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Opinnaytetyon tutkimusaihe oli tyontekijan suhtautuminen sisaiseen tyokiertomahdollisuuteen,
jonka katsottiin aiheena olevan ajankohtainen tydelaman lisaantyvissa osaavan tyévoiman loy-
tymisen tarpeissa. Mahdollisuutena sisdinen osaaminen on viel& monelta osin hyddyntdmaton
voimavara. Tyontekijoiden ei en&é voida ajatella pysyvan samoissa tehtavissa pitkia aikoja.
Tyo6tehtavien vaihtaminen ja itsensa kehittaminen on tata paivaa.

Opinnaytetydn tavoitteena oli pyrkid saamaan ymmarrysta tyontekijéiden kiinnostuksesta ha-
keutua sisdisiin tyotehtaviin ja siinen vaikuttaviin tekijoihin. Talla tavoiteltiin tyon laatutekijéiden
tarpeiden kohtaamista tydnantajien osaajatarpeiden kanssa seka niiden ratkaisemista tyovoi-
man sisaisen liikkkuvuuden keinoin. Tavoitteena oli ymmartaa laajemmin syy-seuraussuhteita ja
niiden merkitystéa tyontekijan nakokulmasta. Tutkimus rajattiin kasittelemaan tydelamassa mu-
kana olevia henkil6ita, joilla siten katsottiin olevan nakékulmia oman tydn laadullisiin tekijoihin.

Tyo6n toteutustapana oli kasitella tutkimusongelmaa kvalitatiivisella tutkimusotteella eli laadulli-
sen tutkimuksen keinoin. Tutkimusmenetelmaksi valittiin puolistrukturoitu teemahaastattelu,
jonka avulla pyrittin ymmartamaan tutkittavaa asiaa syvallisemmin. Tutkimusongelmaa kasitel-
tiin alaongelmien avulla. Ne liittyivat haastateltavan kokemiin omiin henkilokohtaisiin tekijéihin
sisdiseen tyokiertoon hakeutumisen kannalta ja koettuihin tarjolla olleisiin mahdollisuuksiin. Li-
saksi haluttiin saada tietoa siitd, miten tydntekijat kokivat omalta ja toisaalta tydnantajan kan-
nalta saatavan hyddyn ty6tehtavien sisdisen vaihtamisen myota. Opinnaytety6ta alettiin valmis-
tella tammikuussa 2023 laatimalla siitd suunnitelma ja perehtymalla tietoperustaan. Valmistelu
jatkui kevaan ajan tutkimushaastatteluin, tulosten kasittelyin ja niiden perusteella tehtyjen kehi-
tysehdotuksien raportoinnilla tdssa opinnaytetydssa.

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan katsoa tyontekijoilla olleen mielenkiintoa hakeutua si-
séaiseen tyokiertoon saavuttaakseen silla oman uran kehittymist&, tyon laadullisia parannusteki-
joita ja tydbmotivaatiota. Tydnantajan kannalta uskottiin tydantajauskollisuuden ja -mielikuvan pa-
ranevan sisaisten uramahdollisuuksien myo6ta. Toimintatapoja oman osaamisen hyddyntami-
seen ja tybnantajan osaajatarpeiden tunnistamiseen, koettiin melko vahaisina. Kayttotarkoitus
télle opinnaytetyolle on kehittaa sisdisen osaamisen voimavarojen ja inhimillisen potentiaalin
kayttda yrityksissa. Tama palvelee kayttotarkoitukseltaan niin tydnantajia kuin tydntekijoita mah-
dollisuutena siséaisen rekrytoinnin kehittymiselle.
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Sisainen tyokierto, siséinen rekrytointi, tytn rikastaminen
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1 Johdanto

Tassa opinnaytetydssa on tarkoitus lisata ymmarrysta tyontekijan suhtautumisesta sisdiseen tyo-
kiertomahdollisuuteen. Aiheeseen paadyttiin opinnéytetyon tekijan omaan mielenkiintoon ja tyoko-
kemukseen aiheen parissa perustuen. Tyontekijéiden odotukset oman tydn kehittymiselle ja sen
laatua edistavien tekijoiden saavuttaminen tyduran aikana, on monelle omakohtaisesti tuttua tyo-
elaméankaaren eri vaiheissa. Lisaamalla ymmarrysta tyontekijoiden kokemuksista ja ajatuksista,
voidaan pyrkia tehostamaan toimintatapoja, joilla organisaation siséista osaamista voidaan hyo-
dyntaa tehokkaammin ja tyontekijat kokevat taten oman tyonsa mielekkddmpana. Toimiessaan hy-
vin, sitd voidaankin pitd& voimavarana niin tyontekijoille kuin organisaatioille. Sisdisen tytkierron
edellytykset perustuvat myonteiseen ilmapiiriin tyétehtévien vaihtamista kohtaan, jossa huomioi-
daan organisaation lilkketoiminnalliset tekijat. Henkilostélle luotavat puitteet, tydkierron prosessit,
osaamisen tunnistaminen ja kehittdmismahdollisuudet, luovat pohjan onnistuneille siséisille siir-
roille. (Tornblom 05/2022.)

Tyotehtavien vaihtaminen ja itsensa kehittamisen keinot ovat taté paivaa tyomarkkinoilla. Tyonteki-
joiden ei enda voida ajatella pysyvan samoissa tehtavissa kovinkaan pitkia aikoja. (Duunitori
2018.) Tydvoiman sisainen liikkuvuus ja sen kayttaminen on edelleen melko vahan kaytetty mah-
dollisuus tyévoiman hankkimiselle, ja rekrytoinnin strategiat keskittyvat ulkoisiin rekrytointeihin,
vaikka yrityksilla olisi kaytettavissaan omat tyontekijat. Yrityksia vaivaa osaavan tyévoiman saata-
vuuden haastavuus, jonka I6ytaminen organisaation ulkopuolelta on ty6laampaa, hitaampaa ja va-
hemman kustannustehokasta kuin omien osaajien kayttaminen. Tyontekijat eivat valttamatta tun-
nista vahvuuksiaan omassa organisaatiossaan ja vaihtavat toiselle tydnantajalle, jos uusia mahdol-
lisuuksia ei koeta olevan tarjolla nykyisessa tydpaikassaan. Organisaatiot tarvitsevat uusia vali-
neitd osaavan ja motivoituneen tydvoiman yllapitamiseen ja hallinnointiin. Kun organisaatiossa
syntyy tarve osaamiselle, niiden sisdiset voimavarat, omat tydntekijat, kannattaa huomioida ennen
ulkoiseen rekrytointiin siirtymista. Monissa organisaatioissa uskotaan olevan halua sisaiselle tyo-
kierrolle, mutta osaamisen tunnistaminen ei ole valttamaétta toimiva ja jatkuvaksi muodostunut pro-
sessi. (Térnblom 05/2022.)

1.1 Tutkimusongelma ja rajaukset

Tutkimusongelman rajauksessa kiinnostuksen kohteena voidaan pitda ilmenevien tapahtumien ra-
kennetta, merkitysté ja syy-seuraussuhteiden tulkintaa (Metsamuuronen 2008, 14). Lahtokohtana
opinnaytetytssa on sisdinen tyokierto mahdollisuutena, jossa halutaan tutkimuksen avulla selvittaa
minkéalainen kiinnostus tyontekijoilld, on siséiseen tehtavien vaihtamiseen ja toisaalta minkalaisia
vaikuttavia tekijoita siihen uskotaan liittyvan. Tutkimuksen tarkoituksena on saada ymmarrysta

niista tekijoista, jotka saavat tyontekijat hakeutumaan tyotehtavien vaihtamiseen ja minkélaiset



henkilokohtaiset ominaisuudet ja tydympariston luomat tekijat siihen vaikuttavat. Taman tutkimuk-
sen paaongelmaan pyritddn saamaan vastaus tutkimuksen teemoja mukailevien alaongelmien

avulla.
Paaongelma:
Minkalainen suhtautuminen tyontekijalla on sisaiseen tyokierron mahdollisuuteen?

Alaongelmia paakysymyksen ratkaisemiseksi:
— Minkalaiset tytntekijan henkilokohtaisesti kokemat tekijat vaikuttavat sisaisen tyokierron ko-
keilemiseen?
— Miten tydntekija kokee mahdollistettaneen sisaistéa tydkiertoa omassa organisaatiossaan?
— Minkalaisiin henkilokohtaisiin tekijoihin tyontekija uskoo olevan vaikutusta siséisella tyokier-
rolla?
— Minkalaisia vaikutuksia tyontekija kokee olevan tydnantajalle siséisen tyokierron mahdollis-

tamisen myo6ta?

Opinnaytety6 on rajattu kasittelemaan siind méaarin tyokokemusta omaavia henkil6ita, etta voidaan
katsoa muodostuneen késitys omaan tyéuraan vaikuttavista tekijoista. Tarkoituksena on analy-
soida haastateltavien subjektiivista suhtautumista mahdollisuuteen. Kvalitatiivinen eli laadullinen
tutkimusmenetelma nahdaan sopivana tutkimuksen menetelmana, kun tarkoituksena on selvittaa
ja saada ymmarrysta tutkittavien omista kokemuksista, yksityiskohtaisesta rakenteista eika niin-

k&an yleisluontoisesta jakaantumisesta (Metsdmuuronen 2008, 14).

Tutkimusmetodiksi valitaan puolistrukturoitu teemahaastattelu, jonka avulla tutkimuksen aihetta on

tarkoitus kasitella kayttden etukateen luotujen teemojen mukaista kysymysrunkoa. Metodina taméa

antaa mahdollisuuden tutkimustilanteeseen, jossa saadaan aikaan mahdollisimman avoin keskus-

telunomainen tilanne. Haastatteluihin on tarkoitus valita tydntekijaroolissa toimivia henkilgita, jotka

ovat toimenkuvataustoiltaan, tytkokemuksen maaralta ja ikaryhmaltaan eri lahtékohtaisia. Haastat-
telusta saatavia tuloksia tullaan kasittelem&&n anonyymisti. Naiden tekijéiden my6ta halutaan

saada mahdollisimman kuvaavia ja rehellisid tuloksia suhtautumisesta tutkittavaan asiaan.
1.2 Tutkimuksen tavoitteet

Tutkimuksen tulosten avulla tavoitellaan tyéntekijéiden ja ty6nantajien tarpeiden ja sisdisen tehta-
vakierron odotusten yhteen saattamista, jonka tuloksena toimiva ja myodnteinen kulttuuri auttaa or-
ganisaation sisaisten mahdollisuuksien hyddyntamista. Tutkimuksen voi katsoa olevan ty6elama-
perustainen, jonka ajatuksena on tutkimuksessa tapahtuva jatkuva tarpeen méaaérittely ja ratkaisu-
jen haku, tarve jollekin (Pitkaranta 2014, 51).



Tutkimuksen tuloksia voidaan katsoa hyodynnettavan tyontekijan kannalta tunnistaa omia tekijoi-
tdén ja voimavaroja edistdd omaa uraa itselle mielekk&&seen suuntaan. Tyfnantajan kannalta puo-
lestaan autetaan luomaan prosesseja ja mydnteista kulttuuria, jonka avulla voidaan aikaansaada
liketoiminnallisia hyotytekijoita. Siséisen liikkuvuuden voidaan katsoa luovan arvoa ja olevan kas-
vua aikaansaava tekija yrityksille. Ammattitaito ja niin sanottu hiljainen tieto sailyy organisaation
hyotdynnettavissa, kun sitd osataan hallita oikein. Tata voidaan pitaa kilpailutekijana seka kustan-
nustehokkaana, nopeana ja riskittotmampana mahdollisuutena ulkoiseen rekrytointiin verrattuna.
Positiivinen tydnantajamielikuva nakyy myoés tyotyytyvaisyydessa ja henkiléston pysyvyytené sa-
malla tytnantajalla etenkin nuoremman ja vaihtelunhaluisemman sukupolven keskuudessa. (Torn-
blom 05/2022.)

1.3 Keskeiset kasitteet

Tassa alaluvussa maaritellaé&n opinnaytetydssa kaytettavia keskeisia kasitteita, jotka katsotaan liit-
tyvan tutkimuksen aiheeseen siséaisesta tyokierrosta.

Sisédinen tyokierto kasitteena sisdisen tyokierron voidaan ajatella olevan laaja késite erilaisia tyo-
tehtaviin liittyvié vaihtamisen tilanteita. Otalan ja Meklinin mukaan mé&ariteltyna (2021, 98) siséi-
sessa tyokierrossa katsotaan tehtdvan kokonaan eri tehtévia tai vaihtoehtoisesti omaa tehtavaa
jossakin toisessa yksikssa. Sita on pidetty oppimisen vanhimpina muotoina. Ty6tehtévien vaihta-
mista sisaisesti voidaan pitdd myds hyvana tapana opeteltaessa prosessin muita vaihtoehtoja tai
haluttaessa oppia siita tiettyja osakokonaisuuksia. Silla voidaan tarkoittaa myds vaihtoehtoa ope-
tella toisessa yksikdssa jotakin tehtavaa, jonka tiedetaén siella sujuvan hyvin. Palatessaan tyonte-
kija voi tuoda toimivia kaytanttja omaan yksikkéonsa. Vaihtaessaan eri tehtaviin omassa organi-
saatiossa, voidaan ajatella ymmarryksen kasvavan koko toiminnan osalta ja esimerkiksi henkil6i-
den lainaaminen toisen yksikon projektiin, hyddyttdd koko organisaatiota. Tassa opinnaytetydssa
sisaisella tyokierrolla tarkoitetaan sisdisen rekrytoinnin kautta siirtymista pysyvaisluonteisesti uusiin

tehtaviin tai lyhytaikaista, projektinomaista tydskentelya toisessa tehtavéassa.

Siséiselld rekrytoinnilla tarkoitetaan organisaation avoimien tehtavien tayttamista omalla henki-
I6stolla. Sisédisen rekrytoinnin mahdollisuus on hyva kéyda aina I&api rekrytointia aloitettaessa. Te-
hokkaimmillaan se toimii, kun henkiléston osaamista ja tavoitteita on seurattu aktiivisesti. Tyosopi-
muslaki sdatelee osaltaan esimerkiksi avoimista tyopaikoista ilmoittamista ja oikeutta rekrytoida
uusia henkil6ita yrityksen ulkopuolelta. Tyontekijoille tulee mahdollistaa avoimien tehtavien hake-
minen ja tydntarjoamisvelvollisuus tulee ottaa huomioon esimerkiksi osa-aikaisia tyontekijoité kos-

kien. (Ty6sopimuslaki tydnantajan velvollisuuksista 26.1.2001/55; Duunitori 2018.)



Tyon rikastamisella voidaan tarkoittaa tyontekijan tekemien ty6tehtavien muuttamista siten, etta
kokonaisuuteen yhdistetdan aikaisempaa vaativampia ja vastuullisempia tehtavia (2017 Finto). Toi-
saalta silla tarkoitetaan myos tyon mielenkiinnon yllapitoa. Ty6téa voidaan rikastaa vertikaalisesti
lisaamalla nykyisiin tehtéviin suurempia ja haasteellisempia kokonaisuuksia tai horisontaalisesti
vaativuudeltaan samankaltaisia vastuita lisdamalla. (Berlin 2019, 52-53.)

Hiljainen tieto on niin sanottua yksilollista tietoa, joka ei valttamétta ole nakyvassa muodossa eika
se ole aina helposti jaettavissa. Tyopaikka on oppimisen ympéristona rikas. Hiljaisen tiedon siirta-
mista voidaan tehda oppimalla toisilta, esimerkiksi kokeneemmilta tyontekij6iltd ja vieda sitéd muka-
naan toiseen tyotehtavaan tai -paikkaan siirtyessaan. (Kupias 2019, 12, 14-15, 25.)

Tyoikaisiksi on tasséa opinnaytetydssa katsottu kuuluvan 15—74-vuotiaat henkilot (Tilastokeskus
s.a.). Heidéat on jaettu kolmeen eri sukupolveen zoomereihin, millenniaaleihin ja X-sukupolveen.

Naita sukupolviryhmia kuvataan tietylle ikéryhmalle tyypillisten ominaispiirteiden mukaan.

Z-sukupolvi eli zoomerit ovat alle 25-vuotiaita. Heitéa kuvataan digitalisaation ja rajattoman tiedon
sukupolveksi. Globalisaatio on tuttua, elamysten kokeminen ja kriittinen ajattelu, on talla sukupol-
vella keskitssa. Tyolta odotetaan merkityksellisyyden tunteita ja hyvinvointia seké yhteisia arvoja.
(K6hler 11.11.2022.)

Y-sukupolvi eli millenniaalit ovat 26—41-vuotiaita, jotka ovat kasvaneet tietoteknisella aikakaudella.
Tyo6lta odotetaan mielekkyyttd, kehittymista ja luottamuksen kulttuuria. Tyon joustavuus ja itsendi-
syys ovat tarkeité ja tasapainottavia tekijoitd vapaa-ajan kanssa, joka on télle sukupolvelle merki-
tyksellistd. Lyhyet tydsuhteet ja niin sanotut péatkatyot ovat tuttuja taman ikdryhman tydsuhteen
muotoina. (Kdhler 11.11.2022.)

X-sukupolvi, johon kuuluu 42-57-vuctiaat, pitdvat tyd- ja perhe-elaman yhdistamista tarkeéana. Ta-
man sukupolven kohdalla korostuu uusien taitojen oppimisen tarve, joka vaikuttaa tydpaikan saan-
tiin ja sailyttdmiseen. Elinikainen oppiminen korostuu tassa vaiheessa tyduraa. (Kéhler
11.11.2022))

Yrityksen kokoa kuvataan tassa opinnaytetydssa tyontekijamaaraperusteisesti luokiteltuna. Suur-
yrityksissa katsotaan olevan yli 250 tyéntekijaa, pienissa ja keskisuurissa yrityksissa eli niin sano-
tuissa pk-yrityksissd vahemman kuin 250 tydntekijaa ja pienissa yrityksissa alle 50 tyontekijaa. (Ti-

lastokeskus s.a.)



1.4 Peittomatriisi

Peittomatriisin avulla on rajattu tutkimuksen teemat alaongelmien avulla. Nama liittyvat tutkittavan

aiheen tietoperustaan, tutkimuksen haastattelukysymyksiin ja saatuihin tuloksiin (taulukko 1). Jo-

kaiseen alaongelmaan liittyy tietoperusta, jota on kasitelty erillisisissa luvuissa 2.1-2.4. Lisaksi sii-

hen saadut tutkimushaastatteluiden tulokset kasitelladn luvuissa 4.1-4.2.

Taulukko 1. Peittomatriisi

telee olevan tydnantajalle sisaisen
tydkierron mahdollistamisen my6ta?

Alaongelmat Tietoperusta | Haastattelukysymykset | Tulokset
(luku) (luku)

Minkélaiset tyontekijan henkilokohtai- | 2.1 1-6 41,43,4.4

sesti kokemat tekijat vaikuttavat sisai-

sen tyokierron kokeilemiseen?

Miten tyontekija kokee, mahdollistetta- | 2.2 7-13 42,4.1,4.2,

neen sisaista tyokiertoa omassa orga- 4.4

nisaatiossaan?

Minkéalaisiin henkiloékohtaisiin tekijoihin | 2.3 14-18 43,41, 4.2,

tydntekija uskoo olevan vaikutusta si- 4.4

sdisella tyokierrolla?

Minkalaisia vaikutuksia tyontekija ajat- | 2.4 19-22 44,43




2 Tietoperusta sisédisesta tyokierrosta

Tassa luvussa kasitellaén sisaisen tydkierron tietoperustaa. Tyon voidaan katsoa olevan miele-
kéasta ja onnellista, kun sen kokee merkitykselliseksi. Aina sen kokeminen ei ole kuitenkaan silla
tasolla kuin tydntekija haluaisi. Tyén merkityksellisyys ja motivoivuus korostuu kaikenlaisissa

tbissa. Tyolta toivotaan tunnetta tarkoituksellisuudesta, jaksamisesta ja kehittymismahdollisuuk-
sista. Tarvitaan keinoja, joilla positiivisuuden tunteita saadaan pidettya ylla ja tyén kokeminen it-

selle suotuisana. (Berlin 2019, 8-9.)
2.1 Sisaiseen tydkiertoon hakeutumiseen vaikuttavia henkilékohtaisia tekijoita

Siind vaiheessa, kun omasta tydsté on tullut hyvin hallittua ja osattavaa, voidaan tyota rikastaa uu-
silla ja kiinnostavilla tehtavilla. Rikastamisella tarkoitetaan uusia vastuualueita, joilla haetaan pa-
rempaa tyotyytyvaisyytta ja motivaatiota. Tydsta voidaan tehda mielekkédampaa ilman, etta tarkoi-
tuksena olisi laajentaa tehtavakenttaa tai tyomaaraa. Taten valtetdan turhautumisen tunteita tydssa
ja paastaan kokeilemaan omia rajoja tytssa kehittymisessa. Tyon rikastamista voidaan tehda kol-
miportaisen vaiheistuksen kautta tarkentamalla ensimmaisessa vaiheessa uusien tehtavien sisal-
t6a. TAman jalkeen sovitaan ja tarkennetaan tulevia vastuualueita ja titen saadaan aikaan tyoko-
kemuksen karttumista. (Kuva 1; Berlin 2019, 52-54.)

Vaihe 1: Uusien Vaihe 3:
tehtavien sisallon

tarkennus

Vaihe 2: Sopiminen Kokemuksen

kartutus

uusista vastuista

Kuva 1. Uusien tydtehtavien rikastamisen vaiheet (mukaillen Berlin 2019, 52—-54)

Naissa kolmessa vaiheessa tyontekijan tulee kayda lapi omat halunsa tyétehtavien tekemiselle,
"mita haluan tehda”. Liséksi arvioidaan mahdollisia tarjolla olevia tydtehtavid, "mita tydpaikalla voi
tehdd” ja minkélaisia mahdollisuuksia se tarjoaa niiden tavoittelulle. Kokemuksen karttuminen voi



tapahtua useammalla eri tavalla, kuten seuraamalla kokeneempien tydskentelya. Tyontekijan omat
toiveet, tyopaikan tarjoamat mahdollisuudet ja sen ulkopuoliset odotukset, organisaation osaamis-
tarpeet ja tulevaisuuden tydelaman tekijat, muodostavat yhdessa tyon rikastamisen tekijat (kuva 2).
Tyontekijan kannattaa kartoittaa omia tavoitteitaan eri |ahtokohdista tAsmentéékseen toiveitaan
mielekkaasta tyotehtavasta. Lahtokohdat perustuvat aiempaan tytkokemukseen, nykyisen roolin
mielekkaista tekijoista, omista vahvuuksista ja tydelaman tuomista odotuksista. (Berlin 2019, 52—
55.)

Tyopaikan tuki ja

Tyontekijan
tarjotut .
omat toiveet

mahdollisuudet

Osaamistarve

nykyisessa
ymparistossa ja

tulevaisuudessa

Kuva 2. Tytn rikastamisen osatekijat (mukaillen Berlin 2019, 54)

Mahdollisuuksien kartoitukseen on tydpaikoilla erilaisia kanavia. limoitukset siséisissa rekrytointika-
navissa saavat tyontekijan pohtimaan omaa kiinnostustaan uuteen tehtavaan. Vapautuvat tehtavat
tiimien henkiléston muutosten yhteydessa saavat etenkin proaktiiviset tydntekijat liikkkeelle. Haluk-
kuudesta tehtavien vaihtamiseen, kannattaa myos mainita esihenkiltille ja kollegoille. Esimerkiksi
projektitehtavissa uusien vastuualueiden ja ty6tehtavien saaminen voi tapahtua sujuvasti. (Berlin
2019, 55-56.)

Tulevaisuuden tarpeiden kartoitus tekee saatavan hyddyn monipuolisemmaksi silloin, kun kyetaan
pitkan tahtdaimen osaamisen kasvattamiseen. Omia kykyja, tietoa ja taitoa kannattaa pitdad markki-
nakelpoisena. Oman alan seuraaminen ja aktiivinen osallistuminen esimerkiksi alan tapahtumiin,
auttaa pysymaan niin sanotusti ajan hermolla. Silla voidaan lisata omia vaikutusmahdollisuuksia ja
saadaan vakautta tydpaikan muuttuvia tilanteita silmalla pitden. Tasta esimerkkina toimii tyopaikko-
jen vdheneminen tulevaisuudessa digitalisoitumisen yleistymisen my6ta ja erilaisissa liiketoimin-

nan- ja kulttuurien muutostilanteissa. (Berlin 2019, 56-58.)



Kokemuksen kartuttaminen, jossa uuden tydn pariin paasee oppimalla kokeneemmilta ja harjoitte-
lemalla, voi olla yksi tapa rikastaa ty6tehtavidan. Perehdyttajan rooli on keskeinen mutta esihenki-
I0Ita vaaditaan myds seurantaa tdiden sujumiseksi toivotulla tavalla. Kokemusta voi kartuttaa myos
tyopaikan ulkopuolella esimerkiksi opiskellen, sertifiointeja hankkimalla, kaymalla alan erilaisissa
tilaisuuksissa ja harrastamalla. Tydpaikalta vaaditaan kannustavaa suhtautumista tyontekijoiden
vapaaehtoisen kokemuksen kartuttamiseen ja ymmarrykseen ihmisten toiveista tydskennella orga-
nisaatioissa, joissa heitéd kohdellaan kokonaisvaltaisesti. Kun tyd on mielekasté ja palkitsevaa, tun-
tuu tydmaarakin yleensa tyontekijan omaan jaksamiseen ndhden hyvalta. (Berlin 2019, 61-64.)

Sisaisen tyokierron mahdollistaminen tulisi olla suunnitelmallista toimiakseen toivotulla tavalla.
Talla tarkoitetaan, ettd sen prosessit ja toimintatavat ovat huomioituna henkildéstésuunnittelussa.
Taman lisdksi henkiléston arvioinnit, koulutus-, kehitys- ja uratoiveet tulee olla mukana henkilésto-
suunnitelmissa ja osana sisaisen tyokierron mahdollisuutta. Selkeasti ohjattuna sisdinen tyokierto
voidaankin katsoa olevan myds johdon nakoékulmasta, kehittdva ja motivoiva tekija liiketoiminnan
strategiassa. Taten saadaan laajempi nakokulma kokonaiskuvasta. Tydntekijdiden kannalta se
puolestaan auttaa osaamisen monipuolistamisessa. Sisdisen tydkierron suunnitelmissa ja mahdol-
lisuuden toteutumisessa tarkeimpina tekijoina ajatellaan olevan siihen liittyvien saantdjen tuntemus
henkiloston keskuudessa sekd ymmarrys omista tyokiertomahdollisuuksista, prosesseista ja selke-

asti dokumentoidun tiedon I6ytymisesta. (Rao 2021, 155-157.)

Tyontekijoilla on erilaisia kokemuksia omasta patevyydestaan ja kyvyistaan selviytya niista tehta-
vistd, joita heille on annettu. Jokainen haluaa kokea itsensd osaavaksi ja kyvykkaaksi tyoyhteists-
saan. Tama liittyy arvostuksen ja luottamuksen tarpeeseen. Jos kokee onnistuvansa ty6ssaan, se
vahvistaa myos uskallusta haastaa itseddn uusissa tehtavissa ja haasteissa. Péainvastoin sellainen,
joka ei ole kokenut onnistumista, kokee myds uudet tehtavat vaikeampina kohdattavina. (Aaltonen,
Ahonen & Sahimaa 2020, 191.)

Personaalisuuden tekijoiden lisaksi monien muidenkin tekijoiden koetaan vaikuttavan tyontekijoi-
den suhtautumisessa tyéhénsa, motivaatioon ja toiveisiin sen johtamistavoista. Tallaisia tekijoita
ovat muun muassa ika ja niihin liittyvat vaikutukset. Puhutaan X-, Y- ja Z-sukupolvista tai ruuhka-
vuosista, keski-ikéisista ja senioreista. Esimerkkind ndhdaan keski-ikaisten naisten vaikeudet sijoit-
tua tydmarkkinoille, vaikka heidan tydopanoksensa voidaan katsoa olevan merkittdva. Nuorempien
odotukset liittyvat usein urakehitykseen ja elakeikaa lahestyvat pohtivat omaa jaksamistaan. (Aal-
tonen ym. 2020, 208.) Nuorempien sukupolvien ja erityisesti Y-sukupolven eli millenniaalien, jotka
ovat 26—41-vuotiaita, uskotaan arvostavan tyotd vahemman kuin vanhempi sukupolvi. Vapaa-ajan
ja perhe-elaméan merkitys on kasvanut. Millenniaalit ovat myos valmiimpia mahdollisuudelle vaihtaa

tyotehtavia kuin vanhemman sukupolven tydntekijat. Taméankaltainen eroavaisuus sukupolvien



valilla on ollut olemassa jo pidemman aikaa. Sukupolvenvaihdos tydelaméassa on tuonut mukanaan
myds uutta osaamista digitaalisen kielen myota. Millenniaalit ovat myds korkeammin koulutettuja
verrattaessa aiempiin sukupolviin mutta vAhemman sitoutuneita samaan tyonantajaan. Henkilokoh-
taista kasvua ja kehitysté arvostetaan. Tama sukupolvi haluaa 16ytda etenkin tyon, jolla on sosiaa-
lista merkitystd. Taman myoté vaaditaan muutoksia muun muassa rekrytoinneilta ja erilaisia integ-

roinnin menetelmi&d vanhempaan sukupolveen tydpaikoilla. (Pyo6ria, Ojala & Jarvinen 2017.)
2.2 Sisaisen tyokierron mahdollistaminen organisaatioissa

Ty6- ja elinkeinoministerion julkaiseman Tydolobarometrin 2021 mukaan suurimmassa osassa tyo-
paikkoja suhtaudutaan myonteisesti osaamisen kehittamiseen, oppimiseen ja uusien asioiden ko-
keilemiseen. Valtaosa osaamisen kehittdmisesta tapahtuu tyépaikoilla sen lisaksi, ettad koulutus-
mahdollisuuksia tarjotaan. Etenkin nuorempien palkansaajien ikdryhmisséa koetaan tydpaikalla ole-
van mahdollisuus oppia uusia asioita mutta kokemuksena tdman voidaan katsoa vahenevéan van-
hemmissa tyontekijoiden ik&ryhmissa. Ylemmat toimihenkilt kokevat myds oppimisen mahdolli-
suuden kokemuksia tydntekijaporrasta useammin, mutta heilla on toisaalta ajankaytdllisesti suu-
remmat haasteet hakeutua tydssédoppimisen pariin. Taten he opiskelivatkin muita tyéntekijaryhmia
useammin itsenaisesti tai verkossa. Oppimisen mahdollisuuksien katsotaan keskittyvdn enemman
niille, joilla koulutus ja tydtehtavét tukevat jo valmiiksi osaamista, erilaisia taitoja ja kehittymisen
mahdollisuuksia. Palkansaajissa tama nakyy siten suurinakin sosioekonomisen aseman tuomina
eroina. Tyopaikalla vallitseva kulttuuri ja toimintatavat koettiin tutkimuksen mukaan merkitykselli-
sena oppimismahdollisuuksia ajatellen. Henkildstrategioiden katsottiin painottavan eri tavoin uu-
sien tehtavien kautta oppimista seka roolien oppimisesta saatavaa merkitystd. Uuden oppimista
katsotaan voivan motivoida muun muassa tyénkuvien monipuolisuuden keinoin ja uudistaen tyo-
rooleja. Nama tekijat kannustavat oppimista ja kehittavat tydntekijéiden osaamista ja ongelmanrat-
kaisukykyja. (Lyly-Yrjanainen 2022, 24-38.)

Organisaation koko nakyy myods melko selvasti koetuissa mahdollisuuksissa ja rohkeammassa eri
tehtavien kokeilussa. Pienemmissé tyopaikoissa koetaan suurempia tydpaikkoja useammin mabh-
dollisuuksia aktiiviseen tehtavien kokeiluun. Eri tydsektoreiden eroista voidaan tulkita yksityisen
sektoreiden palkansaajien kokevan hiukan useammin mahdollisuuksia tyéssa oppimiseen (3/4 pal-
kansaajasta) kuin valtion- kunnan- tai teollisuuden sektoreilla (69—73 prosenttia). Tata eroa ei kui-

tenkaan voi pitéa erityisen suurena. (Lyly-Yrjandinen 2022, 28.)

Esimerkkina tydssa oppimiselle tydkierron avulla voidaan pitad General Mills'n, yhdysvaltalaisen
elintarvikeyhtion tyokierto-ohjelmaa on kuvattu The Great Place To Work Instituten julkaisussa,
jossa yritys kannustaa tyontekijoiden kehittymisté johtotehtavarooleihin ja haluaa nopeuttaa tata

prosessia yrityksessa. Tyontekijat kasvavat monipuolisen, nakemyksia avaavan ja urakasvua
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kannustavan ohjelman avulla erilaisiin johdon tehtaviin. Taméan avulla on saatu aikaan jopa tuhan-
sia ylennyksia vuosittain oman organisaation sisélta. Yrityksen johto on ollut mukana kehittamassa
tyontekijoidensé kehittymisen ymparistod, joka nahdaan henkilokohtaisen arvon kasvuna. Tyonte-
kijat kokevat omalta osaltaan ylpeytta tydtnantajaansa kohtaan oppimisen ja kehittymisen kulttuurin
mahdollistamisen myo6té. (Burchell & Robin 2011, 90-91.)

Trendind nahdaankin pienissé ja keskisuurissa yrityksissa tyokierron kannalta suuntaus siihen, etta
tiimirajat eivat ole enaa yhta jyrkat ja ollaan valmiita tekeméaén kaikenlaisia tehtavia. Voidaan sa-
noa kaikilla olevan tarve oppia uusia asioita ja kehittyd. Siihen eivat vaikuta ty6tehtavat, ammatti tai
koulutustausta. Ty6sta innostumista ei koeta, jos tyot pysyvat samana useita vuosia. Niin sanottu
tyon imu toteutuu tarpeeksi haastavassa mutta ei liian vaikeassa tytssa. Oikeanlaisen haastavuu-
den tason loytyminen edellyttda yksildllisten tekijoiden huomiointia. Jos tdssa onnistutaan, tulok-
sena on motivoitunut ja sitoutunut tyontekija. (Tyoturvallisuuskeskus TTK, Kemianteollisuuden ty6-
alatoimikunta 2020, 16.)

Edellytyksia oppimiselle luodaan keskinaiselld kunnioituksella, avoimuuden ja luottamuksen ilma-
piirilla, jossa henkildsto voi vapaasti jakaa tietotaitoaan ja uusia ideoita. Tallainen ilmapiiri lisda tyo-
hyvinvointia ja viihtyvyytta tydssa. Henkilostdasioiden asiantuntijuus vaatii oppimisen vaatimusten
huomioon ottamista. Voidaan ajatella, ettei ilman oppimista synny osaamistakaan. Oppiminen tar-
koittaa, etta toimintatavat muuttuvat, kypsyvat ja uusia taitoja kyetaan soveltamaan ja yhdistele-
maan aiemmin opittuihin taitoihin. Oppiminen tulisi nahda myaos elinikdisena velvollisuutena. Talla
tarkoitetaan koulutuksen liséksi henkilon koko elinian jatkuvaa kehitysprosessia. Tybelaman tulisi-
kin kiihdyttaa tata tarvetta. Tahan tydnantajan tulee luoda mahdollisuuksia kehittdmiseen kannus-
tavalla ilmapiirilla, vaikka loppujen lopuksi vastuu oppimisesta ja osaamisesta onkin jokaisella itsel-
l&&n. Halu ja kiinnostus oppimistilanteisiin luo edellytykset tyémarkkinoilla parjgamiseen. Henkilds-
ton kehittamistarpeet tulee arvioida niin yrityksen kuin henkildstén kannalta. Menetelmia kehittami-
selle on olemassa paljon ja niista esimerkkeina toimii erilaiset tyokiertoon, sijaisuuksiin, projekti-
tydskentelyyn ja tyon rikastamiseen liittyvat muodot. Tarjotut mahdollisuudet vaihteluun ja osaami-
sen kehittamiseen tyokierron avulla, voidaan tukea yksilon ja yhteison osaamisen kehittamista.
Tyokierto syventaa osaamista, tytkokemus laajenee ja nakemykset saavat uusia ulottuvuuksia.

Naiden voidaan katsoa hyodyttavan seka tyontekijaa etta yritysta. (Osterberg 2014, 147-150.)

Uusista tehtavista sopimisessa esihenkildlla on térkea rooli mahdollistajana tyon rikastamiseen.
Esihenkilo kannattaa pitaa tietoisena syistd, joita haluttaisiin nykytilanteessa muuttaa. Taten paas-
tdan sopimaan uusien tehtévien tarkennuksesta, osaamisen kartuttamisesta ja aloitusajankoh-
dasta. Esihenkil0 tukee myds hankalissa tilanteissa. Tyontekijan on kuitenkin syyta pitaa aktiivinen

rooli huolehtimalla, etté esihenkilén kanssa keskustellut asiat edistyvat sovitusti. Taméan kanssa
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voidaan sopia roolien vaihdosta ja lyhytaikaisemmista tehtavien vaihtamisista pyytamalla mahdolli-
suutta tyokiertoon. (Berlin 2019, 60—61.) Kehityskeskusteluiden tehtévéa onkin tydntekijan oppimi-
sen ja tulevaisuuden suunnitelmien kartoittaminen. Liséksi esimiehen tulisi huolehtia ymmarryk-
sestd, ettd tyontekija on tietoinen omasta roolistaan tydnantajan strategiassa. Tama vaatii yhteis-
ty6ta, niin henkildostbosaston tuen muodossa kuin yksilon ja osaston tai tiimin kehittdmisstrategian
toteuttamista, yksildiden kiinnostuksenkohteiden mukaisesti. (Kuva 3; Tyoturvallisuuskeskus TTK,
Kemianteollisuuden tyfalatoimikunta 2020, 23—-24.)

Kuva 3. Uuden oppimisen kyky on yksilon, tydyhteison ja organisaation seka johdon yhteistydta
(mukaillen Tyoturvallisuuskeskus TTK, Kemianteollisuuden ty6alatoimikunta 2020, 23-27)

Esihenkil6lla tulisi olla pelisiimaa tunnistaa tiimin jasentensa vahvuudet ja mahdollisuudet, vaikka

tyontekijoiden potentiaalin tunnistaminen voi olla vaikeaa varsinkin, jos he eivat tunnista omia vah-
vuuksiaan. Vahvuuksille my6s sokeudutaan, joka hankaloittaa niiden tunnistamista. Erilaiset usko-
mukset ohjaavat ajatteluamme potentiaalista. Etenkin nuoremmat tyontekijat, 25—34-vuotiaat ovat

kokeneet, etté heidan vahvuuksiaan ei aina ole tunnistettu. (Aaltonen ym. 2020, 236.)

Tehtavakiertoon tyokierron muotona suhtautuminen yrityksissa, on useimmiten positiivista vaikka-
kin viela melko vahan kaytetty mahdollisuus. Sen tulisi perustua vapaaehtoisuuteen, vaikka asiasta
on mainittu tydsopimuksissakin tyontekijan velvoitteena suorittaa myds muut tydénantajan maaraa-
mat ty6t ja tehtavat. Tydsopimuslain perusteella tydsuhteessa voidaan katsoa siis tydnantajalle
kuuluvan tyonjohto-oikeus ja valta jarjestella toita. Tehtavakierto on myoés valmisteltava hyvin ja
sille tulee asettaa tavoitteet. Organisaatiot, joilla voidaan katsoa olevan hyva oppimiskulttuuri, on
kehittynyt hyvat oppimista ja kehittymista tukevat rakenteet. Tallaisia ovat muun muassa organisoi-
dut perehdyttdmisen keinot, palaverikaytannot, kehittAmispaivat ja -tehtavat seka tyokierto. Tyo-
paikkaa voidaan pitd& hyvana oppimisen ympéaristona ja sita voidaan hyddyntéaéa eri toimintamalleja
kayttaen. Oppimisen valmiuksia voidaan katsoa liittyvan ndkemiseen ja tekemiseen. Kehittyneet
toimintamallit ja prosessit talle, saavat aikaan laadukasta oppimista, jossa esihenkilon valveutu-
neella huolehtimisella ohjataan tyontekijoitd naiden asioiden pariin. (Tydsopimuslaki tyontekijan
velvollisuuksista 26.1.2001/55; Tydsuojelu.fi s.a.; Kupias, Peltola & Pirinen 2014, luku 3, luku 7.)

Tyo6paikat ovat kehitystekijoiltdan erilaisia. Tulevaisuuden menestyksen saavuttajissa voidaan kat-

soa olevan sellaiset tydpaikat, joissa koko henkildst6 tuo esiin aktiivisesti kehitysideoita ja niit&
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pyritdén toteuttamaan. Lahes yhta hyvalla tasolla voidaan pitdd organisaatioita, joissa tuodut kehi-
tysideat kasitellaan ja toteutetaan systemaattisen prosessin kautta. Taméan kaltaisista tyopaikoista
melko kaukana ovat ne, joissa kehitysideoita ei ole ollenkaan tai niille ei tehda juuri mitaan. Nope-
asti muuttuva maailma edellyttaa aktiivista tulevaisuuden luomista pysyakseen mukana kehitysku-
lussa. Taten vaikutetaan myos tydilmapiiriin ja suhteeseen tydntekemisessa. (Tyoturvallisuuskes-
kus TTK, Kemianteollisuuden tydalatoimikunta 2020, 18-19.) The Great Place to Work Instituten
laatiman raportin mukaan Piscina Ideals, pieni kreikkalainen perheyritys, on esimerkki "hyvan” tyo-
paikan luomisen taidoista, auttamalla tyontekijoitaan kehittymaan vuosittaisen tyokierto-ohjelman
avulla. Sen my6ta on mahdollisuus tydskennelld muutamia viikkoja yrityksen eri osastoilla. Taten
henkildstén osaaminen ja tietdmys koko yrityksesta kehittyy kokonaisvaltaisesti. Lisaksi yritys osal-
listuu jatkokoulutuksen maksamiseen esimerkiksi maisterin tutkinnon suorittamiseen. (Burchell &
Robin 2011, 191.)

2.3 Sisdinen tyokierto henkiléstdén voimavarana

Tekemaamme tydta on kuvattu palapelin palojen tavoin, littymalla yhteen muun tekemiemme asi-
oiden kanssa. Kun palat sopivat hyvin yhteen, saadaan aikaan merkitysta. Talla tarkoitetaan sita,
ettd yksin ei saada aikaan toimivaa yhteiskuntaa, vaan siihen tarvitaan ihmisten erilaisuutta ja hei-
dan erilaista osaamista tydtehtavissaan. Taman takia on tarkeaa, etta ldydetdaan omaa osaamista
vastaavaa ja kiinnostavaa tyota seka pidetaan taten tydelamaa ja koko yhteiskuntaa toimivana. Ti-
lanteet muuttuvat, tydelamassa tapahtuu kehitysta, muutoksia ja kasvua, joten on tarkeda kyeta
tarjpamaan myds tydelaman pysyvyytta ja kokemuksia. Tassa mielekkaan tyon tarjoaminen ja l6y-

taminen ovat keskeisia tekijoitad. (Kuva 4; Salonen, Hilakari & Kansikas 2023, 76—77.)

Tyon mielekkyys ja tarkoituksellisuus voidaan katsoa olevan perustarpeitamme. Oman tydn halu-
taan olevan arvokasta. Tydsta halutaan riittdvaa palkkaa, oikeantasoista kuormittavuutta, sosiaa-
lista arvostusta ja kelvollisia tydolosuhteita. Toisaalta eurooppalaisten galluppien mukaan lahes
puolet, 40 prosenttia tyontekijoistd, kokee tydnsa merkityksettomaksi. Tyon ollessa mielekéasta ja
tyontekijoiden kokiessa tyonsa positiivisesti, voidaan sen katsoa motivoivan ja tydn laadun olevan
parempaa. TAma puolestaan vdhentda tyontekijdiden poissaoloja ja vaihtuvuus on vahaisempéa.
Mielekk&&seen tychon liittyy paljon positiivisia tekijoitéd, kuten vuonna 2019 tutkijat Allan, Batz-Bar-
barich, Sterling ja Tay olivat luetelleen kirjoittamassaan artikkelissa. Siina on kaytetty tyon positiivi-
suuden termeina tyon imua, sitoutumista tytnantajaan, tyohon liittyvaa tyytyvaisyytta, tehokkuuste-
kijoita, tyon vapaaehtoisuuden tunnetta ja yleista positiivista ajattelua. Tama lisda terveydellisesti
parempaa selviytymista ja irtisanoutumisen katsotaan olevan epatodennakéisempaa. Tyon merki-
tyksellisyytta on kuvattu myds Ikigai-filosofian keinoin, jota voidaan pitaa hyvana tapana pohtia

tyota, joka olisi mielekésta ja merkityksellistd. Tahan voidaan katsoa yhdistyvéan tydelaman
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ulkopuoliset asiat, kuten harrastuksiin, perhe-elaméaan ja inmissuhteisiin liittyvat tekijat, tai esimer-
kiksi kutsumustehtéavat, kuten vapaaehtoistyon tekeminen. Na&illa voidaan taydentaé kokonaisuutta
ja kokemaa mielekkaasta ja merkityksellisesta tyosta. (Kuva 4; Salonen ym. 2023, 79, 81-85.)

Rakastetut asiat?

parlston
‘%’ tarpeet?

Mista maksetaan?

Kuva 4. Tyon merkityksellisyys (mukaillen Salonen ym. 2023, 85)

Tyo6n itsemaaraamisteorian mukaisesti, sisainen motivaatio ja tyon tuottama merkityksellisyys muo-
dostuvat psykologisista perustarpeista ja niiden tyydyttymisesta tydssaan. Naihin liittyy autonomian
tunne, kokeminen osaamisesta ja yhteenkuuluvuuden tunteet. Naiden lisdksi suomalainen tutkija
Frank Martela on lisdnnyt hyvan tekemisen tarpeen. Halutaan tuottaa ymparillemme hyvia ja hy6-
dyllisia asioita. Tydta onkin kuvattu siten Martelan ja Pessin (2018) tutkimuksen pohjalta kahdella
keskeisella tekijalla. Tyon tulisi olla mielekasta itselle ja siihen liittyy lisdksi sen laajempi merkitys.
Tyon tekemista merkitykselliseksi katsotaan olevan syyta kehittdd useammalla tasolla, joita on ku-
vattu Baileyn ja Maddenin holistisen merkitysmallin mukaisesti. Ensimmainen askel on saada arki-
nenkin ty6 tuntumaan mahdollisimman mielekkaalta ja merkitykselliselté. Toisena tasona voidaan
pitaa sita, ettd roolit ovat tyontekijoilla oikeat seka vastuut ja tehtavat oikein mitoitetut. Suurimpia
tyon merkityksellisyyden lahteitéd ovat sosiaaliset tekijat, joita tydhon liittyy, kuten esimerkiksi ihmis-
suhteet ja tyon ilmapiiri. Tyon sosiaaliset tekijat voivat vastaavasti olla myo6s ilmapiirin heikentgjia,

jos niiden osa-alueet eivat ole toimivia. Ylimmalla tasolla voidaan pitd& organisaation tuomaa
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merkityksellisyyttd, yhteisia paamaaria, jotka ovat kaikille osapuolille selkeitad. Toimiessaan niiden
voidaan katsoa olevan oikeassa linjassa tyontekijoiden henkilokohtaisiin tekijéihin nahden. (Kuva
5; Salonen ym. 2023, 86-88.)

‘ Neljas taso:

Organisaation
merkityksellisyys ja

Kolmas taso: yhteinen, selkea
;SQSﬁal_ln_(_an tila paamaara
‘ . : yoynhieisossa, tekemiselle.
Toinen taso: ihmissuhteet ja
Oikeanlaisten tysilmapiiri.
S tydroolien ja
Ens_lmmaln_en taso: vastuiden
Arkisen tyon varmistaminen.

rakentaminen
mahdollisimman
mielekkaaksi.

Kuva 5. Miten tydsta tehd&aén merkityksellista? (Mukaillen Salonen ym. 2023, 88)

Tyon merkityksellisyys on hyvin yksil6llistd. Sisdinen tydkierto kokemuksena voi olla eri ihmisille
hyvinkin erilainen ja suhtautuminen poiketa tyontekijakohtaisesti voimakkaastikin. Organisaatioissa
tulisi muistaa, etta se mika toiselle luo merkityksellisyytta ja on tarkead, voi toiselle olla yhdenteke-
vaa tai jopa epamiellyttavaa. Tydstd motivoituminen perustuu eri inmisille hyvinkin eri tekijoista.
(Aaltonen ym. 2020, 84-85.)

" Jyri tydskenteli nuorena kesatyontekijana jaatelotehtaalla. Siella paatettiin kokeilla tydhyvin-
voinnin ja tydn monipuolisuuden lisddmiseksi tydkiertoa. Niinpa eri tyopisteiden valilla alettiin
kierrattad ihmisia: tuuttilinjaston ihmisia siirrettiin puikkolinjastolle ja toisin pain.

Tehtaalla tydskenteli myds vanhempi naishenkild, joka oli tehnyt koko uransa puikkolinjastolla.
Nuorena kesatyontekijana Jyri suhtautui tyokiertokokeiluun positiivisesti. Monotonista tyéta
haluttiin monipuolistaa, ja tydnjohto tahtoi parantaa tyontekijoiden ty6oloja.

Tehtaalla tyéskennellyt vanhempi nainen kuitenkin otti tyokierron raskaasti. Kerran han ol
kahvihuoneessa ja itki. Jyri meni kysymaan, mik& oli hatana. Nainen kertoi aina hoitaneensa
tydnsa hyvin ja huolellisesti, mutta nyt hanta “kiitetdan” siirtdmalla hanet toiseen tehtavaan”.
(Aaltonen ym. 2020, 84-85.)

Tyon tulisi olla mielekasta ja sen voidaan katsoa rakentuvan muutamasta eri tekijasta, jotka tyoar-
jessa tulisi toteutua. Siihen siséaltyy ensinnakin tyontekijan kokemus itsemaaraamisoikeudestaan ja
siihen vaikuttamismahdollisuuksista. TAméan liséksi tydssa oppimisen asiat, tunne luotettavuudesta
itseensa ja muihin sekd oman tyon merkityksellisyyden kokeminen, ovat osa tyon mielekkyytta.
Naiden voidaan katsoa olevan myos ihmisen perustarpeita, joiden puoleen hakeudutaan. Ty vali-

taan mielellaan omien kiinnostuksen kohteiden mukaisesti. Tama edesauttaa myds uuden
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oppimista. Jos autonomisuus ei toteudu, tulee tyon tekemisesta helposti passiivista ja suoriutumi-
nen siitd on heikompaa kuin itselle mielekkaassa tydssa. (Tyoéturvallisuuskeskus TTK, Kemianteol-
lisuuden tyoalatoimikunta 2020, 7-9.)

Tyohyvinvointiin ja tydn laatutekijoihin kannattaa investoida. Se tuo mukanaan organisaation pa-
rempaa suorituskykya. Vaikutukset nakyvat tuloksellisuudessa, kun tydntekijdiden suoriutuminen
tydssa ja esimerkiksi asiakastydssa on parempaa. Tyohyvinvointi lisda tytterveytta ja organisaatio-
kayttaytymista seké tyokykya. Nama tekijat vaikuttavat tydurien pitenemiseen, muutosten lapi-
viemiseen ja tyopaikan houkuttelevuuteen. (Manka & Manka 2023, 72—73.)

Kehittdmisen voidaan katsoa olevan jatkuvaa tyota. Esihenkildlla on vastuu tiiminsa kehittymisestéa
ja toiminnan laadusta. Kehittymistarpeiden liséksi, tulee varautua tiimista normaalin tyontekijéiden
kierron my0ta poistuvan osaamisen paikkaamiseen, kuten elékkeelle tai uusiin tehtaviin siirtymiset.
Normaalin toiminnan pitaminen ylla vaatii myds osaamisen kehittdmisen toimenpiteité. Erilaiset pe-
rehdytyksen keinot, kehityskeskustelut ja -suunnitelmat seké tydssa oppiminen, toimivat kehittymi-
sen valineind. Nailla keinoin tdhdéatdan tulevaisuuteen, oikeasuuntaiseen oppimiseen, huomioidaan
yksildiden tarpeita ja tiimin tilannetta kayttden kulloinkin sopivia menetelmia. Kehittamiseen on ole-
massa lukuisia mahdollisuuksia. Yhtena mahdollisuutena télle on sisainen tydkierto. Uudet ja haas-
tavat tyotehtavat kehittavat yksittaisten tyontekijéiden osaamista. Kehittyminen koskee myds uu-
teen tehtdvaan opastavaa tyontekijaa, ei pelkastaan siirtyvad henkiloa. Tyokierron myoéta ediste-
tddn muun muassa innovaatioiden syntymista, hiljaisen tiedon siirtymista, erilaisten kokonaisuuk-

sien ymmartamista ja hahmottamista seka tydmotivaatiota. (Kupias ym. 2014, luku 3.)

Osaamisen jatkuva kehittaminen voidaan katsoa tekevén tydyhteisosta oppivan, joka auttaa selvia-
maan muuttuvassa tydymparistossa. Tavoitteet tulisi olla tydyhteistssa yhtenaiset. Oppimisesta
tapahtuu suurin osa ty6ta tekemalla ja tyopaikalla kokemuksen kautta. Epamuodollinen ilmapiiri on
taten tarkea tekija, joka edesauttaa ajatuksenvaihtoa tydyhteisdssa. Tulevaisuuden oppimisen teki-
jat ovat siten tarkeita pohdinnan tekijoita, jotta tyontekijat voivat kokea saavansa hydtya omaan
tyburaansa. (Manka & Manka 2018, 88-89.)

2.4 Sisaisen tydkierron tuomat hyoddyt yritykselle

Sisainen tyokierto voi olla myo6s lyhyempaa tyoskentelya erilaisissa tydtehtéavissa ja henkiloston ko-
kemuksen kartuttamista talla keinoin. Tallgin yritys hyotyy sisdisestd tyovoimasta erilaisissa kay-
tannon tilanteissa, esimerkiksi sijaistarpeissaan. Tyontekijoiden on helpompi toimia eri tehtavissa
esimerkiksi sairauspoissaolojen tai lomien aikana, kun mahdollisimman monet toiminnot ovat orga-
nisaatiossa etukateen tuttuja. (Tyoturvallisuuskeskus TTK, Kemianteollisuuden ty6alatoimikunta
2020, 10.)
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Yrityksilla on yleenséd myds osaamistarpeita koskeva visio, nadkemys lilketoiminnan kasvamiseen ja
kehittymiseen liittyen, seka strategia sen saavuttamiseksi. Sanotaankin kaiken lahtevan organisaa-
tion strategiasta ja sen avulla tavoitelluista asioista. Taten pohditaan, miten paljon organisaatio voi
tayttaa tarpeistaan olemassa olevien tyontekijoiden turvin, ja milta osin on lahdettava hakemaan
osaamista rekrytoimalla ulkopuolelta. Strategiassa tulee huomioida myo6s tulevaisuus muutaman
vuoden paahan. Tahan pyrittdessa, organisaatio ja henkiloston osaaminen, ovat tarkeita tekijoita
liketoiminnallisen menestyksen saavuttamiseksi. Henkildston ymmartaessa yrityksen strategian
siséllon, se voi toimia toivotulla tavalla. Jos ajatellaan esimerkiksi asiakastyota ja sen asettamia
vaatimuksia, voidaan kehittdd osaamistaan haluttuun suuntaan. Tama vaatii henkildston liséksi
johdolta sitoutumista ja henkildstéasiantuntijuutta seka tyontekijdymmarrysta. Yrityksen tulee tie-
taa, mita tyontekijat arvostavat, heille merkitykselliset tekijat ja mita niiden saavuttamisen tukemi-
selta vaaditaan. Yrityksen kilpailukyvykkyytta ajatellen, henkildston kehittdminen ja kehittyminen
ovatkin oleellisia tekijoitd. Ympardivan maailman nopea ja jatkuva muuttuminen, teknologian kehit-
tyminen ja tiedon maaran lisdantyminen, saavat aikaan kilpailutilanteen muutoksia, joihin on kyet-
tava vastaamaan. Kustannustehokkuus, laatutekijat, ammattitaidon ja asiakaspalvelun vaatimukset
seka toiminnan oikea-aikaisuus, edellyttavat yrityksiltd mukautumista. Osaaminen on varmistettava
tulevaisuuden taidoilla. (Osterberg 2014, 143; Huhta & Myllyntaus 2021, 25.)

Yrityksen ydintoiminnot ja niihin vaadittava osaaminen seka sen kehittamisen toimenpiteet tulisi
olla johdon ja henkildstbasiantuntijaroolissa tytskentelevien keskuudessa selvilla. Ydintoimintoihin
kuuluvat keskeiset ja liiketoiminnan kannalta osattavat taidot, joita on tehtava yrityksessa itse. Yri-
tyksen kilpailukykya rakennetaan keskittymalla ydinosaamisen alueisiin hyvalla suunnittelulla ja to-
teuttamisella. Tama tuo hyotyja ja lisdarvoa myds henkilostélle ja asiakkaille. Yritysten kilpailustra-
tegiaa katsotaan asiakasndkokulmasta ja siihen kuuluu ydinosaamisen tunnistamisen lisaksi ver-
kostoitumisen, uusiin kilpailutilanteisiin sopeutumisen, ajoituksen oikea-aikaisuuden ja henkildston
oppimisen keinojen tehostaminen. Kilpailustrategian luomiin osaamishaasteisiin tulee pystya vas-
taamaan asiakasta kuuntelemalla ja nahtava tarpeisiin vastaaminen koko organisaation tehtavana,
ei vain niiden, jotka tytskentelevat asiakasrajapinnassa. Asiakkaan tarpeet ja toiveet tulisi tunnis-
taa ennen asiakasta ja sen my6ta toimialatuntemus on oltava hallussa. Tahan vaatimukseen pysty-
tdan vastaamaan ainoastaan oppimisen ja kehittamisen halun myo6ta. Tyontekijan on osattava

asettaa oma osuutensa tahan kokonaisuuteen. (Osterberg 2014, 143-145.)

Tyontekijoiden tydhyvinvoinnin yllapitAmisesta ja edistamisesta tulee huolehtia. Tydntekijoiden jak-
samisen, viihtyvyyden ja tydilmapiirin tekijoilla on merkittdva vaikutus koko organisaatiolle. Henki-
I6stdasioiden asiantuntijat voivat olla vaikuttamassa tadhén esimerkiksi huolehtimalla mahdollisuuk-
sista urakehitykseen seka seuraamalla henkildston tuntemuksia siitéa, minkalaisia kehittamisehdo-

tuksia heilla on. Yritysten kilpailuvaltiksi voidaan katsoa henkil6ston osaaminen. Sen my6té on
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tarkedd, ettéd henkiloston kehittdmisen mahdollisuuksista ja siihen liittyvista koulutuksista tiedote-
taan laajasti yrityksessé. Tehokas viestinta erilaisista kehittdmisen hankkeista lisda henkilostén
ymmarrysta asian tarkeydesta ja toisaalta myds innostaa mahdollisuuksien pariin. Sisaisen viestin-
nan kanavia onkin kaytettava tehokkaasti erikseen ja rinnakkain, jotta asian ymmarrys voidaan
taata. Yhtena tarkeimmista kanavista voidaan kuitenkin pitaa esihenkilon ja alaisen valilla kaytavia
keskusteluita. (Osterberg 2014, 176-177, 197-199.)

Vuodesta 2018 lahtien on tutkittu tyontekijdbarometriin vastaajien osaamisen kehittdmista, voidak-
seen tyoskennella uusissa tehtavissa. Taten on voitu selvittdd varautumista muutoksiin tydnku-
vassa, joko nykyisessé organisaatiossa tai hakeutumisessa uuteen tyopaikkaan. Suuntaus nakyy
kasvavana muutoksiin varautumisessa. Osaamisen kehittdminen vuoteen 2018 verrattuna kasvoi
vajaalla kymmenella prosenttiyksikolla vuonna 2020. Vuoden 2021 barometrissa yli puolet vastaa-
jista, 53 prosenttia vastasi kehittdneensa taitojaan ja osaamistaan, jotta voisi tulevaisuudessa ty6s-

kennella uusissa tehtavissa. (Lyly-Yrjanainen 24.3.2022.)

Inhimillisen potentiaalin maksimointi ja auttaminen tuomaan parhaat puolensa esiin, on keskei-
sessa roolissa tydelaméassa. Inhimilliseen potentiaaliin voi katsoa sisaltyvan luovuuden, tietoisuu-
den ja tuottavuuden tekijoita. Tyon tulisi olla enemmankin paikka, jossa tyontekijat virittaytyvat te-
kemé&éan asioita. Etenkin millenniaalit, kuten myds muiden sukupolvien tydntekijat, hakevat tyoltaan
ja organisaatioltaan omaa kasvua ammatillisesti ja ihmisena. Tydpaikat, jotka kykenevat houkutte-
lemaan oikeanlaista henkiléstda ja parhaan potentiaalin antavia tyontekijoitéa, menestyvat parem-
min my0ds asiakastydssa, ja kokevat vaikutuksen taloudellisten tulosten muodossa. Kilpailutekijat
saavat aikaan nopeita muutoksia, jonka liséksi organisaatioiden tulisi vastata monimuotoisen tyo-

vaeston tydn merkityksellisyyteen, tasapainoisuuteen ja urakehitykseen. (Bush 2018, 15, 44.)

Tyontekijakokemusta sertifioidaan henkilostétutkimuksen avulla Great Place to Work -sertifioin-
nissa, joka perustuu henkildstén kokemaan tydelamassa. Kyseessa on kansainvalinen sertifiointi-
jarjestelma ja sen suorittaa kolmas osapuoli. Tutkimuksessa korostuu etenkin tydntekijdiden hyvin-
voinnin tekijat ja niiden kokeminen koko organisaation etuna seka organisaation yhteiskunnalliset-
ja tydnantajavastuulliset tekijat. Talla pyritdadn edesauttamaan johdon ymmarrysta siita, mitké osa-
alueet vaatisivat kehittdmista paremman tyontekijamenestyksen saavuttamiseksi. Menestykselliset
tekijat saavat aikaan innovaatioita seka luottamusta ja taten liiketoiminnan kasvun potentiaalikin
nousee. (Great Place To Work 2022.) A Great Place to Work For All -sertifioinnin mukaisesti voi-
daan katsoa olevan tietyt kriteerit, joiden myota yrityksen menestysta voidaan arvioida. Nama ovat
arvot, innovaatiot, taloudellinen kasvu, johtaminen, inhimillisen potentiaalin maksimointi ja luotta-
mus. (Kuva 6.) Tutkittaessa naita tekijoita, eniten vastauksissa ilmeni eroavaisuuksia inhimillisen

potentiaalin ja tydvoiman kaytén johtamisen tekijoissa. Tulos riippui vastaajan asemasta,
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tyokokemuksesta, sukupuolesta ja etnisista tekijoistd. Samanlaista vaihtelevuutta ei nahty muissa
osa-alueissa. Taten sertifioinnissa onkin otettu keskeisimmaksi alueeksi inhimillisen potentiaalin
hyddyntaminen siten, etté se koskee koko henkilstda, taustoista huolimatta. (Bush 2018, 16-18.)

Innvaatiot- ja kehitystekijat

Kyky hyddyntaa

inhimillistd padomaa

Taloudellinen kasvu

Kuva 6. A Great Place to Work For All -sertifioinnin mukaiset arvioitavat tekijat niin sanotun hyvan

tyopaikan arviointina (mukaillen Bush 2018, 16-18)
2.5 Yhteenveto tietoperustasta

Luvussa 2 tietoperustaa kasitelladn alaongelmiin perustuvien teemojen mukaisesti. Alaluku 2.1 k&-
sittelee sisaiseen tydkiertoon hakeutumiseen vaikuttavia henkilékohtaisia tekijoita. Tydn rikastami-
nen on etenkin nuoremmille sukupolville tarkea tekija. Samassa tytpaikassa ei enaa viivyta yhta
pitkaan kuin ennen ja edellistd sukupolvea korkeampi kouluttautuminen tukee vaihteluntarvetta tyo-
elamassa (Pyo6ria ym. 2017). Tyon mielekkyyteen vaikuttaa tyéntekijan omien toiveiden liséksi tyo-
paikan tarjoama tuki ja mahdollisuudet. Mahdollisuuksien tarjonnan kanavat ja sisaisen rekrytoin-
nin ilmoitukset sekd kannustavuus, toimivat tarkeina liikkeelle l[ahtemisen tekijoina sisdisessa tyo-
tehtavien vaihtamisessa. Ty6dyhteisdn verkostot toimivat tassa tukena. Tyodn rikastamisen toimi-
vuus, saa aikaan tyotyytyvaisyytta ja motivaatiota tyontekijoiden keskuudessa. (Berlin 2019, 52—
56, 61-64.)

Tyontekijan kokemuksena organisaatiot tukevat mahdollisuutta tydssa oppimisen ja suhtautuvat

paasaantoisesti myonteisesti uusien tyotehtavien kokeiluun tydpaikalla. Tutkimuksissa on todettu
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taustatekijoiden vaikuttavan mahdollisuuksiin siten, ettd nuoremmat ja enemmaéan kouluttautuneet
kokevat oppimista mahdollistettavan enemman. Pienissa tytpaikoissa puolestaan koetaan isoja
tyopaikkoja useammin ty6tehtavien kokeilumahdollisuuksia. Tassa ei kuitenkaan koeta erityisen
suurta tyosektorikohtaista vaihtelua. (Lyly-Yrjanainen 2022, 24, 26-28.)

Edellytyksia oppimiselle saadaan avoimuuden kulttuurilla ja luottamuksellisella ilmapiirilla, jossa
esihenkildllda on suuri merkitys elinikéisen oppimisen ja kehittymisen prosessin toteutumisessa. Si-
séinen tyokierto tarjoaa mahdollisuuksia yksilon ja yhteison kehittamiseen. Tarjottavat mahdollisuu-
det tuovat vaihtelun tuntua, syventavat oppimista ja laajentavat nakemyksia monin eri tavoin. (Os-
terberg 2014, 147-150.) Tahan liittyen kehityskeskustelut katsotaan olevan keskeisessa roolissa
oppimisen ja siihen liittyvien suunnitelmien kanssa. Lisaksi esihenkiloltd vaaditaan tyontekijéiden
vahvuuksien ja potentiaalin tunnistamisen taitoa. (Berlin 2019, 60—61; Aaltonen ym. 2020, 236.)

Tehtavékierto on organisaatioissa viela melko vahan kaytetty mahdollisuus vaikkakin suhtautumi-
nen asiaan on myonteista. Toimintamallien ja prosessien kehittaminen tytkiertoa ja oppimista aja-
tellen katsotaan ohjaan tyontekijoitd tehokkaammin erilaisten tehtavien pariin. (Kupias ym. 2014,
luku 3., luku 7.) Aktiiviset kehitysideat ja niiden toteuttaminen, luovat pohjan tulevaisuuden menes-
tyvélle tytpaikalle. Sen myéta vaikutetaan monipuolisesti tyon tekemiseen ja tydilmapiiriin. (Tyotur-

vallisuuskeskus TTK, Kemianteollisuuden tybalatoimikunta 2020, 18-19.)

Alaluku 2.3 kuvaamat sisaisen tyokierron voimavara- ja hyotytekijat tyontekijalle kuvaavat henkilén
omaan osaamiseen ja kiinnostuksen kohteisiin liittyvien téiden |6ytymista. Tydelamassa tapahtuu
muutoksia, joita tulee kyeta hallitsemaan oikeanlaisen osaamisen keinoin. Tydntekijat haluavat
tydltaan merkityksellisyytta, mielekkyytté ja arvostusta. Naiden tekijdiden toteutuessa, voidaan kat-
soa lisdavan tyotyytyvaisyytta, terveydellista hyvinvointia ja mielekkyyttd monin tavoin, joka kasit-
téda myds tydelaman ulkopuolisen elaméan. Tyon merkityksellisyys rakentuu arkisen tydon mielekkyy-
destd, oikeiden vastuualueiden maarittdmisesta, tydilmapiirista ja yhteisistd paamaarista. (Salonen
ym. 2023, 77, 82-85, 88.) Tyosta koettu mielekkyys on yksildllista (Aaltonen ym. 2020, 84—85).
Mielekk&&n tyon tuomat tydhyvinvoinnin tekijat parantavat suorituskykyd, tuloksellisuutta ja nakyvat
monenlaisina tyon laatua parantavina tekijoind seka tekevat tyopaikasta houkuttelevan. (Manka &
Manka 2023, 72—-73.)

Esihenkilon tehtdvana on yllapitaa naita tekijoita ja oikeanlaisen osaamisen tasoa esimerkiksi luon-
nollisten tydelamasta poistumien paikkaamiseksi. Sisainen tyokierto voidaan nahda mahdollisuu-
tena naihin tilanteisiin (Kupias ym. 2014, luku 3) ottaen huomioon, ettd osaamisen kehittdminen on
ollut organisaation jatkuva prosessi, jonka avulla tytéssa oppimista on tapahtunut. (Manka & Manka
2016, 88.)
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Sisdisen tyokierron hyoddyt yritykselle, jota kasitellaan alaluvussa 2.4, todetaan sisaisella tyokier-
rolla ja tydssa oppimisella olevan kaytannén hyotytekijoitd esimerkiksi sijaisuuksien jarjestdmiseksi
(Tyoturvallisuuskeskus 2020, 10). Henkilostostrategian avulla saadaan ndkemysta liiketoiminnalli-
seen kehittymiseen. Sen tuominen tiedoksi henkildstolle on tarkea tekija antamaan suuntaa osaa-
misen kehittamiselle. Asiakastyon vaatimukset nakyvat tassa keskeisessa roolissa oikea-aikaisten
tarpeisiin vastaamisen mahdollisuutena. Nama tekijat yhdessa luovat kilpailukyvykkyytté yrityksille
ympéardivan maailman nopeatempoisessa kehityksessé. Tydntekijoiden hyvinvoinnin yllapitaminen,
mahdollisuudet urakehitykseen ja ymmarryksen luominen osaamisen odotuksista, voidaan pitaa
yrityksen kilpailuvaltteina. (Osterberg 2014, 143-145; Huhta & Myllyntaus 2021, 25.) Erilaiset serti-
fiointijarjestelmat, kuten Great Place to Work, tukevat tydntekijoéiden hyvinvoinnin ja kehittymisen
saavuttamista (Great Place To Work 2022; Bush 2018, 16-18).
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3 Tutkimuksen toteutus laadullisen menetelméan keinoin

Tassa luvussa kasitellaén opinnaytetydn empiirinen osa, jossa esitellaan tutkimuksen toteutuksen
vaiheita perusteluineen. Tutkimuksen perusteella oli tavoitteena ymmartdd monipuolisesti sen koh-
deryhman tuomia nakemyksia ja kokemuksia sisaiseen tydkiertoon liittyen. Lahtokohtana aineiston
keruulle oli haastatella 6—10 tyoikaista henkiléa ja saada naiden perusteella mahdollisimman laa-
dukasta materiaalia tutkimuksen tuloksia varten. Talla lukumaaralla arvioitiin voitavan saavuttaa
riittdva saturaatio eli kylladntyminen siten, ettei aineisto alkaisi toistaa itseaan ja tutkimusongelman
kannalta uutta tietoa ei enéé syntyisi. Saturaatiossa ajatus perustuu Bertauxin (1981, teoksessa
Eskola & Suoranta 1998, 47) mukaan siihen, etta tietty maara kerattya aineistoa voidaan katsoa

riittdvan teoreettisen peruskuvion esilletuomiseen, joka ylipdatdan on mahdollista saada.
3.1 Laadullinen tutkimusote

Tutkimusmenetelméksi valittiin kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusmenetelma4, jolla tarkoitetaan
Denizin ja Lincolnin mukaan joukkoa erilaisia tulkinnallisia, olosuhteiltaan luonnollisissa tilanteissa
toteutettavia tutkimuksen kaytanttja (Metsamuuronen 2008, 9). Laadullinen tutkimus ja paattely
l&htee johtoajatuksesta ja etenee eri suuntiin palatakseen takaisin keskelle johtoajatukseen eli pu-
hutaan niin sanotusta hermeneuttisesta kehasta. Tutkimuksena se noudattaa niin sanotusti abduk-
tiivista eli edestakaista paattelyd, joka kuvaa etenemista keskelté reunoille. Taten lisatdan ymmar-
rysta tutkittavasta asiasta, saadaan aikaan tulkintoja, asioiden merkityksia ja mallinnuksia. (Kuva 7;
Pitkaranta 2014, 13.)
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Hakeutuminen
tyokiertoon

Tyontekijan
Yrityksen kiinnostus Luodut

saamat hyodyt sisaiseen toimintatavat
tydkiertoon

Voimavarat
tyontekijalle

Kuva 7. Ymmarryksen kasvaminen laadullisessa tutkimuksessa kuvattuna hermeneuttisen kehan
avulla (mukaillen Pitkaranta 2014, 13)

Laadullisella tutkimuksella tavoitellaan tietyn ilmion ymmartamista, selittamista ja tulkintaa seka
yleensd myds sen mallintamista ja soveltamista. Tutkimusote laadullisessa tutkimusstrategiassa
l&htee kaytannon ilmidista ja siita keratyista havainnoista kohti yleista tasoa, todellisuuden kartoi-
tusta eli kulkee empiriasta teoriaan. Johtoajatuksen on oltava tutkijalle jossain maarin hallittava,
jotta kyetdan kayttamaan mielikuvia apuna. Hermeneuttisen tieteenperinteen mukaisesti tarkoituk-
sena on tutkia asian merkityssisaltoa ja kulttuuria. Tassé tiedonhankinnan edellytyksena pidetaan
tutkittavan ilmion parissa toimivien, sek tutkijan etta tutkittavien keskinaista ymmarrysta aiheesta.
(Pitkaranta 2014, 27-28, 30-32.) Sisadinen tyokierto oli opinnaytetyon tekijalle aiheena tuttu omasta
tybelamastd, joten sen voitiin katsoa tukevan padongelman késittelya ja johtoajatuksen syntya
tyontekijoiden mielenkiinnon kokemisesta sisdiseen tyokiertoon hakeutumiselle. Tutkimukseen vali-
tut haastateltavat omasivat tydelaman kokemusta ja toimivat talla hetkella aktiivisesti tydelamassa.
Téten heille voitiin ndhda syntyneen nakdkulmia tutkittavaan aiheeseen.

Laadullinen tutkimusmenetelma valittiin tdh&an tutkimukseen siksi, ettéd se soveltuu tapahtumien yk-
sityiskohtaiseen rakenteeseen, yksittaisten toimijoiden merkitysrakenteisiin eik& niinkaan yleisluon-
toiseen jakaantumiseen. Tutkimusmenetelm& soveltui hyvin myds syy-seuraussuhteiden tutkimi-
seen. (Metsamuuronen 2008, 14.) Laadullisen tutkimuksen keinoin on tarkoitus katsoa
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tulevaisuuteen, tehda parannuksia, suunnitteluun liittyvia tutkimuksia seké lisata aiheeseen liittyvaa
ymmarrysta ja kehittda tutkittavan aiheen prosesseja. Tama tutkimustyyppi perustuu myos luotta-
mukseen ja on niin sanotusti kasvollista tutkimusta. (Pitkaranta 2014, 9, 13-14.) Taméan katsottiin
olevan keskeista opinnaytetyon tutkimuksessa. Laadullinen tutkimus katsottiin soveltuvan opinnay-
tetyon hyodynnettavyyden mahdollistajana, jossa sité voidaan tutkittavan asian ymmarryksen li-
séantyessa, soveltaa organisaation tyokierron suunnitteluprosessiin. Hyotytekijoitéd saadaan kay-
tannonlaheisessa kontekstissa, kun kerétaan tietamysta tyontekijoiden odotuksista sekéa nykytilan-
teesta ja sen toimivuudesta tyokiertoon hakeutumiselle.

3.2 Aineiston kerdaminen

Aineiston kerddmiseksi paadyttiin haastatteluihin, joissa etuna voidaan pitéda niiden joustavuutta,
toistettavuutta ja ilmaisujen selventamisen mahdollisuutta sek& haastateltavien mahdollisuutta tu-
tustua aiheeseen etukateen. Haastattelu tutkimuksen muotona katsotaan mahdollistavan my6s ha-
vaintojen tekemisen, joka tukee ymmarrysta. (Pitkaranta 2014, 91.) Haastattelun voi tutkimusmuo-
tona katsoa soveltuvan hyvin tutkimusmenetelméksi haluttaessa ymmartaa haastateltavien ajatuk-
sia ja motiiveja. Haastattelu perustuu vuorovaikutukseen, jossa seké haastattelija etta haastatel-
tava voivat vaikuttaa toisiinsa. (Eskola & Suoranta 1998, 63.) Teemahaastatteluilla tarkoitetaan
puolistrukturoitua haastattelumenetelméaa, joissa on etukateen sovitut teemoihin perustuvat kysy-
mysrungot (Tuomi & Sarajarvi 2018, 65). Tassa tutkimuksessa puolistrukturoitu haastattelumene-
telma perustui taménkaltaiseen valmiiseen kysymysrunkoon, jota kaikissa haastatteluissa kaytettiin
mukaillen kulloistakin haastattelutilannetta ja siina esiin tulevia tekijoita. Kysymyksiin haastateltavat
saivat vastata omin sanoin. Haastatteluissa oli mukana piirteitd avoimesta haastattelusta, jolla tar-
koitetaan ilmiokeskeista haastattelua, jossa viitekehys ei maaraa sen kulkua (Tuomi & Sarajarvi
2018, 65). Haastattelijan ja haastateltavien valille syntyi vapaamuotoinen, keskustelunomainen
haastattelutilanne, jota rytmitti teemat perustuen alaongelmiin. Taten tavoiteltiin tutkimuksen paa-

ongelman ratkaisua.

Tutkimuksen haastateltavat (taulukko 2) valittiin harkinnanvaraisen otannan, tai voidaan puhua
naytteen perusteella pienesta maarasta tyoikaisia henkiloita. Kuten laadullisessa tutkimuksessa
yleensakin, voidaan yleisena kriteerina aineiston tieteellisyydelle pitdd maaran sijasta laadullisia
tekijoitd (Eskola & Suoranta 1998, 15). Harkinnanvaraiseen naytteeseen perustuen, valittiin tydikai-
sid ja tydkokemusta omanneita henkilditd haastateltaviksi, joten nayte ei ollut taysin sattumanvarai-
nen. Haastateltavat valittiin opinnaytetydn tekijan katsomin soveltuvuuskriteerein taman omista
verkostoista, eri toimialoilla tydskentelevista ja ikarakenteeltaan vaihtelevista henkilbistd. Haasta-
teltavat olivat haastatteluhetkella tydelamassa ja tdten omasivat nékdkulmia siihen liittyvista teki-

joista.
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Tutkimushaastatteluun kutsuttavia tavoiteltiin ottamalla yhteytt& ennalta valittuihin ehdokkaisiin
henkilokohtaisella viestilla. Haastateltaville lahetettiin kutsukirje (liite 1), jonka my0ta selvitettiin
haastatteluun liittyvat keskeiset tiedot tutkimuksen aihealueesta seké erilaiset kaytannon tekijat,
kuten luottamuksellisuus, anonymiteetti ja kerrottiin mahdollisuudesta tutustua haastattelun litte-
rointiin seka tulosten kasittelyyn ennen niiden julkaisua opinnaytetydsséa. Taustamuuttujina kaytet-
tiin henkildiden kokemusta sisdisesta tyokierrosta, tytkokemuksen aikamaaraa, ikdryhmaa suku-
polven mukaisesti ja nykyisen organisaation kokoa henkilostolukumaaran perusteella.

Aineistoa kerattiin maalis-huhtikuun 2023 aikana ja ne suoritettiin yksilohaastatteluina mahdollisim-
man avoimen haastattelukokemuksen syntymiseksi. Haastattelut aloitettiin tekemalla yhdelle hen-
kilolle testihaastattelu, jonka perusteella saatettiin viela muotoilla kysymysten siséltda ja runkoa.
Laadultaan tdma onnistui hyvin ja haastattelu otettiin mukaan lopulliseen aineistoon. Haastattelu
tehtiin yhdeksélle henkildlle siten, ettéa kuusi haastateltiin etédyhteyksin ja kolme tapaamalla kasvo-
tusten. Etayhteyksin tehdyt haastattelut tallennettiin ja kaikki haastattelut litteroitiin myéhempaa ka-
sittelya varten. Haastatteluihin kaytettiin aikaa noin 30—60 minuuttia kuhunkin haastatteluun. Haas-
tateltavat saivat tutustua halutessaan kéasiteltaviin teemoihin ja aiheeseen etukateen. Haastattelun
teemat ja keskeiset kasitteet avattiin haastattelun alussa, jotta niiden merkitys olisi kaikille haasta-

teltaville mahdollisimman yhtenaiset.

Mukaillen Hirsjarvea ja Hurmetta (1985, teoksessa Metsamuuronen, 39, 41) haastattelututkimuk-
sen piirteet tayttyivat sen ollessa ennalta suunniteltua ja teoriaan oli tutustuttu etukateen. Haastat-
teluiden lahtdkohtana oli haastattelijan eli opinnéytetyon tekijan alulle panemaa ja ohjaamaa toi-
mintaa. Haastateltavan motivaatiota yllapidettiin haastattelijan toimesta tukemalla heidan ymmar-
rystaan kysymyksien tarkoitusperalla. Haastattelija kertoi myos selkeasti haastateltaville, miten
luottamuksellisuus heidén vastauksissaan toteutuu. Tietoja haastateltavista ja heidéan vastauksis-
taan tai henkildllisyydestaan sailytettiin luottamuksellisesti. Taten pyrittiin saamaan mahdollisim-

man monipuolista ja laadukasta materiaalia.

Aineistoon perustuvat haastattelukysymykset tulee olla harkittuja, jotta voidaan kerata niiden avulla
tietoa ratkaistavaan tai kehitettdvaan asiaan. Niiden tulee olla johdonmukaisia tutkimusongelman
kanssa. Kysymysten muotoilu voidaan niin ikdan katsoa kriittiseksi tekijéaksi ja ne on hyvéa testata
ennen niiden kayttamista tutkimukseen. Kysymysten muotoilu tulee alkaa teorian ja keskeisten ka-
sitteiden kokoamisesta. Taman jalkeen voidaan edeta varsinaisten haastattelukysymysten laadin-

taan ja aineistolle tehtavien empiiristen kysymyksien muodostamiseen. (Vilkka 2021, 73.)

Haastattelun kysymykset (liite 2) laadittiin tiedontarpeen maarittamista ajatellen. Ensimmaisessa
vaiheessa tutkimuskysymyksilla asetettiin kysymys opinnaytetyon tekijlle itselleen. Tassa maari-

teltiin mita tietoa valitusta melko laajasta ongelmasta, liittyen sisdiseen tyokiertoon, haluttiin saada.
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Tutkimuskysymyksen maarittdmisté varten perehdyttiin olemassa olevaan teoria-aineistoon ja teh-
tiin taustatyota aiheeseen liittyen. Tutkimuskysymykseksi valittiin, mink&lainen on tyontekijan suh-
tautuminen sisaiseen tyokiertoon. Tamén perusteella laadittiin tutkimukseen liittyva teoriaosuus ja
maadriteltiin avainkasitteet. Naiden perusteella luotiin alakéasitteet ja niiden suhteet tutkimuskohtee-
seen. Alakasitteiksi valikoitui nelja eri osa-aluetta, joiden avulla oli tarkoitus saada vastaus paaon-
gelmaan. Jokaiseen alaongelmaan sisaltyi 4—7 kysymysta. Alakasitteissa kasiteltiin tyontekijan ko-
kemia sisdiseen tyokiertoon paatymiseen vaikuttavia tekijoitd ja tunnistettuja oman organisaation
tukitekijoita sisaiseen tyokiertoon hakeutumiselle. Naiden lisdksi haluttiin saada selkoa, mita vaiku-
tuksia tyontekijat uskovat sisaisella tyokierrolla olevan itselleen tai tydnantajalleen, lisatéksemme

ymmarrysta tyokiertoon motivoivista seikoista.

Haastattelukysymysten laadinnan pohjatyéna tutustuttiin myds tutkimuksen kohderyhmana oleviin
haastateltaviin, jotta varmistuttiin heidan kiinnostuksestaan tutkittavaa asiaa kohtaan. Se auttoi
myo6s haastattelukysymysten laadinnassa, jolloin niista saatiin mahdollisimman hyvin kohderyh-
malle soveltuvia. Kysymysten ryhmittely neljaan eri teemaan alaongelmien perusteella, nahtiin ky-

symysrunkoa selkiyttdvana tekijana, joka auttoi haastattelun kulun hallintaa.

Taulukko 2. Haastattelut

Haastatel- Haastattelun paiva- Haastattelu- Sisaisen tyokier- | Tyokokemus ny- | lka haastatte- Nykyorgani-
tava maara, kestoaika muoto (etdhaas- | ron kokemus kyisessa/ kaiken | lun aikana, su- | saation koko
(minuuttia) tattelu tai 1ahi- (kylla tai ei) kaikkiaan (vuo- kupolvi X, Y tai | tyontekija-
haastattelu) sina) Z (ks. 1.3). maaraan pe-
rustuen
(pien-, pk- tai
suuryritys)
X1 26.3.2023, 50 Lahi Kylla 5/5 4 Suuryritys
X2 28.3.2023, 60 Lahi Kylla 1/30 X Pk-yritys
X3 1.4.2023, 25 Eta Kylla 7 4 Pk-yritys
X4 31.3.2023, 35 Eta Kylla 7/20 X Suuryritys
X5 3.4.2023, 45 Eta Kylla 15/20 X Suuryritys
X6 4.4.2023, 35 Eta Kylla 1/20 X Pienyritys
X7 5.4.2023, 40 Eta Ei 9/25 Y Suuryritys
X8 7.4.2023, 60 Lahi Ei 10/24 X Suuryritys
X9 9.4.2023, 35 Eta Kylla 5/13 Y Pk-yritys
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3.3 Laadullisen aineiston analysointi

Tassa alaluvussa kasitellaan vaiheittaista laadullisen tutkimusaineiston analyysia (kuva 8). Aineis-
toa kasiteltiin sisalldnanalyysin menetelmin, joka mahdollistaa systemaattisen ja objektiivisen lapi-
kaynnin. Talla analyysimenetelmalla tutkittava ilmio saadaan tiivistettyyn ja yleiseen muotoon. Ai-
neistolahtoisessa sisallonanalyysissa laadullisen eli induktiivisen aineiston analysointi tapahtuu
karkeasti jakaen kolmeen vaiheeseen. Ensimmaéisessé vaiheessa aineisto redusoidaan eli pelkiste-
tdan. Taman jalkeen tapahtuu aineiston klusterointi eli ryhmittely ja lopuksi abstrahointi eli teoreet-
tisten kasitteiden luominen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 86, 89.)

Haastattelujen tallennusten kirjoittaminen auki

Haastatteludokumenttien sisaltéén perehtyminen ja litterointien |1&pikaynti

Pelkistettyjen ilmausten tunnistaminen ja ker&&minen erikseen

Samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien tunnistaminen keratyista ilmauksista

Pelkistettyjen ilmausten ryhmittely ja alaluckkien muodostaminen

Alaluokkien yhdistely ja yidluokkien muodostaminen

Tiedon koostaminen

Kuva 8. Laadullisen tutkimuksen sisallonanalyysin vaiheet (mukaillen Tuomi & Sarajarvi 2018, 92)
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Teoriaohjaavan sisallonanalyysin avulla voidaan pyrkia ratkaisemaan aineistol&htdisen analyysin
ongelmia, jos havaitaan teoreettisia kytkenttja silla tavoin, etté teoria voisi toimia analyysin apuna
mutta se ei pohjaudu suoraan teoriaan. Teoriaohjaavassa analyysissa analysoitavat yksikot vali-
taan aineistosta ja sit ohjaa aikaisempi tieto ja sen vaikutus. Tutkimuksen aineiston kerddminen
saattaa olla hyvinkin vapaata ja analysoinnin vaiheessa edetdaan aluksi aineistoléhtoisesti ja lo-
puksi jaotellaan kokemukset teorialdhtdisesti. Kyse on abduktiivisesta paattelysta. Teorialdhtdinen
analyysi perustuu johonkin esitettyyn teoriaan, malliin tai auktoriteetin esittdmiin ajattelumalleihin,
jonka mukaisesti tutkimuksen kohteena olevat kasitteet maaritellaan. Talla tarkoitetaan tutkittavan
ilmidn maarittelya jo jonkin tunnetun mukaisesti, kuten esimerkiksi valmiin teorian, kehyksen tai
mallin mukaisesti. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 81.) Taman tutkimuksen aineistoanalyysi perustui esi-
tettyyn teoriaan tydntekijoiden kiinnostuksesta sisdiseen tyokiertoon ja siihen liittyviin ajattelumal-
leihin. Nama pohjautuivat ajatuksiin esimerkiksi tydtehtavien vaihtamiseen edesauttavista teki-
joistd, kuten oppimisen ja kehittymisen tarpeet seka tydn laatuun liittyvat tekijat. Naista puolestaan
katsottiin saatavan tydhyvinvointekijoita ja yrityksen sisaisten voimavarojen hyddyntamista kilpailu-
tekijana. Taman avulla saatiin koottua tulokset ja johtopaatdkset teoria-aineiston perusteella, jossa

esiin nousseita tekijoita yhdistettiin tutkimuksessa saatuihin tuloksiin.

Sisallénanalyysin ensimmaisessa vaiheessa alkuperainen tieto pelkistetdéan eli redusoidaan karsi-
malla epaolennaiset asiat pois, tiivistaen ja pilkkoen aineistoa pienempiin osiin (Tuomi & Sarajarvi
2018, 92). Aineiston redusoinnin mukaisesti, voitiin katsoa taméan opinnaytetyon tutkimuksen osalta
pyrittavan keraamaan alkuperaisiimaukset erikseen ja muodostettaneen niista pelkistettyja ilmauk-
sia. Tama toteutettiin siirtdmalla pelkistetyt ilmaukset erilliseen Excel-tiedostoon omiin sarakkei-

siinsa taulukoiden, jossa niiden kasittely oli helpompaa.

Aineiston pelkistamisen jalkeen siirrytaan klusteroimaan eli ryhmittelem&én aineistoa, jossa kooda-
taan alkuperaisilmaukset, etsitdan samankaltaisuuksia tai puolestaan eroavaisuuksia, jotka kuvaa-
vat kéasitteitd. Samaa kuvaavat ilmiot pyritdén ryhmittelemaan ja yhdistamaan luokiksi, joista muo-
dostuu alaluokat. Alaluokka voi perustua esimerkiksi tutkittavasta ilmidstéa nousevaan ominaisuu-
teen, piirteeseen tai kasitykseen. Taten saadaan aikaan aineiston tiivistamista. Tutkimuksen perus-
rakenteen voidaan katsoa pohjautuvan tdhan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 92.) Tassa sisallénanalyy-
sin vaiheessa erilliseen tiedostoon nostetuista pelkistetyista ilmauksista muodostettiin alaluokkia
tekijoistd, joissa havaittiin selkeitd samankaltaisia kokemusperia ja nakokulmia sisaisesta tyokier-
rosta seka toisaalta niita tekijoitd, jotka poikkesivat selvasti muiden haastateltujen vastauksista.
Nama alaluokat yhdisteltiin kysymysrungon mukaisiin teemoihin ja merkittiin fontin tyylia kasitellen

nakyviksi jatkokasittelya varten.
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Aineiston abstrahoinnin eli kasitteellistdmisen vaiheessa erotellaan tutkimuksen kannalta olennai-
nen tieto ja muodostetaan teoreettiset kasitteet. Aineistolahtoisen sisallonanalyysin mukaisesti k&-
sitteita yhdistellaan ja saadaan taman perusteella tutkimuksen tuloksissa esitettavat vastaukset.
Tassa vaiheessa, teoriaa ja johtopaatoksia vertaillaan alkuperaisaineistoon, seka liitetaan teoreetti-
siin kasitteisiin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 93.) Aineiston analysoinnissa tehtiin vertailua haastatte-
luissa keréattyjen ja esiin nousseiden ilmididen liittymisesté tutkimuksen teoriaan. Yleisend kuvauk-
sena analyysin toteuttamisesta, voitiin katsoa noudatettavan Laineen esittdmid analyysirungon pe-
rusteita. Mukaillen kerattya aineistoa, lahdetaan kaymaan lapi paattamalla kiinnostavimmat esille
tulleet aiheet, joihin keskitytaan tuloksissa. Keskeiset aiheet keratéaén erilliseen tiedostoon huomioi-
den rajallisuus kasitella kaikkia haastatteluissa esille tulleita kiinnostavia aiheita. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 78.)

Materiaalin kasittelyn vaiheita mukaillen, aluksi keratty aineisto litteroidaan eli kirjoitetaan puh-
taaksi. Apukeinona voidaan kayttda koodimerkintdja, esimerkiksi varimerkintoja, joilla muistiinpanot
kasitellaan ja jasennellaan aineistosta keraten. Ne toimivat tekstin kuvailun apuvalineend, aineiston
jasennyksen vélineena ja apuna tekstista asioiden etsimiselle. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 78.) Tutki-
musmateriaalin kasittely aloitettiin haastatteluiden nauhoitusten kuuntelulla ja kasvotusten tehtyjen
haastatteluiden muistiinpanojen lapikaynnilla. Haastateltavien nimet koodattiin kayttéen kirjainta X
ja jarjestysnumerointia 1-9. Litterointiin kaytettiin etdhaastatteluissa Teams-etayhteyden mahdollis-
tamaa litterointitoiminnetta ja lahihaastatteluissa haastattelijan muistiinpanoja kirjattiin Word-tiedos-

toon.

Taman jalkeen siirryttiin teemoittamisen ja tyypittelyn vaiheeseen, jota voidaan pitda varsinaisena
analyysina aineistolle. Luokittelua pidetaan yleensa kvantitatiivisen tutkimuksen analyysin vai-
heena ja teemoittamisen voidaan katsoa olevan hyvin samankaltaista, painottuen kustakin tee-
masta sanottuun. Téassa voidaan katsoa olevan kyse laadullisesti kerétyn aineiston pilkkomisesta
ja ryhmittelysta, joka perustuu aihepiirin perusteella mukaillen tehtyyn toimintatapaan. Taméa mabh-
dollistaa esiintyvien teemojen vertailun kesken&én. Ensin tehdéén alustava jaottelu esimerkiksi
taustamuuttujien perusteella. Taman jalkeen voidaan alkaa etsia esille nousevia teemoja aineis-
tosta. Tassa on tarkoituksena etsia tiettyd teemaa kuvaavia nakemyksia. Tyypittelyssa kyse on ai-
neiston ryhmittelysta tietyiksi tyypeiksi. Taman avulla pyritaan etsimaan nakemyksia samankaltai-
sille ominaisuuksille. Tata voidaan kuvata jonkinlaisena yleistyksend, joka tietysta teemasta nou-
see esille. Lopuksi viela haetaan samankaltaisuuksia ja erilaisuutta, joita aineistosta ilmenee.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 78.)

Teemoittamisella (kuva 9) tarkoitetaan tassa tutkimuksessa aineiston alakysymysten (1.1) ja kysy-

mysrungon (liite 2) mukaisiin teemoihin jaottelua. Teemoittamisessa on huomioitu haastateltavien



29

taustamuuttujatiedot, joita hyddynnettiin ymmarryksen lisatekijana tutkimuksesta saatujen tulosten
koostamisessa. Keratyn tutkimusmateriaalin pilkkomisella ja ryhmittelylla eri aihepiireihin pyrittiin
nostamaan esille haastatteluissa nousseet keskeiset aihealueet.

X1 A. Henkildkohtaiset tekijat, koska...
X2 '
X3 B. Siséisen tydkierron prosessit, koska...

X4
X5 C. Oppimisen hyddyntdminen, koska...

X?l D. Vaikuttaa tydnantajauskollisuuteen, koska...
X8 /

X9’

Kuva 9. Haastattelutulosten teemoittaminen (mukaillen Tuomi & Sarajarvi 2018, 80)

Tyypittelyssa (kuva 10) puolestaan haluttiin kerata tietoa teemojen sisélla havaituista yhteisista ja
tutkimuksen kannalta havaittavista yleistyksista, ndkemyksista ja ominaisuuksista. Yleistysten
avulla oli tarkoitus etsia samanlaisuutta tukevia vastauksia, josta voitaisiin koota tyypillinen tilanne-

kertomus johtopaatoksiin, joita kasitellaan luvussa 5.1.

Henkilokohtaiset tekijat vaikuttavat... - X3, X4, X5, X6, X7, X9
Sisaisen tyokierron prosessit vaikuttavat... - X4, X7, X9

Oppimisen hyddyntaminen vaikuttaa... - X7

o 0 © >

Vaikuttaa tydnantajauskollisuuteen... - X2, X3, X8

Kuva 10. Haastattelutulosten tyypittely (mukaillen Tuomi & Sarajarvi 2018, 80)



30

4 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa esitellaan empiirisen osan tulokset, jotka perustuvat haastatteluin kerattyyn aineis-
toon. Tulokset on jasennelty tutkimustavoitteen saavuttamiseksi luotujen alaongelmien mukaisesti
alalukuihin 4.1-4.4. Tutkimustavoitteessa pyrittiin saamaan vastaus siihen, minkalainen on tyonte-
kijoiden kiinnostus sisaiseen tydkiertoon. Alaluvut on jdsennelty haastattelurungon teemoja mukail-
len, joissa tuloksia peilataan tutkimuksen tietoperustaan. Haastateltaville esitettiin taustamuuttuja-

kysymykset (taulukko 2) ja kysymysrungon mukaiset kysymykset (liite 2) tulosten kerddmiseksi.
4.1 Henkilokohtaiset tekijat sisdisen tyokiertoon hakeutumiseen vaikuttavina tekijéina

Tahan alalukuun kuvattujen tulosten saamiseksi haastateltavilta kysyttiin kysymysrungon mukaisia
kysymyksia numero 1-6 (liite 2). Ne kasittelivat tyontekijan kokemia henkildkohtaisia tekijoita, joilla

koettiin olevan vaikutusta sisaiseen tydkiertoon hakeutumisessa.

Omakohtainen kokemus ja tunnettuus sisaisen tydkierron ja tehtavien vaihtamisesta organi-
saation sisalla, voitiin katsoa olevan asiana tuttua lahes kaikille haastatelluille. Yhtenéaista termia
asialle ei ndhty vakiintuneen. Kysyttdessa taustamuuttujana sisaisen tyokierron kokemusta, vasta-
sivat lahes kaikki heistd omaavansa kokemusta sisaisesta tehtévien vaihtamisesta. Taten voitiin
ajatella heilla olevan omakohtaista nakemysta tehtavakierrosta. Haastattelujen yhteydessa vaoitiin
havaita tunnistettavan paremmin siirtyminen kokonaan uusiin tehtaviin kuin lyhytkestoisesti tai pro-
jektiluontoisesti tehtavien vaihtaminen. Tydkierto vaihtoehtona ei koettu olevan haastateltavien or-
ganisaatioissa erityisen laajalti kaytetty malli toimintatapana, joten prosessit sen toteuttamiselle-
kaan ei olleet juurikaan kaytdssa eika voitu katsoa toimintatapojen tukevan suunnitelmallisuutta.
(Vrt. 2.1.). Mahdollisuutena se koettiin kuitenkin kiinnostavana mutta toisaalta haasteellisena poh-
dittaessa omien toiden luovuttamista toiselle tyontekijalle ja korvaavan henkilon 16ytymista nykyteh-

taville.

"Ei ole kokemusta sisdaisesta tyokierrosta. Noin kymmenen vuotta sitten siihen kannustettiin ja
oli intrassa juttua enemmankin. Nyt ei en&aa niin paljon. Avoimet tyopaikat on kylla esilla in-
trassa ja tavoitekeskusteluissa puhutaan asiasta. Oma aktiivisuus on kuitenkin térkeé selvittaéa
asiaa. Itsekin haluisi jo vaihtaa valilla.” (Haastateltava 8).

TyoOn rikastamisen tarve ja sen osatekijat tulivat haastatteluissa selkeasti esille. Organisaation

tarjoama tuki, osaamistarpeiden esille tuominen ja omien toiveiden yhdistelma, loi pohjan sisdisen
tyokierron tekijdille. (Ks. 2.1.) Tyotehtavien sisaista vaihtamisen mahdollisuutta kuvattiin haastatel-
tavien keskuudessa turvallisemmaksi ja helpommaksi verrattuna ulkoisille tyémarkkinoille lahtemi-
seen. Vaihtamiseen koettiin kuitenkin liittyvan myads erilaisia huolentunteita, jotka liittyivat sopeutu-
miseen uudessa tydtehtavassa ja uuden opettelun haastavuus- ja kuormittavuustekijoihin. Mahdol-

lisuutta palata entiseen tehtavaan pidettiin positiivisena tekijana tehtavéakierrossa. Haastateltavien
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ikaryhmalla ei havaittu erityista vaihtelua toiveiden suhteen kehittdé tyburaansa tai uuden oppi-
mista. Lahes kaikilla haastatelluista todettiin olevan ty6n rikastamisen tarpeita, jotka ilmenivat ura-
kehitystoiveina, uuden oppimisen tarpeena ja tyon laatuun liittyvina tekijoina. (Ks. 2.1.) Haastateltu-
jen tyontekijoiden suhtautuminen sisdiseen tytkiertoon mahdollisuutena oli yleisesti ottaen positiivi-

nen ja sitd oltiin kiinnostuneita kokeilemaan.

” Vaihtelun halu, urakehitys tai viihtyminen tai...? Oikeastaan noi kaikki. Ma toivon paasevani
etenemaan urallani ihan siind mielessa, etta paasisin tekemaan enemman semmoisia tehta-
via, jotka haastaa mua.” (Haastateltava 9.)

"ltsella on kiinnostus kehittya ja valtava kiinnostus paasta etenemaan” (haastateltava 7).

”Jos henkil6 [6ytyy talon sisalta, niin onhan se jo talon tavoille tottunut...Olen sanonut lapsille-
kin, etta valitsevat firman, jossa on mahdollisuus vaihtaa tehtaviad” (haastateltava 4).

Henkilokohtaisissa tekijoissa ja omassa houkuttelevuudessa ilmeni mahdollisuuksia vahen-
tava vaikutus tyouran kehittymisessa, jonka koettiin liittyvan ikaantymiseen (ks. 2.1). Varsinaista
selittavaa tekijaa ei kaikissa tapauksissa tunnistettu X-sukupolveen eli yli 42-vuotiaisiin kuuluvien
keskuudessa ja oma kokemus esimerkiksi jaksamisesta ja kyvyista tybelamassa, oli edelleen posi-
tiivinen (vrt. 2.1). 1&n tuoma elaméantilanteen vakaus, ei siten nakynyt edistavana vaikutustekijana
omaan houkuttelevuuteen, jos asiaa verrattiin nuorempiin haastateltaviin tai lapsiperheen arjessa
elaviin. Lapsiperhearki koettiin haastavana tekijana tyouran ja perhe-elamén yhdistamisen kan-
nalta, mutta odotukset ty6elamalté olivat motivoituneita ja omiin kykyihin luottavia. Perheellisyys
koettiin vahvuutena tytelamassa ja elamankokemusta lisdavana tekijana. Palkkatason nousemi-
nen tyéuran aikana, koettiin vaikuttavan mydhemmassa vaiheessa ty6tehtéavien vaihtamiseen epa-
edullisesti. Lisdksi nuorempien tydntekijoiden yleistyva korkea koulutustaso (ks. 2.1) koettiin myos

kilpailevana tekijana tehtaviin hakeutuessa.

"Viisikymppiset on vahan niin kuin jo poissa pelista, vaikka mun mielesta ollaan parhaim-
massa iassa, koska meilla ei ole pienia lapsia mutta meilla on elaméankokemusta, tyokoke-
musta, ollaan jo aika tasapainoisia” (haastateltava 6).

Oma motivaatio ja aktiivisuus tyén kehittamiseen koettiin lahes poikkeuksetta tarkeina lahto-
kohtina (ks. 2.1). Naiden tekijoiden ei kuitenkaan pelkastaan katsottu riittavan uralla etenemiseen
tai tyotehtavien vaihtamiseen. Omat kyvyt ja taidot seka tarve omalle osaamiselle muualla organi-
saatiossa, koettiin vaikuttavana tekijana tehtavien vaihdon toteutumisen kannalta. Naihin tekijoihin
liittyen, koettiin tarjolla olevat tydtehtavat useamman haastatellun kohdalla omaan osaamiseen
kohtaamattomina. Etenkin nuoremmat haastatelluista kokivat kuitenkin l6ytaneensa melko helposti
uusia tyOtehtavia organisaationsa avoimien tehtdvien tarjonnasta. Ian tuoman ty6- ja elamankoke-
muksen ja vakauden tekijoiden ei taten voi katsoa korreloivan parempina uramahdollisuuden tun-
teina. Luodut verkostot ja uratoiveita koskevien asioiden julkituominen, korostuivat l&ahes kaikissa

haastatteluissa tyduraa edistavina ja luontevina tekijoind tyon laadun parantamiselle.
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"Aika vahan on mitaan tilanteita, jossa kerrottaisiin tydnantajan puolesta mahdollisuuksista.
Enemmankin tydkaverit on kertoneet vaihtoehdoista. Oma mielenkiinto on auttanut [6yta-
maan. Halusta vaihtaa tehtévia ei juurikaan kysella vaan taytyy olla itse aktiivinen.” (Haasta-
teltava 1.)

"Naissa sisaiset verkostot muiden esimiesten kanssa ja tydntekijoiden kanssa niin voi katsoa
ettd ne edesauttaa sitd siirtymista talon sisélla ja ettd ne on aika tarkeitd ne semmoiset”
(haastateltava 4).

;I\)/Iusta on niin paljon enempaan ja ma haluankin paasta haastamaan itseani” (haastateltava
Kulttuuritekijat omassa organisaatiossa sisaiseen tyokiertoon edistavana tekijana, olivat melko
tunnistamattomia ja asia otettiin esille tyypillisimmin esihenkilon kanssa saanndllisesti kaydyissa
kehityskeskusteluissa (ks. 2.2; 2.3). Suuryrityksiksi henkilomaaraltaan laskettavissa organisaa-
tioissa, asia oli paremmin tunnettua ja haastateltavien sisaiset tyokierron toteutumisen kokemukset
liittyivat paaosin tamankaltaisiin yrityksiin (vrt. 2.2). Kaiken kaikkiaan voitiin katsoa sisédisen tyéteh-
tavien vaihtamiseen liittyvien tapojen ja kulttuuritekijoiden olevan melko vahan kehittyneita (vrt. 2.1)
ja ne saattoivat jaada vain keskusteluiden tasolle etenemaéttd kaytannon toteutumiseen saakka.
Vaikka olemassa oleviin siséisen tyokierron mahdollisuuksien pariin kannustettiinkin, saattoi suh-
tautuminen olla esihenkildiden keskuudessa kielteista. Jos asia oli tuotu tyontekijoille esiin mahdol-
lisuutena, koettiin timénkaltainen asennoituminen epareiluna ja toivottiin yhteista linjausta koko
organisaatiossa. Toisaalta pelko esihenkilon suhtautumisesta, ei kaikkien kohdalla kannustanut

kertomaan toiveistaan vaihtaa tyotehtavia. (Vrt. 2.1; 2.2.)

"Esimiehen kanssa ei valttamatta halua ensimmaisena keskustella asiasta eika leimautua,
ettei ole tyytyvadinen...jonkinlainen kynnys myontaa, etta haluaa vaihtaa tehtavid” (haastatel-
tava 8).

"Tyokierron prosessi pitaisi olla selkea ja esimiehille lanseerattu, jos firma on kerran sen lan-
seerannut, niin se innostaisi hakeutumaan kiertoon. Asia lasséhtéa, jos kaikki esimiehet ei ole
niissa arvoissa mukana.” (Haastateltava 2.)

Tyobyhteison kdytannon esimerkit vaikuttivat haastateltavien omaan asenteeseen sisdisten tyoteh-
tavien vaihtamisen mahdollisuudesta. Muiden ty6ntekijdiden uratarinat ja esimerkit tyéroolin kehit-
tymisesta koettiin etenkin nuorimpien haastateltavien kohdalla kannustaviksi ja uralla etenemiseen
houkutteleviksi tekijoiksi. Oma persoona katsottiin vaikuttavaksi tekijaksi niin hakeutumiselle ural-

laan eteenpéin ja toisaalta siin& onnistumisessa. (Ks. 2.1.)

” Paallikké on vahan niinku tarina miten se on paassyt siihen tehtdvaan. Semmoisia uratari-
noita on tuotu houkuttelevaksi siella...niin sekin on aloittanut ihan tavallisen tyontekijan vaan.”
(Haastateltava 3.)

” Mun persoonallisuus on vienyt mua eteenpdin silla ettd mun kaltaiselleni ihmiselle on ollut
kysyntaa vaikka esimerkiksi tammdinen tyokierto” (haastateltava 5).
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N
. Henkilokohtaiset vaikutustekijat siséiseen tytkiertoon hakeutumiselle

. Sisainen tyokierto toimintamallina vield melko tuntematon

\

Tyon rikastamisen tarve on organisaatiossa sisaisesti helpompaa ja turvallisempaa

|
. Oma houkuttelevuus sisaisilla tydmarkkinoilla: ikatekijat, elamantilanne, koulutustaso

|
. Motivaatio, oma aktiivisuus ja tydtaidot [ahtdkohtana sisaiselle tydkierrolle

. Organisaation kulttuuritekijat ja johdon asenne ovat tydtehtavien vaihtamiselle merkittava tekijoitéa
4

Kuva 11. Yhteenveto koetuista henkilokohtaisista vaikutustekijoista sisdiseen tyokiertoon (n=9)
4.2 Sisaisen tyokierron mahdollistamisen kokemukset omassa organisaatiossa

Tassa alaluvussa kasitellaan tyontekijoiden kokemuksia siitd, miten oman organisaation sisdisen
tydkierron mahdollistaminen nayttaytyy tyontekijalle. Tulosten saamiseksi kysyttiin haastateltavilta
kysymysrungon mukaisia kysymyksid numero 7-13 (liite 2). Kaiken kaikkiaan tyontekijoiden koke-
mus siitd, ettéd omasta tydsta halutaan tehda mielekasta ja merkityksellista, oli haastatteluiden pe-
rusteella voimakkaasti vaikuttava tekija. Tydnantajan osoittama kiinnostus asiaa kohtaan, mahdolli-
suuksien luominen ja kaytannon tuki nousi haastatteluissa arvostusta herattaviksi kannustimiksi

sisdiseen tehtavakiertoon hakeutumiselle. (Ks. 2.2.)

Siséisen tydkierron prosessit ja toimintatavat uusiin tehtaviin hakeutumiseksi, oli haastatelluille
melko tuttuja niiltd osin, kun tapoja katsottiin olevan ylipdataén kaytettavissa. Tieto avoimista tyo-
tehtavista ja hakuprosessi niihin, tunnistettiin olevan Iéydettavissa. Vain muutamassa henkilosto-
maaraltaan pienet ja keskisuuret kokoluokan yrityksessa (niin kutsuttu pk-yritys) tai suuryrityk-
sessd, oli kaytbssaan organisaation kehittama erillinen toimintatapa tai prosessi, jossa olisi ollut
mahdollisuutena ilmoittaa kiinnostuksestaan vaihtaa ty6tehtavia sisaisesti (vrt. 2.2). Mahdollisuu-
tena se koettiin paéperiaatteiltaan arvostettuna ja positiivisena tekijana, niin tyontekijan kuin yritys-

kuvan kannalta.

Sisainen tyodkierto katsottiin olevan turvallinen vaihtoehto hakeutua uusiin tyétehtaviin ja pa-
rantaa oman tyon laatua. Tydnantajan vaihtamista ei koettu valttamatta ylipaataan houkuttelevam-
malta tekijalté ja oman organisaation tuttuutta arvostettiin. Henkilémaaraltdéén pienemmissa yrityk-

sissa toimintatavat poikkesivat hiukan suurempiin verrattuna siten, etta avoimia tehtévia saatettiin
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kasitella henkildstdn kanssa avoimemmin esimerkiksi yhteisissa palavereissa. Tama antoi myos
luontevamman mahdollisuuden ilmoittaa kiinnostuksestaan tehtavaéa kohtaan. Tamankaltaisissa
organisaatioissa koettiin myds esihenkildiden olevan paremmin tietoisia tyontekijdidensa tavoit-
teista ja soveltuvuudesta sisaisiin mahdollisuuksiin. Taman tekijan myota esimiehen niin sanottu
"hyva pelisilm&” toteutui paremmin oman tiimin jasenten vahvuuksien tunnistamisessa. Toisaalta
haastatteluissa ei koettu omien vahvuuksien tunnistamista erityisen selkeana, jonka olisi voinut

ajatella tehostavan urakehitysté organisaatiossa. (Ks. 2.2.)

Omat odotukset ja mahdolliset henkildstostrategiaan siséllytetyt suunnitelmat, eivat nayttaneet jal-
kautuneen haastateltaville siten, ettéa ne olisivat tukeneet sisdiseen tydkiertoon hakeutumista ja
tehtavien l6ytymistd omasta organisaatiosta. Haastattelut osoittivat urakehityksen perustuvan en-
nemminkin tyontekijéiden omiin tarpeisiin, mielenkiinnon kohteisiin ja nakemyksiin tydelaman it-

selle parhaista valinnoista. (Vrt. 2.2.)

"Jotta uralla paéasee eteenpdin niin sehan on hyva mahdollisuus, etté yritys tarjoaa tammaoista
urakieltoa. Jos méa oon oikein ymmartanyt, niin ei kaikkialla sellaista mahdollisuutta ole, etta
sitten kun sé& haluat siirtya toisenlaisiin tehtéviin niin sun on vaihdettava kokonaan yritysta.”
(Haastateltava 5.)

"Prosessit tyokiertoon hakeutumiselle on ihan selkeat. Sisdisesta tyokerrosta puhutaan paljon
ja voisi kuvitella sen olevan helppoakin, mutta vaihtamiseen voi menna pitka aika. Prosessina
se oli melko pitkallinen ja raskas.” (Haastateltava 4.)

Kéaytannon toteutumisen kannalta eparoitiin kdytannon toimivuuden sujumista sisaisen siirron
tapahtuessa. Kokemuksena todettiin olleen entisista tehtavista irtautumisen hankalaa sisaisissa
siirroissa uusiin tehtaviin. Mahdollinen ajanjakso kahden tydtehtavan parissa, koettiin tydllistavana
vaiheena siirtoprosessissa. Taman tekijan tiedostaminen, sai eparéimaan omia mahdollisuuksiaan

selvita siirtymisen vaiheesta ja vahensi tyokierron houkuttelevuutta.

"No sanotaan nain, etté sitéd ehk& mainostetaan, etté se tavallaan kuulostaa silta, etta se voisi
olla suhteellisen helppoakin. Mutta jos ajattelee itsellah&n meni tosi pitkan aikaa ennen kuin
ma pystyin siirtymaén. Tavallaan se etta s pystyt irtautumaan sun vanhoista tehtévista, se ei
ole vélttamatta ihan niin helppo juttu. Jos lahtisi ulkopuolelle niin silloinhan vaan jatat kaiken.
Se on tietylla tavalla helpompi.” (Haastateltava 4.)

Esihenkildn merkitys ja tuki nousi esille useasti haastatteluiden aikana. Oman esihenkilén tarjoa-
mat tukitoimenpiteet ja asenne tyontekijan kehittymiseen ja ty6tehtavien vaihtamiseen, koettiin tar-
keana tekijana tyontekijan kannalta. Syntyneet luottamukselliset suhteet edesauttoivat asiasta kes-
kustelua (ks. 2.2). Toisaalta osa haastatelluista toi esiin myos sen, ettei esihenkilon kanssa tuntu-

nut luontevalta keskustella toiveestaan tydtehtavien vaihtamiseen. Voitiinkin todeta vain muutaman
haastatellun kohdalla kédyneen toteen, ettd esihenkilon kanssa kaytyjen keskusteluiden my6ta, si-

sainen tyokierto olisi mahdollistunut kaytannon tasolla. Urakehitykseen liittyvia asioita kasiteltiin ta-

voitekeskusteluissa aktiivisesti mutta paasy kaytannon toimenpiteiden tasolle naihinkaan
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perustuen, ei nayttaytynyt erityisen selkedna (vrt. 2.2; 2.3). Suhteet esihenkilén kanssa muodostu-
miseen koettiin vaativan pidemman ajanjakson, kyetakseen sen toimivan tukimuotona sisaisen siir-
ron mahdollistamiselle. Esihenkilon usein tapahtuvat muutokset tiimissé koettiin myos erityisen
haasteellisena. Henkilostdosaston tukea koettiin olevan jonkin verran saatavilla mutta sita ei tun-

nistettu merkittavaksi tekijaksi kaytannon tasolla siséisen tydkierron toteutumiselle.

"Prosessit on ihan todella selkeat. Siina on kerrottu mita tarjotaan...ja sitten se, etta vastassa
on iso HR porukka” (haastateltava 7).

Kouluttautumiseen kannustaminen havaittiin olevan useimpien haastateltujen kohdalla tarjottu
mahdollisuus. Kuten tyéelaman tutkimuksissa on todettu oppiminen ja uusien asioiden kokeilemi-
nen nahtiin suurimmassa osassa tytpaikkoja myonteisena. (Ks. 2.2.) Asiassa ei voitu havaita esi-
merkiksi iké- tai koulutustaustaan liittyvid sosioekonomisia eroavaisuuksia (vrt. 2.2). Lahtokohtana
todettiin olevan oma aktiivisuus hakeutua itsed kiinnostavan kehityksen pariin. Miten kouluttautu-
mista olisi hyodynnetty omaan kehittymiseen uralla tai vaikutuksiin siséaisen tyokierron edistamisen
tekijana, ei tullut haastatteluissa selkeasti esille. Tata nakemysta tuki koettu haasteellisuus oman

0osaamisen ja organisaation osaajapulan valilla.

"Yritys tukee kouluttautumista, joka hyva asia ja esimiehen kanssa kaydaan asiasta keskuste-
luja” (haastateltava 3).

*Ja kylld ma tiedan miten ne roolit poikkeaa hyvin pitkalti siitd mik& on mun osaaminen. Kun
ne ei niinku kohtaa mun osaaminen ja yrityksen puutteet.” (Haastateltava 5.)

Viestinnalla nahtiin olevan merkitysta sisaisen tytkierron edistdmiseen. Organisaation tiedottami-
nen sisdisen tyokierron toimintatavoista koettiin vaikuttavan avoimuuden ja hyvaksyvan asenteen
lisddntymiseen asiaa kohtaan (ks. 2.2). Toisaalta jatkuvampi koko henkilostdlle suunnattu tiedotta-
minen, sai aikaan my6s negatiivisia tunteita. Tehtavien vaihtaminen koettiin nayttaytyvan tyouralla
menestymisen edellytyksend, jonka omassa roolissaan pysytteleva saattoi kokea vahattelevana
omaa valintaansa kohtaan. Erilaisuutta ja moninaisia tyduria arvostava asenne katsottiin tarkeaksi.
(Ks. 2.3.) Lisaksi haastatteluissa kavi ilmi koettaneen yritysten usein kertovan etenemismahdolli-
suuksistaan julkisesti ja sitd pidetaan tyontekijoiden keskuudessa itsestéanselvyytenéa. Toteutumi-

nen kaytannodssa ei kuitenkaan ollut yhta itsestédén selvaa.

” Viestinta aiheesta on tehnyt asiasta avoimempaa ja hyvaksytympéaéa. Jonkun aikaa olen tien-
nyt prosessista lahte& urakiertoon ja verkostoissa oli henkil®, johon ottaa yhteytta kertoakseen
toiveesta.” (Haastateltava 5.)

"Tulee vdhan semmoinen ahdistava tunne ettd jos ma en halua tehda vaihtoa niin oonko ma
nyt jotenkin jamahtényt tai jos ma en nyt ole vaikka loytéanyt paikkaa...véh&n semmoinen etta
liikaa kohkataan etta vaihda nytten.” (Haastateltava 4.)
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N
. Tyontekijan kokemat organisaation mahdollistamat tekijat sisaiselle tyokierrolle

. Sisaisten tehtavien hakuprosessi on useimmiten tunnistettu prosessi

\
. Sisaisen tyokierron mahdollistaminen koettiin turvalisena mahdollisuutena
|
. Sisaisen tyokierron toteutuminen kaytannossa vaatii enemman tukea
If
. Esihenkilon tuki ja viestinnan merkitys on selkeéd

. Kouluttautuminen koettiin tarjottuna mahdollisuutena
4

Kuva 12. Yhteenveto tyontekijan kokemista organisaation mahdollistamista tekijoista sisaiselle tyo-

kierrolle (n=9)
4.3 Sisaisen tyokierron aikaansaamat vaikutustekijat tyéntekijan kannalta

Tassa luvussa kasitellaan niitd tekijoita, joita haastateltavat kokivat tutkimuksen perusteella saavu-
tettavan mahdollisuudella vaihtaa sisdisesti tydtehtaviaan. Asian selvittamiseksi kysyttiin kysymys-

rungon kysymyksia numero 14-18 (liite 2).

Tyon laatuun liittyvien tekijoiden kohenemisen uskottiin toteutuvan tyétehtavien mielekkyyden
mydta ja omien mielenkiinnon kohteiden toteuttamisen mahdollisuudesta (ks. 2.3). Haastateltavien
taustamuuttujista, esimerkiksi ikatekijat ja tyduran pituus, vaikuttivat tydelaman odotuksiin liséénty-
vassa maarin. Sisdinen tyokierto nahtiin mahdollisuutena tavoitella asioita, joita ei koettu siséltyvan
nykyiseen tydtehtavaan. Jotta voitiin katsoa tyétehtavien vaihtamisen olevan lopputulokseltaan on-
nistunutta, odotettiin siina toteutuvan itselle luodut henkilkohtaiset tavoitteet. Onnistuneella ty6-
kierrolla tarkoitettiin haastateltavien keskuudessa tydtehtavien vaihtelua, urakehitysta, palkkatason
nousua ja paremman tydilmapiirin saavuttamista. Tydn laadun katsottiin parantuvan mygds tyon
suorittamiseen liittyvilla tekijéilla, kuten uuden tehtavan mahdollistama etatydskentely ja tydmaaran
tasoittuminen. Sisdisessa tyokierrossa nahtiin olevan mahdollisuus myds oman osaamisen ja tie-

don hyddyntaminen eli niin sanotun hiljaisen tiedon jakaminen organisaatiossa.

’Se, mika silla on tietysti itse tekijalle, niin oli ne palkkakehityksen, omat kehitykset, uralla ete-
neminen... sitten on tietysti aina se, etta kun siirtyy muuhun tehtavaan, niin on myoés eri n&ko-
kanta. Elikka se ettd tuo myds itse tullessaan jotain uutta. Erilaista ndktkantaa toiseen organi-
saatioon. Nykyisen tyon osaamisen taydentamista. Ajatellen tydn mielekkyyttd laajemmassa-

kin mielesséa, olisi urakehitys todella mielekasta. Se, ettéd se menisi sitten talleen justiinsa hori-
sontaalisesti.” (Haastateltava 7.)

Urakehitys ja sen aikaansaamat tekijat nousivat useammassa haastattelussa esille. Oman osaa-

misen hyddyntaminen koettiin tarkeaksi (ks 2.4). Urakehityksen merkitys nakyi kaikissa
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haastateltujen ik&luokissa eika vain nuorempien keskuudessa (vrt. 2.1). Vertikaalinen eteneminen

oli tavoiteltava vaihtoehto. Toisaalta myds horisontaalisessa tehtavien vaihtamisessa koettiin mah-
dollisuudeksi kokeilla toisenlaisia tyotehtavié ja saada sen myota vaihteluntuntua tydarkeen. Verti-
kaalista urakehitysta ei téaten koettu ainoana vaihtoehtona saavuttaa tyon laadun tekijoita. Urakehi-
tykselta odotettiin usein palkkakehitykseen liittyvid parannuksia mutta hyva tyoilmapiiri oli jopa tyo-
suhde-etujakin tavoitellumpaa (ks. 2.3).

"Koska ma tykkaan siité porukasta, ma tykkaan siitd meidan toimialasta. Ma tykkaan siita etta
mitd me tehd&an ja miten me tehdéaén, niin meilla on téllakin hetkelld just palkkaneuvottelut
menossa, niin jos ma saan suurempaa korvausta mun tydsta, niin ma tosi mielellani olisin
tuolla viela muutaman vuoden paasta. Mutta kylla ma tiedostan etta se tulee jossain kohtaa
vastaan etta on tydpaikan vaihto edessa.” (Haastateltava 9.)

Haastateltavien tavoitteet ja suunnitelmat perustuivat lahes poikkeuksetta omiin henkilokohtai-
siin mielenkiinnon kohteisiin. Organisaatioiden osaajatarpeet, joihin tydntekijdiden saattaisi olla jar-
kevaa suuntautua urakehitysté ja tehtavankierron mahdollistamista ajatellen, ei ilmennyt tulleen
selkeasti esille tydbnantajan puolelta. Henkilokohtaisten tydelamaa kohottavien tekijoiden tavoittelu
ja uskomus oman motivaation kasvuun tietynlaisten ty6tehtavien my6té, uskottiin vaikuttavan tyo-
hyvinvointiin. Sen saavuttamiseksi nahtiin sisaisen tydkierron mahdollisuutena olevan merkitykse-
kés. Tydyhteisd nahtiin voimavarana ja sen laadusta ei oltu valmiita tinkimaan. Tydn odotettiin luo-
van mielekkyyden kokemuksia. Vaikka itsemaaraamisoikeuden merkittavyys nakyikin selvasti, oli
vahintdan yhta suuri merkitys sosiaalisella ilmapiirilla, esihenkilon ja tydyhteisdn kanssa sujuvalla

yhteisty6lla hyvan tydelaméan saavuttamiseksi.

”Se on mulle kaikista tarkein asia talla hetkelld, etté kun on tullut isoja elamanmuutoksia, niin
mulla on kaikista tarkeinta se, etta téihin on kiva menné. Tyénantaja on joustava. Ja kun ma
palaan téista niin mé& oon hyvalla fiiliksella.” (Haastateltava 9.)

Kokemuksena sisdinen tehtavakierto nahtiin toteutuneen ja onnistuneen hyvin useimpien
haastateltujen keskuudessa. Taman myota saadut positiiviset kokemukset ja palaute omasta
tydsta, koettiin vahvistavan tunnetta oman tydn laadun parantumisesta tyokierron avulla. Uudet
tehtavat koettiin ndyttaytyneen toivotulla tavalla ja oman tyoroolin kehittyneen. Toisaalta nousi esiin
esimerkkeja sisaisesta tyokierrosta, joissa tehtavien vaihtaminen ei osoittautunut toivottuja tyonku-
van tekijoita parantavaksi. Nama kokemukset liittyivat voimakkaasti tyontekijan viihtymiseen uu-
dessa tehtdvassa. Sisdisten siirtojen odotettiin ennen kaikkea tyydyttavan vaihtelunhalua ja uteliai-
suutta mahdollisista paremmista tyon laatutekijoista toisessa tehtavassa. Horisontaalisesti tehty
tehtavien vaihto saattoi myos nékya kokemuksena siita, ettei siirtyminen valttdmatta lisannyt omaa
kehittymista. Vaikutukset sisaisen tehtavakierron myéta tydsuhdetekijéihin ja esimerkiksi roolitason

muutoksiin tai palkkaan, ei ollut juurikaan organisaatioissa selkeasti etukateen esille tuotua.
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"Niinku semmoista perspektiivia siita, ettd onko se ruoho vihreampaa aidan toisella puolella,
téssa tapauksessa ei ollut. Han halusi alle vuoden sisaan tulla jo takaisin tahan, ei viihtynyt.”
(Haastateltava 7.)

Tyo6n laadukkuuden ja tyéhyvinvoinnin tekijoiden katsottiin vaikuttavan selkeasti muuhun elamaan
ja esimerkiksi perhe-elaman sujumiseen ja yleiseen jaksamiseen. Taten niita ei voitu pitaa erillisina
yksik6ind, vaan yhteen sulautuvina elementteind. Etenkin nuoremmille haastateltaville tyd merkitsi

sosiaalisia suhteita, jotka jatkuivat myos vapaa-ajalle.

"Tybelama ja muu elama juttelee voimakkaasti kesken&én ja vaikuttaa toisiinsa. Ongelmat
heijastuu toiseen osapuoleen. Tasapaino tytssa vie siind vihemman energiaa eiké aika mene
vaikka tydnhakuun, niin aikaa jad enemman perheelle. Sisdista tydnhakua voi ehka tehda tyo-
aikana, toisin kuin jos hakee ulkopuolelle.” (Haastateltava 5.)

&

. Sisaisen tyokierron henkilokohtaiset vaikutustekijat tyontekijan kokemina
)
Tyon laadulliset tekijat
I

. Urakehitys
|

. Henkilokohtaisten tavoitteiden ja suunnitelmien saavuttaminen

/
. Tyon merkitys omassa elamassa

Ny

Kuva 13. Yhteenveto sisdisen tyokierron vaikutustekijoista tyontekijan kokemana (n=9)
4.4 Organisaation sisdisen osaamisen hyddyntamisen kokeminen

Tassa luvussa kasitellaan, miten tyontekijat kokevat tutkimuksen perusteella organisaatioiden si-
sdisten voimavarojen eli omien tyontekijdiden osaamisen hyddyntamisen. Tata varten haastatelta-

vilta kysyttiin kysymysrungon mukaisia kysymyksia numero 19-22 (liite 2).

Henkilostostrategian jalkautuminen organisaatioissa ei tullut haastatteluissa selkeasti esille.
Mydskaan tyénantajan mahdolliset tukitoimenpiteet tydntekijdiden osaamisen paivittdmiseksi omia
osaamistarpeitaan vastaavaksi, ei nayttaytynyt vastauksissa. Kouluttautuminen perustui enem-
mankin tyontekijoiden henkildkohtaisiin tavoitteisiin ja mielenkiinnon kohteisiin kuin toimialan kriitti-
siin osaajatarpeisiin tai liketoiminnan pitkan tahtaimen suunnitelmiin. (Vrt. 2.1.) Henkiloston koulut-
tautumista pidettiin tydnantajien puolelta kuitenkin suotavana ja siihen kannustettiin (ks. 2.4). Asia-
kassuhteiden merkityksellisyys koettiin nayttaytyvan organisaatioissa selkedna mutta osaajatarpei-

siin vastaaminen oman osaamisen kehittamisella tai tydssa oppimisella, ei tullut juurikaan esille.
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(Vrt. 2.4.) Tyontekijoiden kokemustaso nahtiin kuitenkin selvana mahdollisuutena parempaan asia-
kastyytyvaisyyteen ja tuloksellisuuteen. Siséisen tehtavakierron avulla pystyttiin parantamaan tu-
loksia muun muassa siirtamalla kokeneita tyontekijoita asiakkaalle ja taten lisattiin asiakkaan koke-
maa tyytyvaisyytta. (Ks. 2.4.)

"Asiakaspalveluhenkisyytta pidetdan tarkeana mutta muuten varsinaisia keskeisia osaajatar-
peita ei ole tuotu esille. Vaihtamalla ihmisia eri tehtaviin parannetaan asiakastyytyvaisyytta
kun saadaan kokeneita tekijoita tarpeeksi.” (Haastateltava 1).

TyOnantajauskollisuuteen liittyen, katsottiin sisdisen tehtavien vaihtamisen vahvistavan tunte-
musta halukkuuteen pysya saman tyénantajan palveluksessa. Yrityksen vaihtaminen ei valttamatta
ollut tavoiteltava asia ja oman organisaation tarjoamat mahdollisuudet katsottiin yhta lailla mielek-
kéaina ja liséksi turvallisiksi koettuina vaihtoehtoina. Sisainen rekrytointi nahtiin yritykselle hyvana
vaihtoehtona tydntekijan ollessa toimintatapoihin jo tutustunut. Henkildstomaaraltddn suuremmissa
organisaatioissa nahtiin olevan enemman mahdollisuuksia toteuttaa vaihtelunhalua ja osaamisen
kehittamista. Haastatteluiden perusteella kaikkien ikdryhmien haastateltavat olivat kiinnostuneita
tydssa oppimisen ja kehittymisen mahdollisuuksista ja sen my6ta tydnantajauskollisuuden myds
uskottiin paranevan (ks. 2.4).

"Tyonantajamielikuvan tulee olla kunnossa etté haluaa sisalla vaihtaa tehtavia. Etenkin tyo-
uran alussa vaihtamismahdollisuus kylla oli motivoivaa ja mielekastd.” (Haastateltava 2.)

"Kylla se vaikuttaa jollain tavoin tydnantajauskollisuuteen, jos voi vaihtaa tehtavid” (haastatel-
tava 8).

Kilpailuvalttina yrityksen valinnassa, ei siséisen tehtavakierron mahdollistamisen prosessit nous-
seet yrityksen valintakriteeriksi. Monelle haastatelluista tama nayttaytyi asiana, jota ei ollut ottanut
huomioon tydpaikkaa vaihtaessa. Sisaisen tehtavakierron kokemuksen my6ta, alettiin se kuitenkin
nahda yrityksen mielenkiintoa lisd&dvana tekijana. Sisdinen tyokierto, tydssé oppiminen ja urakehi-
tys sinallaan katsottiin olevan itsestaanselvyyksia yritysten tarjoamina mahdollisuuksina. Erillisten
tydkierron prosessien ja tehostamisen toimintatapoja, pidettiin asiaa kysyttdessa positiivisena teki-

jané. Ratkaisevaksi tekijaksi yrityksen valinnassa se ei kuitenkaan lukeutunut.

"Oma ajatus on, etté sisdinen tehtavien vaihtaminen motivoi ja auttaa jaksamaan seka pysy-
maan pidempaan yrityksessa. Suuri merkitys on myds tydyhteisolla, etta viihtyy ja vaikuttaa
elaméaan laajemminkin.” (Haastateltava 3.)

"Sisdinen tdiden vaihtamisen mahdollisuus ehdottomasti auttaa pysymaan samalla tydnanta-
jalla...Ainakaan ei kiinnostaisi yritys, jossa ei voi paasta eteenpain.” (Haastateltava 7.)

”Jollain tavoin voisi vaikuttaa tydnantajauskollisuuteen jos tdita voisi vaihtaa. Periaatteessa
vaikuttaa jos uudessa tydssa olisi mahdollisuus vaihtamiseen mutta tarkedmpi on kuitenkin
viihtyminen jossain positiossa.” (Haastateltava 8.)

Oikeanlaisen osaamisen houkuttelu nakyi parhaimmillaan organisaatiossa mahdollisuutena inhi-

millisen padaoman hyoédyntamiseen, jonka avulla saatiin kehitystekijoita yrityksen toimintaa
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ajatellen. Toisaalta myos tyontekija koki merkityksellisyyden tunteita ja tyéelamén laadun kohentu-
mista, voidessaan hyddyntéd&d omaa osaamistaan laajemmin eri organisaation sektoreilla. Oikeat
ihmiset, oikeassa paikassa ja oikea-aikaisesti, toivat innovaatioita niin sanotun hiljaisen tiedon siir-
tymisena. Omien kokemusten perusteella uskottiin siséisten siirtojen tuovan tietotaidon lisdanty-
misté ja toimintatapojen uudistamista jarkiperaisemmaksi. Tyontekijan siirtyminen toi mukanaan
organisaatiolle uusia ndktkulmia asioiden tekemiselle, joka etenkin horisontaalisessa tyotehtavien
vaihtamisessa nékyi myos tyontekijan mahdollisuutena kayttda vahvuuksiaan ja omaa osaamis-
taan hyodyksi. Niin sanottua hiljaista tietoa voitiin siten organisaation siséalla hyddyntaa. Vastaa-
vasti tyontekijan saama positiivinen palaute tydstédén naissa tilanteissa, lisasi tydtn mielekkyyden ja
onnistumisen kokemusta. (Vrt. 2.1, 2.2, 2.3, 2.4.)

”Niin onhan se niin kun tavallaan positiivinen juttu, etta sitten se henkilt ei lahde talosta sen
mahdollisen tietotaitonsa kanssa versus sitten ettd kun otetaan uusi ulkopuolelta niin kylla sen
kestaa aina siihen talon tavoille tottua. Ja on tullut uusia ndkemyksia ja sitten sitdhan oikeasti
sen vuoksi mua tanne oikeastaan pyydettiinkin kun tiedettiin...” (Haastateltava 4.)

Tydssa oppimalla ja laajentamalla osaamistaan organisaatiossa, koettiin varautumisen erilai-
siin muutostilanteisiin paranevan (ks. 2.3). Sen avulla katsottiin mahdollistettavan esimerkiksi sijai-
sen ldytymisen sisdisistad osaajista ja organisaatio kykeni huolehtimaan asiakaspalvelustaan var-
memmin sairauspoissaolojen aikana. Yrityksen kokemat hy6dyt sisdisen tydkierron ja tehtavien
vaihtamisen mahdollisuuden osalta, nahtiin yhden haastatellun osalta edullisena tekijana pande-
mian aikana. Sen myo6ta kaikille organisaatiossa, kyettiin I6ytdAmaan toita sisaisesti muista yksi-
koista eikad esimerkiksi lomautuksiin tarvinnut tukeutua. Erilaisiin tydelaman muutoksenhallinnan
tilanteisiin, monipuolinen sisdinen osaaminen toi varmuutta ja parempia selvidmisen mahdollisuuk-
sia. TAma nékyi niin organisaatioiden toiminnassa kuin tyontekijoidenkin inhimillisen potentiaalin ja
tuottavuuden tekijoina (ks. 2.3). Sisaisten tyttehtavien mahdollistuminen koettiin luottamuksena
tyontekijan omista taidoista ja niiden tarpeellisuudesta. (Ks. 2.2, 2.4.) Toisaalta tyokierron ollessa
omassa organisaatiossa hyvin voimakasta, nahtiin taajaan vaihtuvien tyontekijamuutosten olevan

vastaavasti jopa epadedullista toiminnan sujuvuuden kannalta.

"Niinku sita tyoparin tuuraamista ja nyt alkuvuodesta kun oli kehityskeskustelu mun pomon
kanssa, niin oli puhetta ettd méa otan sieltd vahan vastuuta sielta. Tai siis etta, ettd opettelen
tiettyja tehtavia, ettd ma voin sitten kesalla jos on tilanne etta niité tarvitsee siina hoidella, niin
ma sitten pystyn tekemaén niitd.” (Haastateltava 6.)
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Kuva 14. Yhteenveto tyontekijan kokemana siséisen tyokierron vaikutustekijoista tydnantajalle
(n=9)
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5 Pohdinta

Tassa luvussa on tarkasteltu tutkimuksen keskeisimpié tuloksia yhteenvedonomaisesti ja verrattu
niita tutkimuksen tavoitteisiin ja tietoperustaan. Naiden perusteella on tehty johtopaatoksia paaky-
symykseen tydntekijoiden kiinnostuksesta hakeutua sisaiseen tydkiertoon. Lisaksi on pohdittu tutki-
muksen luotettavuutta ja eettisia tekijoita. Lopuksi on kasitelty jatkotutkimusehdotukset ja opinnay-

tetydprojektin oman oppimisen arviointi.
5.1 Tutkimuksen tulosten tarkastelu ja kehittamisehdotukset

Tassa alaluvussa on pohdittu tyéntekijdiden kokemaa mielenkiintoa hakeutua sisaiseen tytkiertoon
haastattelututkimuksessa saatujen tulosten perusteella. Tutkimuksen tavoitteena on ollut saada
ymmarrysta tekijoista, jotka ovat vaikuttaneet tydkiertoon hakeutumiseen ja minkélaisia mahdolli-
suuksia siihen on koettu olevan tarjolla. Lisaymmarryksen saamiseksi, on haluttu selvittaa tyonteki-

jéiden ajatuksia, sisdisen tyokierron avulla saavutettavien hyotytekijoiden laadusta.
Sisédinen tyokierto kiinnostaa tyontekijoita

Tulosten tyypittelyn perusteella, voitiin pitaa tyypillisena tilanteena (ks. 3.3), sisdisen tytkierron
koetun olevan mahdollisuutena kiinnostava. Taméan tutkimuksen perusteella tyontekijoiden keskuu-
dessa koettiin tarvetta kehittya urallaan riippumatta omista taustatekijoista. Sisdinen tyokierto koet-
tiin mielekkaana ja turvalliselta tuntuvalta vaihtoehdolta verrattuna hakeutumiseen ulkoisille tyo-
markkinoille. Organisaation omat tydntekijat nahtiin vahvuutena omatessaan koko organisaatiota
hyodyttavad osaamista ja niin sanottua hiljaista tietoa. Mahdollisuudet henkildmaaraltaan suurem-
missa organisaatioissa, koettiin padsaantoisesti monipuolisemmiksi. Keskusteluyhteys ja avoimuus
johdon kanssa, oli hiukan parempi pienemmisséa organisaatioissa. Esihenkiltlle ei koettu olevan
valttamatta helppoa kertoa tehtavien vaihtamiseen liittyvista toiveista, vaikka muutoin lahiesimies
nayttaytyi tarkeana kontaktina oman oppimisen ja tyén laadun parantamisen tekijéiden kannalta.
Voidaan paatella, etta sisdisen tydkierron toimintatapoja ja prosesseja ilmoittaa kiinnostuksestaan
tyotehtavien vaihtamiseen ja tiedottamista tavoista, tulisi kehittdd avoimempaan suuntaan. Taten
siitd voisi toimintatapana kehittya liiketoiminnan ja henkiloston luonteva toimintamalli. Organisaa-
tioiden selkedampi tydskentely oman henkiloston kehittAmisessa osaajatarpeitaan vastaavaksi, voi-
daan ajatella vaikuttavan myonteisesti henkilostotyytyvaisyyteen ja olemassa olevan osaamisen

pysymiseen yrityksessa.
Siséiseen tyokiertoon hakeutumiseen vaikuttaa henkildkohtaiset tekijat ja suhteet

Keskeiseksi oman urakehityksen edistdmisen ja tydtehtavien vaihtamisen kannalta, katsottiin ole-

van oma aktiivisuus, vaikka esihenkilon rooli nousikin esiin useasti tdssa tutkimuksessa.
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Esihenkilon asennoituminen ja kannustavuus tyotehtévien vaihtamiselle, koettiin vaikutukseltaan

voimakkaana. Esihenkilo-alaissuhteilta vaadittiin erityista luottamusta, jotta koettiin luontevaksi ker-
toa toiveestaan siirtya toisiin tehtaviin. Teoriaperustassa urakehityksen tukeminen néahtiin esihenki-
I6n rooliin kuuluvaksi yhdessa tyontekijoiden vahvuuksien tunnistamisen kanssa, joten kaikilta osin
ei voida katsoa taméan toteutuneen. (Vrt. 2.1, 2.2, 2.3.) Esimiehen kanssa kaytavien kehityskeskus-
teluiden merkityksellisyys sai tukea osaltaan taman tutkimuksen haastatteluiden perusteella. Niissé

katsottiin syntyvan mahdollisuus ilmaista toiveensa muun muassa kouluttautumiseen. (Ks. 2.4.)

Tyontekijoiden houkuttelevuuden kannalta nostettiin esiin muun muassa ikatekijat, joissa nahtiin
mybdhemmassa tydelaman vaiheessa koetut urakehityksen laskutekijat. Tassa tutkimuksessa voi-
tiin kuitenkin paatelld, etta keski-ikaiset tyontekijat kokivat itsensa enemmankin parhaassa tydiassa
oleviksi, ottaen huomioon esimerkiksi perhe-elaman yhteensovittamisen haasteiden jaatya taka-
alalle. Tutkimuksessa ei mydskaan tullut esille ikaantymiseen liittyvia tydssa jaksamisen haasteita.
(Ks. 2.1)) Yritysten tulisikin asennoitua tehostamaan oman kokeneemman tyévoiman hyddynta-
mista ja suunnitella kouluttautumismahdollisuuksia siten, etté ne tukisivat elinikdisen oppimisen

hyotytekijoita ja mahdollisuuksia (vrt. 2.2).

Suunnitelmalliset toimintatavat tyotehtéavien vaihtamiseen siséaisen tyokierron mielenkiin-

non lisaajana

Henkilostomaaraltddn pienemmét organisaatiot saatettiin todeta olevan tyokierron ilmapiiriltdan
avoimempia mutta luonnollisesti mahdollisuudet tydtehtavien vaihtamiseen olivat suuremmissa yri-
tyksissa monipuolisemmiksi koettuja. Niissa todettiin olevan jo jossain maarin kehitettyja toiminta-
tapoja sisdisen osaamisen liikkkuvuuden tukemiseksi. (Ks. 2.2.) Taten voitiin ajatella erityisesti suu-
remman kokoluokan organisaatioilla olevan edullisempi asema, ajatellen koettua kilpailuasemaa
nopeasti muuttuvissa markkinatilanteissa. Oman organisaation osaamisen hyddyntadminen, voi-
daan ndhda nopeampana ja taloudellisempana vaihtoehtona verrattuna ulkoiseen rekrytointiin.
(Vrt. 2.4))

Sisainen tyokierto mahdollisuutena, koettiin olevan organisaatioissa paapiirteittain tuttua ja avoi-
mista tyOtehtavista tiedottaminen tunnistettiin, kuten myoés toimintatavat niihin hakeutumiseksi.
Mahdollisuus ilmoittaa halukkuudestaan urakehitykseen tai kiinnostus toisiin tehtaviin vaihtami-
seen, oli toimintatapana melko kehittymé&tonta ja rajoittui oman esihenkilén kanssa pidettyihin ta-
voite- tai kehityskeskusteluihin. Organisaatioiden viestinnassa osaamisen tarpeet ja henkilosto-
suunnittelun, ei voitu todeta nayttaytyvan tyontekijdille riittavassa maarin osaamisen kehittamisen
suuntaa ohjaavana toimintana. (Vrt. 2.2, 2.4.) Haastatteluissa ei keskeisia osaamisen tarpeita
omassa organisaatiossa osattu juurikaan nimeté eika niista ollut kayty keskustelua. Naiden tekijoi-

den parempi organisointi, voitaisiin katsoa kehittdvan sisdisen osaamispaaoman tarpeen ja kayton
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suunnittelua, sekd kannustavan organisaatiossa yhteisten suuntausten tavoittelussa. Prosessit
kiinnostuksensa ilmoittamisesta toisenlaisiin tehtaviin ja mahdollisuudet kertoa laajemmin omassa
organisaatiossa osaamisestaan, voitaisiin katsoa tehostavan yritysten sisaista rekrytointia ja oman
henkilostén kokemia mahdollisuuksia.

Mahdollisuus ilmoittaa kiinnostuksestaan vaihtaa ty6tehtavia, voi tuoda esille mygs piilopotentiaa-
lia, jota ei muuten |0ydettaisi. TyOyhteisdissa voitaisiin taten pyrkia ohjaamaan tyontekijoita heidan
vahvuuksiansa tukeviin osaamistarpeisiin ja tarjota mahdollisuuksia kokeilla projektiluonteisesti eri-
laisia tehtavia ja taten kannustaa tydssa oppimiseen. Tyokierron suunnitelmallisuus on kuitenkin
tarkea tekija, koska sen hallittavuuden tekijat, voidaan katsoa yhta tarkeina kuin sen edistdmisen
tekijat. Liiallinen henkiloston vaihtuvuus ei valttamatta nayttaytynyt enda vahvuustekijana. Tyon ke-
hittyminen ja organisaation tarjpamat mahdollisuudet lisadavat my6s henkilostotyytyvaisyytta ja
tydnantajauskollisuutta, joka nayttaytyy organisaation ulkopuolelle vahvuustekijana (ks. 2.4).

Taman tutkimuksen perusteella sisdisen tehtavakierron ja tytssa kehittymisen mahdollisuuksista
tiedottaminen voidaan katsoa kaipaavan suunnittelua organisaatioissa toiminnan nayttaytymiseksi
tavoitteellisempana. Tassa on otettava huomioon, etta tytntekijat kokevat tehtavien vaihtamisen
tarpeen hyvin eri tavoin, riippuen omasta tilanteestaan tyéuralla (ks. 2.3). Tydnantajan tulisi olla
omalta osaltaan tukemassa potentiaalisen osaamisen sailymista organisaatiossa tarjoamalla uusia
tehtavia ja taten ehkaista osaamisen karkaamista ulkoisille tydmarkkinoille. Osaavan tyévoiman
tarjolla oleminen ja toisaalta osaajatarpeiden aktiivinen esille tuominen, voidaan ajatella edesautta-

van oikean osaamisen ja tarpeiden yhdistymista.
Toiden rikastamiseksi tulee tehda organisaatiossa yhteistyota

Tyonkierron edistymisen kannalta tiimirajojen madaltuminen organisaatioissa ei nayttaytynyt sel-
keéna kehityssuuntana. Esihenkil6t halusivat pitdd omasta osaamisestaan kiinni nykytiimissa ja se
saattoi johtaa tyontekijan ulkoiseen rekrytointiin [Ahtemiseen. (Vrt. 2.2.) Sisaisten avoimien tytteh-
tavien ei koettu olevan valttamatta kovinkaan usein omaan osaamiseen soveltuvia ja yleneminen
organisaatiossa koettiin haasteellisena. Sisdiseen tehtavakiertoon mahdollisuutena, olisi tydyhtei-
sOissa tarkeda luoda yhteiset pelisaannot, joihin koko organisaatio sitoutuu. Esihenkilén kanssa
syntyvat luottamukselliset valit voidaan katsoa edesauttavan niin tyontekijan kehittymista kuin or-
ganisaation saamaa hyotya taméan osaamisesta. Kulttuuritekijoiden muodostuminen vaatii paljon
ponnisteluja, joissa organisaation tulee tehd& yhteistyota esimerkiksi tuomalla henkildstéstrategi-
aansa selkeammin esille ja auttamalla kdytanndssa henkilostddan uralla eteenpain. Tiimirajoja ma-
daltamalla, hyddynnetdan hiljaisen tiedon laajempaa kayttéa organisaatiossa. Tyontekijoiden kehi-

tysideat ja osaaminen voitaisiin taten hyddyntaa vielakin systemaattisemmin.
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Taman tutkimuksen perusteella voitiin todeta tydntekijoilla olevan tydhonsa liittyvia rikastamisen
tarpeita, jotka liittyivat mielekkdaseen tyohon, hyvaan tydilmapiiriin, urakehitykseen ja tydssa oppi-
miseen. Toisaalta toivottiin vertikaalista uralla etenemista mutta horisontaalinen tehtavien vaihtami-
sen tuoma vaihtelu, koettiin myos mielekk&ana vaihtoehtona. (Ks. 2.1, 2.2, 2.3, 2.4.) Organisaa-
tioissa tehtavien vaihtamisen todettiin perustuvan enemman omiin henkilékohtaisiin tavoitteisiin
kuin organisaation esille tuomiin strategisiin osaajatarpeisiin liittyvaksi (vrt. 2.1). Elinikaisen oppimi-
sen merkitys nayttaytyi kaytdnndssa oman osaamisen yllapitamisen merkityksellisyytend ja koulut-
tautumismahdollisuuksiin pyrkimisena (ks. 2.1). Ikaryhmina kaikkien kiinnostus ty6tehtavien vaihta-
miseen nayttaytyi haastatteluissa melko samanlaisena (vrt. 2.1).

Voidaan todeta, ettd organisaatioiden olisi tarkeaa huolehtia tydntekijoidensa kanssa yhteisista ta-
voitteiden luomisista tyon rikastamiseksi ja kehittamiseksi sisdisen tyokierron avulla. Tata tulisi
tehda laaja-alaisesti yhteistyona yksilon, tydyhteison ja organisaation johdon valilla (vrt. 2.2). Taten
parannettaisiin tyéntekijoiden valmiuksia avoimille tydtehtaville ja helpotettaisiin heidan kokemus-
taan sisaisen rekrytoinnin kautta ldydettavien uusien tyotehtavien l6ytymisessa. Lisaksi tyonteki-
jaymmarryksen kasvattaminen ja henkildston tuntemus, ovat yritykselle menestymisen ja muun
muassa asiakasvaatimuksiin vastaamisen kannalta oleellisia asioita. Pyrkimys katsoa pidemmalle
tulevaisuuteen, osaamistarpeiden suunnittelu ja reagointi nopeasti muuttuviin asiakastarpeisiin,

voidaan katsoa olevan organisaatioissa tarkeimpia tehtavia. (Ks. 2.4.)

Tyotehtéavien laatu ja merkityksellisyys ovat tarkeitd elamanhallinnan kokonaisuuden kan-

nalta

Tybelama muodostaa laajemman kokonaisuuden, jonka tekijat taydentavat toisiaan Ikigai-filosofian
merkityksellisen ja mielekkaan tyoén tavoin kuvattuna (kuva 4). Tutkimusten perusteella néhdéén
seka tyon etta sen ulkopuolisen elamén olevan kiintedssa yhteydessa toisiinsa ja tima nakyy kai-
kissa tyoikaisten ryhmissa. Tyon merkityksellisyyden lisaantyminen ja sen ymparilla oleva elama,
toimivat lomittain toisiinsa vaikuttaen. Omat kiinnostuksen kohteet ja vahvuudet seka ymparistén
luomat tarpeet ja tyGsuhteen tekijat, halutaan muodostavan hallittavan kokonaisuuden. Millenni-
aalit, jotka ovat tyduransa keskeisessé vaiheessa, toivovat edeltavid sukupolvia selkeAmmin kas-
vua ihmisené ja ammattilaisina sekd arvostavat organisaatioiden sertifiointeja asian takaamiseksi.
(Ks. 2.3.)

Haastatteluiden perusteella tydeldméan ja vapaa-ajan osatekijdiden tasapainoa pidettiin useimpien
haastateltujen keskuudessa merkityksellisena. Elamantilanteeseen ja perheellisyyteen liittyvat teki-
jat korostivat odotuksia eri elamanalueiden tasapainoon. Jos yritykset kykenevét nostamaan nama
tekijat omiksi kilpailuvalteikseen, ja hyddyntamé&an oikealla tavalla inhimillista padomaansa, voi-

daan uskoa sen olevan kilpailuvaltti yha lisdantyvassa osaajatarpeiden hallinnan vaatimuksissa.
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(Ks. 2.4.) Organisaatioissa vaaditaan joustavuutta, jonka voidaan katsoa muodostuvan voimava-
raksi tydelaman joustojen muodossa ja elamantilanteeseen soveltuvien tyétehtavien 16ytymisena.
Organisaation arvomaailma on merkittdva osatekija inhimillisen potentiaalin kaytdssa ja sen myota

saatavan merkityksellisyyden luojana. (Ks. 2.4.)

N
. Sisainen tydkierto kiinnostaa tyontekijoita
3
. Sisaiseen tyokiertoon hakeutumiseen vaikuttaa henkilokohtaiset tekijat ja suhteet

i

. Suunnitelmalliset toimintatavat tyétehtavien vaihtamiseen sisaisen tydkierron mielenkiinnon lisaajana
I

. Toiden rikastamiseksi tulee tehda organisaatiossa yhteistyota

{

. Tydtehtavien laatu ja merkityksellisyys ovat térkeitéd elamanhallinnan kokonaisuuden kannalta
7

Kuva 15. Tutkimuksen tuloksien perusteella sisdinen tyodkierto kiinnostaa tydntekijoita (n=9)
5.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettiset ndkokohdat

Validiudella halutaan tutkia sita, mitataanko operationaalistettua ilmiéta mahdollisimman tarkasti,
harhaanjohtamattomasti ja sita ilmi6ta, jota oli tarkoituksena tutkia. Talla tarkoitetaan kysymysta,
missd maarin jokin vaite, tulkinta tai tulos ilmaisee sita kohdetta, johon silla on tarkoitus viitata. Re-
liaabeliusarviossa puolestaan kysytaan valituin mittarein tiettyé kohdeilmiota luotettavasti, ottaen
huomioon mittauksen tilanne, mittaaja ja satunnaiset tekijat ja naiden tekijoiden vaikuttamattomuus
saatuun tulokseen. Validius tutkimuksessa tarkoittaa saatujen tulosten ja kasittelytapojen eheytta.
Tutkimustulokset ovat laadullisessa tutkimuksessa usein ilmiékeskeisid. Voidaankin ajatella, etta
laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta tulee kasitella laajemmin kuin validiuden ja reliaabeliu-
den avulla. Kuten tutkimuksessa kuuluukin, pyritdan aina todellisuuteen ja eettisesti arvioituun tu-
lokseen, palvelematta silla vain tiettyd ryhmaa. (Puusa, Juuti & Aaltio 2020, 172-173.) limiokeskei-
syys voidaan havaita myds tassa opinnaytetyon tutkimuksessa tutkittaessa sisaisen tyokierron il-
miota tydyhteisdssa. Lisaksi siina on pyritty ymmartamaan tyontekijan kiinnostusta sisaisen tyokier-
ron mahdollisuuteen. Paattely on validiuden yllapitamiseksi pyritty pitdmé&éan koko toteutuksen
osalta lapinakyvana. Tassa tutkimuksessa ei kuitenkaan voitaisi ajatella lisattavan kahden samaa
asiaa kasittelevan mittauksen tuoman tuloksen lisdavan reliaabeliutta, koska ihmisten kayttaytymi-

nen on kontekstista eli tilannesidonnaista, joten tdysin samaa tulosta ei voitaisi ajatella tulevan.

Luotettavuus ilmenee erilaisena sen eri vaiheissa. Paattelyssa nakyy usein tutkijan omaa oppi-
mista, jolla on vaikutusta paattelyketjuihin. Tutkittavan ilmién ongelmissa nakyy tutkijan omat nake-

mykset ja motivaatio, johon on kyettava tekemaéan tutkimusasetelma ja kohdejoukko vastaamaan
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tutkimuksen kysymyksenasettelua. Yleensa tutkijalla on aiheesta olemassa jonkinlainen esiymmar-
rys, joka auttaa esimerkiksi haastatteluiden rakentamisessa. Tutkimuksen koherenssia eli luotetta-
vuutta voidaan parantaa ottamalla selvaé kohdeilmidsta tutkimusprosessin aikana. (Puusa ym.
2020, 173.) Taman opinnaytetytn tutkimuksessa nakee opinnaytetydn tekijan oman motiivin tutkit-
tavan ilmion asettelussa, joka littyy omaan tytkokemukseen. Kohderyhm&én haluttiin saada mah-
dollisimman laaja kirjo haastateltavia tutkittavan ilmién ymmarryksen monipuolistamiseksi. Tutki-
muksen koherenssia saatetaan voida katsoa parantaneen monipuoliseen l&hdeaineistoon perehty-
minen tutkimusprosessin aikana. Luotettavuuteen vaikutti osaltaan tydkokemukseen liittyvat seikat,

jotka tekivat ilmion ymmartamisen ja tavoitellut tutkimustulokset helpommiksi muodostaa.

Haastattelua voidaan pitda koko tutkimuksen keskeisimpana aineiston keruumenetelmana. Taten
sita tulisi perustella tutkimustavoitteen nékokulmasta. Sen katsotaan mahdollistavan haastattelijan
ja haastateltavan valisen autenttisen tilanteen, joka hyodyttaa tuloksien kerdémistd. Keratyn aineis-
ton tulkinta pitaisi olla my6s haastateltavan hyvaksymaa. (Puusa ym. 2020, 173-175.) Tassa tutki-
muksessa kaytetty puolistrukturoitu haastattelumenetelma oli melko vapaamuotoinen ja koettiin so-
veltuvan laadukkaan ja monipuolisen tutkimusmateriaalin keraamiseen. Haastattelutilanne pyrittiin
pitamaan melko yhtenevaisena kaikissa haastatteluissa, jotta saatu materiaali olisi itsessaan ver-
tailukelpoista. Tulkinnan oikeaa ymmarrysta haluttiin lisdta haastateltavien mahdollisuudella tutus-

tua itsesta kerattyyn opinnaytetydn materiaaliin ennen sen palauttamista.

Tutkimuksen aineiston saturaatio tulee olla riittava teoreettisen dynamiikan I6ytamiseksi, jota ei
valttamatta ole helppo arvioida laadullisessa tutkimuksessa etukateen (Puusa ym. 2020, 175).
Opinnaytetydn saturaation kannalta paadyttiin tutkimuksen edetessé alun perin kuuden haastatel-
tavan sijasta yhdeksaan haastateltavaan, jonka katsottiin tutkimuksen tekijan mielesta olevan riit-
tédva maara aineiston luotettavuuden kannalta. Uusia tekijoita ei enaa katsottu syntyvan siind maa-
rin, ettd suuremmalla maaralla haastateltavia, olisi paadytty luotettavampaan lopputulokseen.
Opinnaytetyon luvussa 3.2 on kuvattu tutkimusmateriaalin kerddmisen vaiheita. Laadun paranta-
miseksi lisattiin opinndytetython taulukko haastatelluista, jossa kuvattiin haastattelutilanteet ja
haastatteluiden ajankohta (taulukko 2). Tutkimuksen tekijan osuutta haluttiin my6s kuvata haastat-
teluiden osallisena. Haastatteluissa edettiin kysymysrungon mukaisesti (liite 2), joka nojasi alaon-

gelmiin ja tutkimuksen luvussa 2 esitettyyn teoriaan.

Aineiston saatua kerattya, yleinen keino laadullisessa tutkimuksessa on sisdlldnanalyysi, joka ja-
sentdd empiirista aineistoa sen tulkintaa varten. Sita voidaan pitaa viitekehyksend, jonka avulla ai-
neistoa voidaan tarkastella monipuolisesti. Tutkijan tulee voida perustella valintojaan siséllonana-
lyysin eri vaiheissa. Tydn abstraktitasoa nostetaan siten, ettd aihetta voidaan tarkastella kasitteelli-

semmin ja teoreettisemmin. (Puusa ym. 2020, 175.) Opinnaytetyon empiirisessa osiossa ja sen
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tuloksissa verrattiin kerattya aineistoa ja viitattiin tietoperustaan validiuden toteutumiseksi ja valtat-
tdékseen pelkdstdén niin sanottuun arkitietoon vertaamista. Tulososion sitaateilla haastatteluista,
haluttiin pyrkia yksityiskohtaisuuteen ja tukea perusteluita.

Laadullisen tutkimuksen voidaan katsoa perustuvan useimmiten tapauksiin, joissa tuloksia voidaan
joissain maarin soveltaa muissa konteksteissa. Sen ei katsota paatyvan yleistettavaan tietoon vaan
on osuvaa, ymmarrysta lisdavaa ja hyodyllista tietoa tutkittavasta ilmiésta seka siihen liittyvien toi-
mijoiden valisesta dynamiikasta. Laadullisen tutkimuksen avulla voidaan kuvastaa tutkittavien ko-
kemusmaailmaa. (Puusa ym. 2020, 179.) Sisaisesta tyokierrosta ja kiinnostuksesta hakeutua sen
pariin, voitiin katsoa saavan monitahoisesti tietoa tutkimalla eri tekijéiden valista yhteyttd. Haasta-
teltavien osalta voitiin todeta oman kokemusmaailman liittyvan voimakkaasti tutkimuksen tuloksiin.

Niista tehtyja 16ydoksi& kuvataan tutkimuksen tuloksissa (4.1-4.4, 5.1) kriittisesti arvioiden.

Tassa opinnaytetydssa pyrittiin noudattamaan Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK 2009,
teoksessa Hyvarinen, Aho, Nikander & Ruusuvuori 2018, 357) laatimia ihmistieteiden eettisia peri-
aatteita. Eettiset periaatteet turvaavat hyvat tieteelliset kaytdnnot, vaikka kohdat tieteen avoimuu-
desta ja tutkittavien yksityisyyden turvaamisesta voivat tuntua olevan ristiriidassa keskenéan. Eetti-
set periaatteet voidaan jakaa kolmeen kokonaisuuteen. Nama ovat tutkittavan itsemaaraamisoi-
keuden kunnioittaminen, vahingoittamisen valttaminen seka yksityisyys ja tietosuoja. (Hyvarinen
ym. 2018, 357.) Tutkittavien itsemaaradmisoikeus toteutui heidan haastatteluun osallistumisensa
vapaaehtoisuudella. Liséksi heilla oli oikeus olla vastaamatta kysymyksiin, jotka katsoivat sellai-
siksi, ettéd vastaamiseen ei ollut halukkuutta tai vastaaminen toisi arkaluonteisia asioita julki. Yksi-
tyisyys ja tietosuoja taattiin aineistohallinnan keinoin henkildiden tunnistetietojen koodauksella, ka-
sittelylla ja sailyttamisella vain tutkimuksen haastattelijan padsyoikeuksin olevassa tiedostossa ja
pidattaytymalla jakamasta tietoa haastatteluissa saamistaan asioista siten, etta yksittdinen henkild

olisi niista tunnistettavissa.

Henkil6tietolakiin perustuen (1999/523, teoksessa Hyvérinen ym. 2018, 357) haastattelutietojen
kerddminen ja niiden analysointi ovat yleensa henkilotietojen kasittelya. Talldin haastateltavan
suostumus tietojensa kasittelysta tutkimuksessa on pateva vain, jos se on vapaaehtoista, yksilditya
ja perustuu riittavaan tietoon. Tunnisteellisia aineistoja voikin kerata ja kayttaa tutkimuksessa siina
tapauksessa, kun voidaan katsoa tarkoituksenmukaiseksi, suunnitelluksi ja asiallisesti perustel-
luksi. Haastateltavat saivat taman perusteella tietoonsa opinnaytetyontekijan yhteystiedot, tutki-
muksen aiheen ja tavoitteen, haastattelun toteutustavan, osallistumisen vapaaehtoisuuden, luotta-

muksellisuuden seka julkaisuun liittyvat tekijat.
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5.3 Jatkotutkimusehdotukset

Organisaation sisaisten voimavarojen kayton hyddyntamiseksi, jatkotutkimukset olisivat hyodyllisia
laajemman nakokannan saamiseksi, liittyen tutkittuun aiheeseen. Sisaisen tydkierron tehostami-
nen, kulttuurin ja toimintatapojen luominen, voidaan katsoa edellyttdvan organisaatioissa kehitys-
toimenpiteitéa toimiakseen tarkoituksenmukaisesti ja kaikkia sen osapuolia hyodyttavasti. Jatkotutki-
muksen avulla voidaan katsoa saavan apua yhteisten sisaiseen tydkiertoon liittyvien pelisaantojen
ja luotavien prosessien kehittamiselle.

Opinnaytetyon tutkimuksen perusteella, jatkotutkimusehdotuksena voitaisiin vertailevaa materiaalia
saada tekemalla sisdisesta tyokierrosta tutkimusta yksildidymmasta kohderyhmasta. Valintakritee-
rind voitaisiin ottaa esimerkiksi tietyn toimialan, ikdryhmé&n tai muun taustamuuttujana kaytetyn te-
kijan. Toimeksiantajaperusteisesti tehtyna tutkimuksena, olisi mahdollisuus saada tietyn organisaa-
tion sisdisen tydkierron tekijoista tarkempi ymmarrys ja kehittdd sen prosesseja vastaamaan saa-
tuja tuloksia. Organisaatiokohtaisen tutkimuksen myo6ta voitaisiin saada parempi kasitys siita mita
henkilostd haluaa siséiselta tyokierrolta omassa organisaatiossaan. Tahén voisi soveltaa kvantita-
tiilvista tutkimusmenetelm&aé ja kyselytutkimusta esimerkiksi lomaketta hyddyntéen, jotta saataisiin
maarallista tietoutta. Tutkimuksen kohteeksi voitaisiin ottaa tydkierron vaikutustekijdiden ja koke-
musta osalta jokin rajatumpi alue. Esimerkkina tasta kayttajakokemus resursoinnin tydkalujen tuki-

toiminteena koettu hyoty, tydkierron toiveesta ilmoittamisessa.

Uuden oppiminen on yksilon, tydyhteisdn seké organisaation ja sen johdon yhteistyéta (kuva 3),
jonka myo6ta voitaisiin tatd osa-aluetta ajatella tutkittavan. Esihenkilon rooli nayttaytyi laajalti tata
tutkimusty6ta, sen eri vaiheissaan. Nakdkulmana esihenkildiden asennetta ja sen ymmarryksen
tuomista tyontekijanakoékulman rinnalle, voitaisiin pitédéa hedelmallisenéa yhteisten toimintatapojen
luomisen saavuttamisen kannalta. Sisaisen tyokierron ja toimintatapojen mallien ollessa kayttssa,
voitaisiin myos ajatella tutkimuksen avulla saatavan selville, milla tavoin tyontekijat ja johto kokevat

sen toimineen organisaatiossaan.

Asiakastyytyvaisyyteen vaikuttavana tekijana, siséisen tyokierron tuoman osaajapotentiaalin tuo-
mia hyotyja voitaisiin tutkimuksen avulla tarkastella ja saada lisdymmarrysta. Asiakkaan nakemys
oikeanlaisen ja oikea-aikaisen osaamisen tekijdiden kannalta sekad innovaatioita ja kustannuste-

hokkuutta luovana mahdollisuutena, voitaisiin saada tutkimuksen avulla tietdmysta.
5.4 Opinnaytetydprojektin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyon tekeminen suunnitteluvaiheesta palautukseen, kesti noin nelja kuukautta, josta noin
puolet ajasta tein vain opinnaytety6td muiden opintojen valmistuttua. Opinnaytety® valmistui ansio-

tyon ohessa, joka liittyy vahvasti tutkittuun aiheeseen. Koin timan vahvuutena mutta haasteita
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saattoi syntya ennakkokasitysten myota, jotka tuli kyeté pitamaan taméan opinnaytetyon ulkopuo-
lella. Opinnaytetydn tekeminen alkoi seminaarivaiheella, jossa tehtiin opinnaytetydsuunnitelma. Se
oli vaiheena erittain hyodyllinen ja auttoi tarkentamaan tutkimuksen aihetta, menetelmaa ja opin-
naytetyon sisaltbd. Seminaarivaihetta seuranneet ohjaustapaamiset antoivat tyon eri vaiheissa
kohdennetumpia ohjeita tAman valmistelemista ajatellen. Hyddynsin opinnaytetydvaiheen tukipal-
veluita muun muassa tiedonhaun ohjausta kayttamallg, jonka avulla l&hdetiedostojen etsiminen
helpottui. Lis&ksi hyodynsin kielenhuollon testin muistiinpanojani. Nama olivat opinnaytetyon val-

mistumisen kannalta tarkeita lisatekijoita.

Tutkimushaastattelut olivat kokemuksena minulle uusia ja opettavaisia. Pidin sitd yhtena merkitta-
vimmista vaiheista tassé tyossa, saadakseni asettamaani pddongelmaan vastauksen. Haastatelta-
vat I6ytyivat omista verkostoista helposti ja sain jarjestettya haastattelut noin kahden viikon pitui-
selle aikajaksolle. Haastatteluiden sopimista edelsi huolellinen valmistelu siitd, miten [&hestyisin
haastatteluun kutsuttavaksi suunnittelemiani henkildita. Taten halusin varmistaa, ettd he saavat
heti alusta alkaen luotettavaa tietoa haastatteluiden toteutuksesta ja tulosten kasittelysta. Koin
haastattelupyynttjen esittamisen ainutkertaisena mahdollisuutena, johon tuli valmistautua huolella.
Haastatteluissa saattoi katsoa hyodylliseksi tekijaksi luottamukselliset véalit haastateltaviin, jolloin
nakokulmista muodostui avoimempia ja oma havainnointi oli laaja-alaisempaa. Toisaalta tima

edellytti myds kykya sulkea ennakkoasenteet ja -kasitykset haastatteluiden ulkopuolelle.

Tietolahteiden kaytto ja niiden etsiminen osoittautui ennakoitua helpommaksi mutta oli vaiheena
paljon ty6ta vaativa vaihe. Koin merkitykselliseksi huolellisen arvioinnin lahteiden laadusta, koska
verkossa materiaalia on saatavilla paljon ja sen kriittinen arviointi on oleellista laadukkaan tutki-
muksen tekemiseksi. Koin mielekk&éné avata opinnaytetydssa asioita kuvilla, jotka elavaittivat pit-
k&a tekstia ja mahdollistivat tekstin silmailyn helpommin. Tutkimuksen tulosten osalta ndin haastat-
teluiden sitaattien kayton tutkimuksen tuloksia selventéviné ja todentavina. Ne helpottivat myos

omaa tulosten kasittelyani.

Pyrin laatimaan itselleni aikataulun véalitavoitteineen koko opinnaytetytn valmistelulle ja pitaa siita
mahdollisimman hyvin kiinni. Siina onnistuin mielestani hyvin. Koin sen tarkeana, koska en halun-
nut liilan pitkaa valmisteluaikaa talle tydlle. Melko lyhyt ajanjakso auttoi pitimaan asioiden kasitte-
ly& paremmin organisoituna ja esimerkiksi haastatteluiden tuore muistissa olo, oli tarkeda tulosten
kasittelyn kannalta. Opinnéaytety6 oli tytné vaativa ja edellytti jarjestelmallisyytta ja itsekuria. Koin
kuitenkin vahvuuksinani pitkan tyo- ja elaménkokemuksen myotd, joka osaltaan helpotti tdméan

opinnaytetytn valmistumista. Ajatellen omaa ty6tani ja kehittymista siind, uskon saavani taman

avulla vahvuuksia etenemiseen urallani.
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Liite 1. Tutkimushaastattelun kutsukirje

Hei,

Teen opinnaytety6ta liiketalouden tradenomitutkintoa varten. Aiheenani on tyéntekijan suhtautu-
minen sisaiseen tydkiertomahdollisuuteen, jonka haastattelututkimukseen haluaisin pyytaa si-

nua osallistumaan. Tydssani ei ole toimeksiantajaa enka viittaa siind omaan tyonantajaani.

Haastattelu on vapaamuotoinen ja perustuu alla olevaan neljaan teemaan, johon kaytan valmista
kysymysrunkoa.
— Minkalaiset tytntekijan henkilokohtaisesti kokemat tekijat vaikuttavat sisaisen tyokierron ko-
keilemiseen?
— Miten tydntekija kokee mahdollistettaneen sisaistéa tydkiertoa omassa organisaatiossa?
— Minkalaisiin henkilékohtaisiin tekijoihin tyontekija uskoo olevan vaikutusta sisaisella tyokier-
rolla?
— Minkalaisia vaikutuksia tyontekija ajattelee olevan tytnantajalle sisaisen tydkierron mahdol-

listamisen my6ta?

Tutkimus tehdaan laadullisen tutkimuksen menetelmin eli haastattelemalla tiettyd maaraa (noin 6—
10) henkildita ja laatimalla yhteenvedonomaisesti tulokset lopputyéhon. Nauhoitukset jaavat
omaan kayttdoni. Haastateltavat on koottu omista verkostoistani, eri toimialoilta ja kriteerind on va-
hintddn muutaman vuoden tydkokemus, jotta nakemys tydelamaéan seka sen tarjoamiin mahdolli-
suuksiin ja toiveisiin, on muodostunut. Kaikki haastattelut tehddan anonyymina eik& esimerkiksi
tydnantajiin tai muihin tunnistettaviin seikkoihin viitata. Haastateltava saa halutessaan vastauksien

yhteenvedon luettavaksi ennen palautusta.
Opinnaytetyot julkaistaan ammattikorkeakoulujen julkisella verkkosivustolla.

Sisédinen tyokierto kasitteena tarkoittaa tassa opinnaytetydssa sisaisen rekrytoinnin kautta siirty-
mista kokonaan uusiin tehtaviin tai lyhytaikaista, projektiluonteista tyéskentelya muussa kuin

omassa vakituisessa roolissaan suoritettavaa tehtavaa.
Ystavaéllisin terveisin,

Hanna
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Liite 2. Haastattelukysymysten taustamuuttujat ja kysymysrunko

Taustamuuttujakysymykset:

10.

11.

12.

13.

— Sisaisen tyokierron kokemus (kylla tai ei)
— Tyobkokemus (vuosina tai omin sanoin kuvattuna)
— lk& haastattelun aikana (sukupolvi Z, Y tai X)

— Nykyorganisaation koko tyontekijamaaraan perustuen (pien-, pk- tai suuryritys)

Tyontekijan kokemat henkilékohtaiset tekijat sisdisen tyokierron kokeilemiseen vaikuttavina
tekijoina

Minkélaisena tyontekija kokee suhtautumisensa sisaisen tydkierron mahdollisuuteen?
Minkélaisena tyontekija kokee oman houkuttelevuutensa l6ytaa sisaisesti uusia tyotehta-
via?

Minkalaiset tekijat koetaan sellaisiksi, jotka saisivat tai ovat saaneet kokeilemaan siséista
tyokiertoa?

Voisiko esimerkiksi aiheeseen liittyva tiedottaminen tai esihenkilon kanssa kaydyt keskuste-
lut mahdollisuuksista houkutella siséiseen tyokiertoon?

Minké&laiset tekijat ovat saaneet pidattaytymaan kokeilemasta sisaista tyokiertoa?

Minkélaisena koetaan yleinen mielipide omassa organisaatiossa tytkiertoa kohtaan?

Tyontekijan kokema siséisen tydkierron mahdollistaminen omassa organisaatiossaan
Miten tyontekij& kokee organisaationsa mahdollistavan ja tukevan tyotehtavien vaihtamista
tai sisdista tyokiertoa?

Minkalaisia tekijoita nykyisessé organisaatiossa on tarjolla tukitoimenpiteind siséiseen tyo-
kiertoon hakeutumiselle?

Minkélaiset tekijat on koettu vahentavan sisdiseen tyokiertoon hakeutumisen edellytyksia?
Kokeeko tyontekija erilaiset edesauttavat tekijat tehtdvien vaihtamiselle olevan saatavilla
helposti?

Tunnistaako tyontekija erilaisia sisdisen tytkierron edistdmisen vélineitd organisaatiostaan,
kuten viestinta, prosessit, tytkalut, ohjeistus, keskustelumahdollisuus esihenkilén tai henki-
|6ston edustajan kanssa?

Kokeeko tyontekija esihenkildon suhtautumisella, organisaation tyonkierron kulttuuritekijoilla
tai ennakkoasenteilla olevan vaikutusta hakeutumiselle siséisen tyokierron pariin?

Miten tydntekija kokee tyokiertoa kannustavan ilmapiirin, prosessien selkeyden, tiedon 16y-
tymisen, luottamuksellisuuden tunteen toteutuvan oman organisaation sisaisen tydkierron

toteuttavina tekijoina?



14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.
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Tyontekijan uskomuksen mukaiset vaikutustekijat sisdisen tyokierron aikaansaamina
Minkalaisiin omiin henkildkohtaisiin tekijoihin tyontekija uskoisi olevan vaikutusta siséisella
tyokierrolla?

Uskooko tydntekija siséisella tyokierrolla olevan vaikutuksia tyon laatutekijoihin, kuten ura-
kehitykseen, tydhyvinvointiin tai -motivaatioon?

Koetaanko siséisen tyokierron avulla voivansa paasta esimerkiksi haasteellisempiin, palk-
kakehitysta tukeviin tai itselle mielekk&&mpiin tehtaviin?

Kokeeko tyontekija tietdvansa yrityksensa keskeiset tai strategiset roolit, joihin henkilostba
halutaan ohjata ja tydntekijoiden kannattaisi hakeutua?

Koetaanko mielekkaan tyon liittyvan suurempaan kokonaisuuteen muun elaman kanssa?

Tyontekijan kokemat sisédisen tydkierron tydnantajavaikutustekijat

Miten tydntekija uskoisi vaikuttavan organisaation valintaan, jos tydnhakutilanteessa olisi
tieto sisdisen tyokierron mahdollisuudesta organisaatiossa?

Kokeeko tyontekija, etta sisaisen tydkierron mahdollistamisella olisi tytnantajauskollisuu-
teen vaikuttavia tekijoita?

Minkélainen on tydntekijan kasitys tydnantajan kokemasta hyddysta tyontekijoiden hakeutu-
misesta sisdiseen tyokiertoon?

Koetaanko tydnantajan tuoneen esille saamiaan hyotytekijoita koskien siséista tydnkiertoa,
kuten esimerkiksi osaajatarpeisiin vastaamisen, arvokkaan tietotaidon organisaatiossa sai-

lymisen, kilpailukyvyn, osaajapulan paikkaamisen tai tiedollisen osaamisen kartuttamisen?



