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Tyo6eldman jatkuva muutos vaati niin tyontekijoilta kuin tydnantajaorganisaatioiltakin valmiutta muutokseen ja
elinikaiseen oppimiseen. Ty6nantajalta vaaditaan johtamis- ja toimintamalleja joilla muutosta voidaan hallita
seka tehokkaasti, ettd kestavasti. Tavoitteellinen tyokierto on toimivaksi havaittu osaamisen johtamisen tys-
kalu, jota toteuttamalla oppii niin yksil6é kuin koko tydyhteis6. Tyokiertoon siséltyy monia osa-alueita itse tyo-
kierrossa olon liséksi, kuten esimerkiksi tyokiertosopimukset ja opitun jakaminen tyékierron jélkeen.

T&ma tutkimus on osa isompaa ty6kierron prosessin luomiseen téhtaavaa projektia. Tutkimuksen kohdeor-
ganisaatiossa tydkierto on ollut kaytéssa osaamisen kehittdmisen tydkaluna jo vuosia, mutta kohdeyksikéssa
tyokiertoa ei organisaation kannustuksesta huolimatta ole kuitenkaan juuri tapahtunut. Tasséa tutkimuksessa
onkin keskitytty erityisesti tyokiertoon 1ahddsté tehtavaan paatokseen, seka sité tukeviin ja sille haasteita
asettaviin tekijéihin.

Tutkimustulosten mukaan kohdeorganisaation henkildstd on hyvin kiinnostunutta kehittdmaan osaamistaan,
ja tukea kehittymiselle saadaan seka esimiehelta ettd omalta tiimilta. Tydkiertoa tukeviksi asioiksi koettiin
muun muassa ammatillinen kehittyminen seka osaamisen laajeneminen ja syveneminen. Tyékierron uskottiin
myé&s laajentavan yhteistyéverkostoja.

Seka tydntekijdiden ettd esimiesten vastauksista kavi ilmi, ettd tydkierrosta ei ole tarpeeksi tietoa ja tydkier-
rosta ei juurikaan puhuta yksikéssa, eika johdon tukikaan tydkierrolle ole aivan selvaa. Useat pitivatkin tyd-
kiertoa hyppyna tuntemattomaan seka uuden tyén pysyvyytta epdvarmempana. Liséksi tydkiertoon [ahdén
ajateltiin saattavan tarkoittaa vaikutusvallan pienenemisté erityisesti omaan tyéhén liittyen.

Suurimmiksi esteiksi tydkiertoon lahtemiselle vastaajat kokivat tyékierron vaatiman panostuksen, toisin sa-
noen sen etté tydkiertoon I&ahteminen vaatii liikaa tyota ja ettd uuden osaamisen myéta tyétaakka kasvaa.
Esimiesten kohdalla suurimmaksi esteeksi nousi tyokiertopaikan l6ytdminen tydkierrosta kiinnostuneelle
tydntekijalle.

Tuloksista kévi lisaksi ilmi, ettd ne henkilét jotka olivat kiinnostuneita tydkierrosta, olivat erityisesti kiinnostu-
neita organisaation eri yksikéiden valisesta tyokierrosta. Tyokierrosta kiinnostuneisuutta oli yhté paljon pi-
dempéaén samassa tyéssa olleiden kuin lyhemman aikaa tyéskennelleidenkin kohdalla.

Jatkotutkimusehdotuksena on selvittda koko organisaation suhtautumista tydkiertoon ja oppia systemaatti-
semmin jo toteutuneista tykierroista. Jatkokehitysideana on suunnitella ja rakentaa koko organisaation kay-
tossa oleva tyokierron sahkdinen tyékalu, jossa tyokiertoon haluavilla ja tydkiertopaikoilla on mahdollisuus
kohdata.
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Ty6kierto, henkildkierto, tehtavakierto
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1 Johdanto

Jatkuva muutos ja tarve joustavuuteen leimaavat tdman péivan tybelaméaa seka yritysten, etta
yksittaisten tyontekijéiden nakdkulmasta. Tyontekijdiden kohdalla tdmé on tarkoittanut esi-
merkiksi kasvavia vaatimuksia elinikdiseen oppimiseen, muutosvalmiuteen sekd osaamisen
laajentamiseen. Ty6nantajilta puolestaan vaaditaan uudenlaisia johtamis- ja hallintomalleja,
joiden avulla organisaatiot pystyvat nopeasti reagoimaan ympéristén asettamiin muutospai-
neisiin.

Tyokierto on osaamisen johtamisen tyékalu, jolla parhaimmillaan voidaan auttaa seka tyénte-
kijoita, etta tyonantajia vastaamaan edelld mainittuihin tarpeisiin. Onnistuessaan tyokierrolla
voidaan rakentaa organisaatiolle vahva elinikdisen oppimisen ja kehittymisen kulttuuri. Hyvin
toteutettu tyokierto lisd&kin koko organisaation valmiutta muutokseen ja mahdollistaa seka

hiljaisen tiedon siirtymisen etta parhaiden kayténtséjen jakamisen.

Tyokierron potentiaaliset hyédyt on tunnustettu laajasti ja tyénantajien suhtautuminen tyokier-
toon on usein, ainakin periaatteellisella tasolla, positiivista. Kaytdnndssa tydkierron toteutta-
minen voi kuitenkin osoittautua haasteelliseksi ja joskus tydkierron toteuttaminen epdonnistuu
jo ennen kuin se on varsinaisesti alkanutkaan. N&in tapahtuu silloin, jos tyékiertoa ei tyénan-
tajan toiveista huolimatta tapahdu organisaatiossa ainakaan toivotussa laajuudessa. Taman
tutkimuksen aiheena onkin tutkia niita syitd, jotka vaikuttavat - joko estévasti tai edistavasti -

tybkiertopaatésten tekemiseen kaytanndn tasolla.

1.1 Tutkimuksen taustat ja tavoitteet

Taman tutkimuksen taustalla on kohdeyrityksessad meneillaan oleva tydkierron lis&d&miseen
tahtaava projekti. Projekti on aloitettu syksylla 2014 ja sen arvioitu paattymisaika on kevaalla
2016. Projektiin osallistuvat tdman tutkimuksen kohteena olevan yksikén esimiehet projekti-
tiimina, Site Manager ja yksikén HR Manager ohjausryhmana ja tdman tutkimuksen tekija
projektipaallikkéna. Projektin lahtékohtana on, ettd tydkierto on tunnistettu toimivaksi osaa-
misen johtamisen tydkaluksi, mutta tyokierron systemaattisen toteutuminen on puuttunut.
Tyokierron puuttumisen uskotaan osaltaan aiheuttavan yksikéssé osaamisvajetta ja -aukkoja
seka tietyn erikoisosaamisen keskittymisté vain yhdelle tai muutamalle asiantuntijalle. (Site

Manager & esimies.)



Projektin tarkoitus on selvitté& tyékierron nykytilaa yksikdssé ja 16ytaé ratkaisuja tyékierron
lisaamiseksi. N&ita asioita pyritaén tarkastelemaan niin tyéntekijéiden ja heidan l&hiesimies-
tensd kuin johdon ja henkiléstohallinnonkin nakékulmasta. Tyokierto -projektin tavoitteena on
rakentaa kohdeyritykseen toimiva tyokierron prosessi joka olisi monistettavissa my&s yksikén

muissa maissa toimiviin sisaryksikkéihin. (HR Manager.)

Tyékierron malli on tarkoitus rakentaa tasta tutkimuksessa saatavan tiedon valossa ja sita on
tarkoitus testata kaytdnndssa muutamassa tyskiertotapauksessa ja implementoida pysyvéksi
henkiléstéhallinnon henkilésténkehittamisprosessiksi. Téma tutkimus on osa tyokierron pro-
jektia ja tutkimus keskittyy tyckiertoon liittyvien, mutta itse teknisen tydkiertoprosessin ulko-

puolisten tekijoiden selvittamiseen ja tutkimiseen.

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittda kohdeorganisaation kohdeyksikén esimiesten ja
tyontekijéiden tyokiertokokemukset, kiinnostus tyokiertoon seké miten he kokevat tyéyhteisén
eri osa-alueiden tukevan tai estavan tyékiertoa. Samalla selvitetdan tyéntekijéiden mahdolli-
sia henkilokohtaisia esteita tyckiertoon lahtemiselle. Tutkimuksessa kerattyja vastauksia ana-
lysoimalla pyritdan saamaan projektissa kehitettavaan tydkierronprosessiin oikeita elementte-

ja.
1.2 Tutkimusongelma ja rajaukset

Tyokierto on laajasti tunnistettu osaamisen johtamisen véline jolla haetaan hyétyja niin tyén-
tekijalle, organisaatiolle kuin koko tyéyhteisélle. Tyokierto ei kuitenkaan aina toteudu organi-
saation toivomalla tavalla tai toivotussa laajuudessaan ja yksi haasteita aiheuttavista kohdista
on usein ty6kiertopaatoksen tekeminen kaytannon tasolla. Tassa tutkimuksessa keskitytaan-
kin niihin tekijéihin jotka liittyvéat tyokiertoon suhtautumiseen ja mahdollisen tyékiertopaatok-
sen tekemiseen seka tyontekijan ja esimiehen nadkdkulmasta.

Tutkimuskysymyksiksi nousi:

e Mitka asiat tyontekijat ja esimiehet kokevat tydyhteisdssa tydkiertoa tukeviksi tekijéiksi?
e Mitka tekijat aiheuttavat tyontekijoiden ja esimiesten mielesta haasteita tydkierron toteu-

tumiselle?



Oplitun jakaminen
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Tyokierron toteutus

Kuvio 1 Tavoitteellisen tyékierron malli (mukaillen Makisalo 2003, 134-135).

Tavoitteellisen tyékierron mallissaan Makisalo (2003, 134-135) kuvaa tyékierron toteutusta
lahtien tyokiertopaatoksesta ja paatyen tyokierron hyétyjen, kuten uusien oppien ja kokemus-
ten kayttéonoton, konkretisoitumiseen. Tassa tutkimuksessa keskitytddn Méakisalon mallin
kahteen ensimmaé&iseen kohtaan eli tydkiertotarpeen tunnistamiseen ja tyékiertopaatéksen
tekemiseen. Tutkimuksen lahtokohtana on, ettd tydkierron tulisi olla tyéntekijalle vapaaehtois-
ta, joten tyokiertopdatokseen vaikuttavia tekijoita paadyttiin tarkastelemaan seka tyontekijéan
ettd hanen lahiesimiehensa nakoékulmasta. Tutkimuksessa kartoitetaan miten tydntekijat ja
esimiehet kokevat organisaation, johdon, esimiesten, kollegojen ja tydkalujen tukevan tydkier-

toon lahtemistd seka heidan henkilékohtaisia mielipiteitédan tyékierrosta.

Tassa tutkimuksessa keskitytaan siis etsimaan niité tekijoita jotka mahdollistaisivat tyonteki-
jan ja esimiehen paatoksen tekemisen tydkierrosta, jotta paastaisiin siirtymaéan toteutuksen

tasolle.

Tyokierron lopulliseen onnistumiseen liittyy monia tekijéita jotka tapahtuvat itse tyokiertopda-
toksen jalkeen. Nama tekijat kuten tyokiertoon liittyvat HR -prosessit, perehdytys, uuden teh-
tavan oppiminen, parhaiden kaytantsjen levittdminen, omaan tydhén palaamisen onnistumi-



nen, jne. on rajattu taman tutkimuksen ulkopuolelle. Edelld mainittuihin tekijéihin liittyvilla mie-
likuvilla (odotuksilla, toiveilla ja peloilla) on kuitenkin suuri merkitys tydkiertopaatéksen teke-
misessé ja ndma mielikuvat ovatkin merkittavassa osassa tutkimuksen aineistoa. Tutkimuk-
sessa lahdetaan siita olettamuksesta, ettd organisaatiossa ylimman johdon tahto on, etta tyo-

kiertoa tapahtuu ja ainakaan periaatteellisia esteité sille ei ole asetettu organisaation puolelta.

1.3 Tydkierron mddritelma ja kdsitteet

Tyokierto on kuin rakas lapsi, silld on monta nimeé. Tyd&kierto tunnetaan muun muassa nimil-
I henkilkierto, tehtavakierto ja urakierto eika silla ole mitéan tiettyd mallia vaan tyékiertoa
tulisikin aina soveltaa organisaatioon sopivaksi. Tassa tutkimuksessa tydkierto maaritellaan-

kin seuraavasti:

TyGkierto on ennalta sovittua tyénantajaorganisaation sisélld tapahtuvaa tydtehtévien vaihta-
mista vaatimustasoltaan vastaavantasoiseen tehtdvéan ja sen tavoitteena on tyén vaihtelusta

tyéntekijélle, tydyhteisdlle ja tybnantajalle koituvat hyddyt.

Tyokierron eri osapuolista kdytetdan tassa tutkimuksessa seuraavia mééritelmia:

o Tyodntekijalla tarkoitetaan potentiaalista ty6kiertoon lahtijaa.

o Esimiehella tarkoitetaan potentiaalisen ty6kiertoon lahtijan lahiesimiesta.

e Tyokavereilla tarkoitetaan samassa tiimissa tydskentelevia tydntekijoita.

e Tydnantajalla ja organisaatiolla tarkoitetaan koko tyénantajayritystd, mukaan lukien
ylempi johto ja HR-organisaatio.

e CFS FIN on Fortum Oyj:n taloushallinnon palveluyksikké Fortum Financial Services.

o Yksikélla tarkoitetaan CFS FIN:n kaikkia tiimeja.

e Tiimilla tarkoitetaan tahéan tutkimukseen osallistuvaa tiimia.

e Liiketoimintayksikélla tarkoitetaan muita kuin tukitoiminnoissa toimivaa yksikkéa.

1.4 Raportin rakenne

Taman raportin ensimmaisesséa kappaleessa kasitelidan taman tutkimuksen taustat ja tavoit-
teet seka tutkimusongelma ja -rajaukset. Lopuksi kdydaan viela |api lyhyesti tydkierron méaari-
telma ja ne tarkeimmat kéasitteet joita tassa tutkimuksessa kaytetédan. Toisessa kappaleessa
kaydaan lapi tyokierron méaaritelmaa, luokittelua ja osapuolia tyékierron teorian mukaan.
Edellisten tutkimusten I6ytdmia tyokiertoa tukevia ja sita estévid tekijéita niin tyéntekijan, esi-
miehen, tiimin kuin tydyhteisonkin nakékulmasta kéasitellddn kappaleessa kolme. Kappalees-
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sa nelja kaydaan lapi tutkimuksessa kaytettyjen menetelmien valintaperusteita seka sita mi-
ten tassa tutkimuksessa saatuja vastauksia on analysoitu. Viidennessé kappaleessa kdydaan
lapi olennaisimmat tulokset peilaten kappaleessa kolme esiteltyihin ty6kiertoa edistaviin ja
sitd estéaviin tekijoihin. Viimeisessa kappaleen pohdinnassa kootaan yhteen olennaisimmat
tulokset ja esitetaan tyokierron malli jolla saatettaisiin ratkaista tyokierron toteutumattomuutta
kohdeyksikossa. Lisaksi kappaleessa kdydaan lapi tutkimuksen luotettavuus niin kvantatiivi-
sen kyselytutkimuksen osalta kuin kvalitatiivisten teemahaastatteluidenkin osalta. Lopuksi
esitetadn vield jatkotutkimusehdotuksia ja arvioidaan taman tutkimuksen teon prosessia ja

sen onnistumista tekijan nakékulmasta.

2 Tyobkierto

Pysyéakseen kilpailukykyisina organisaatioiden on jatkuvasti kehitettéva ja tehostettava toimin-
taansa. Mitd osaamisvaltaisemmasta organisaatiosta on kyse, sité tdrkedmpaéa on toiminnan
kehittdmisen yhteydessa huomioida myos yksilét, tiimit ja henkilostd, koska viime kddessa
osaava ja motivoitunut henkilésté on yritysten ainoa pysyva kilpailuetu. Osaamisen johtami-
sesta onkin tullut yksi organisaatioiden tarkeimmistad menestystekijéistéd. (Syddnmaanlakka
2007, 15-16.) Tyokierto on yksi osaamisen johtamisen tydkaluista, jolla onnistuessaan voi-

daan vastata moniin henkiléstdn osaamiseen, hyvinvointiin ja asenteisiin liittyviin haasteisiin.

Lahtdkohtaisesti tydkierron pitdisi perustua vapaaehtoisuuteen ja tydkierron laukaisevana
tekijana tulisi olla tyéntekijan halukkuus lahtea tyokiertoon (Ylanne 2014, 38-39; Neuvonen
2015, 28). Tyodntekijan toive tydkierrosta onkin onnistuneen tydkieron edellytys. Aikaisemmis-
sa tutkimuksissa on kuitenkin todettu, ettei tyékiertoon |1ahté6n halukkaita aina ole paljoa ja
halukkuutensa iimaisee usein toistuvasti sama, suhteellisen pieni, joukko tyéntekijoitéd. (Par-
tanen 2009, 48- 49,)

Téassé kappaleessa tarkastellaankin seka niitd elementtejé joihin tyéntekijan halu tydkierrosta
perustuu, ettd itse tyokiertopaatoksen tekemiseen vaikuttavia tekijéita (ks. Kuvio 1). Kappa-
leen ensimmaéisesséa osassa tarkastellaan odotuksia ja pelkoja liittyen tydkierron toteutumi-
seen ja tuloksiin. Tyokiertoon liittyvia odotuksia tutkittaessa teoriapohjaksi on valittu niita
mahdollisia positiivisia vaikutuksia, joita tyokierrolla yleisesti uskotaan olevan, esimerkiksi
henkilén osaamiseen ja tydhyvinvointiin. Pelkojen osalta aihetta kasitellaan tydkiertoteorian

liséksi myds muutosvastarinnan nakékulmasta.

Kappaleen toisessa osassa kasitelldan tyokiertoa ja tyokiertopaatosta tukevia ja sille haastei-
ta asettavia tekijoita tyéntekijan tydymparistéssa. Tama tarkastelu on jaettu kolmeen osa-



alueeseen siten, etta tyéntekijan kokemusta tyénantajan, esimiehen ja oman tiiminsa suhtau-

tumisesta tyokiertoon késitelladn omissa kappaleissaan.

21 Tyokierron madritelma

Tyokierrolle ei ainakaan suomenkielisessé kirjallisuudessa ole kaytdssa yhta yleisesti hyvak-
syttyd maaritelmaa, vaan termin kayttd vaihtelee suuresti tarkastelun kohteena olevan ty6-
kierron luonteesta ja tarkoituksesta riippuen. Tyypillista tyékierron méaritelmille on, etta ter-
mi& madritellaén yhta paljon sen tavoitteiden kun varsinaisen tyétehtavissa tapahtuvan vaih-
telun perusteella. Lyhytkestoista, tyokierroksi luokiteltavissa olevaa, tyétehtévien vaihtelua on
perinteisesi ollut fyysisessa tydssa jo pelkastaan liian yksipuolisen fyysisen rasituksen valtta-
miseksi. Toisaalta monessa tydssé tyénkuvaan kuuluu esim. péivittdin vaihtuvia tai vuoden-
ajasta riippuvia erilaisia tehtavia joita ei voida luokitella varsinaiseksi tyokierroksi vaan jotka

ovat enemmankin osa tydn luonnetta tai sen organisointia.

Kauhanen (2006, 56) maarittelee tyokierron yksinkertaisimmin siten, etta tyéntekija siirtyy
sovituksi ajaksi suorittamaan jotain toista tehtavaa ja palaa kierron loputtua takaisin ensim-
maiseen tehtévaan ja sen tavoitteena on ehkaista tyon fyysista ja psyykkista rasittavuutta
eika tyokierrossa yleensd muuteta tyétehtavien siséltéa. Tassa maaritelmassa tydkierto ero-
tetaan muista tyéuralla tapahtuvista muutoksista silla etta tyékierrossa tydntekija palaa sovi-
tun ajan kuluttua takaisin omaan tehtédvaansa. Toisaalta tybkierron tavoite rajoitetaan ty6n

rasittavuuden ehkaisemiseen.

Etenkin asiantuntijaorganisaatioissa tapahtuvaa tyokiertoa tarkasteltaessa, Kauhasen kéayt-
tama tydkierron tavoitteen rajaus on liian tiukka - suuri osa tyékierrolta odotetuista hyddyista
liittyy tyon rasituksen vdhentéamisen sijasta esimerkiksi uusien asioiden oppimiseen, osaami-
sen jakamiseen, hyvien kayténtojen levittdmiseen ja muutosvalmiuden lisddmiseen. Esimer-
kiksi Makisalo (2003, 134) puhuu tavoitteellisesta tyokierrosta jonka tunnusmerkkeja on seka
tyontekijan, ettéd koko tydyhteisén oppiminen ja kehittaminen. Tavoitteellisessa tyékierrossa
tavoitteena on ammatillinen kasvu, uuden tiedon oppiminen, vertailuoppiminen ja verkostoi-
tuminen. Myds Kauhasen kayttama rajaus, jonka mukaan tydkiertoon liittyy aina etukateen
sovittu, vanhoihin tehtéviin palaaminen on ainakin tdmén tutkimuksen kohteena olevan tys-

kiertoprojektin nakdkulmasta liian tiukka.

Taman tutkimuksen tarkastelema tyokierto on luonteeltaan edella kuvattua tavoitteellista ty6-
kiertoa ja erityisesti sen kohdalla ominaista on, etta se perustuu etukateen tehtavaan suunni-
telmaan. Tavoitteellisesta tyokierrosta sovitaan yhdessa tyontekijan ja tyénantajan kanssa ja
siind on etukateen sovitut prosessit niin valmistautumisen, tavoitteiden toteutumisen kuin opi-
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tun jakamisenkin suhteen. Liséksi painotetaan yhteistyéta vastaanottavan tahon kanssa, ta-
voitteet sovitaan yhdessa ja jatkuvan avoimen kommunikaation térkeyttd korostetaan. (Maki-
salo 2003, 134-135; Walle 2003, 8-10.)

Tassa tutkimuksessa kaytettédva madritelma tyokierrosta on kerrottu kappaleessa 1 seuraa-

vasti:

Tyébkierto on ennalta sovittua tybnantajaorganisaation sisélld tapahtuvaa tyétehtévien vaihta-
mista vaatimustasoltaan vastaavantasoiseen tehtdvéén ja sen tavoitteena on tydn vaihtelusta

tyéntekijélle, tybyhteisdlle ja tybnantajalle koituvat hyGdyt.

Edelld mainitussa maaritelman tarkoituksena on erottaa tydkierto sellaisesta tydtehtavien
vaihtelusta, jonka lahtdkohtana ovat muutokset tyénantajan resurssitarpeissa (esim. tuotan-
non painopisteen siirtymisen seurauksena). Tyokiertoa ei mydskaan ole se, jos tydntekijalla
on halu edeta urallaan ja han siité johtuen hakeutuu uusiin tehtaviin. Tydkierrossa oleellista
on siis nimenomaan tyén vaihtelusta saatavat hyodyt - ei tydnantajan tai tyéntekijan halu

muuttaa nykyisia tyétehtavia.

2.2 Tydkierron luokittelu toteutustavan perusteella

Tyokierron tarkempi [uokittelu tapahtuu usein sen toteutustavan perusteella. Esimerkiksi
eOsmo-hankkeessa (2011) mainitaan tyontekijalahtéinen ja tydnantajaldhtéinen tydkierto ja

mé&dritelladn kolme erilaista tyokierron toteutustapaa

e sisdinen tydkierto jossa tyokierto tapahtuu yksikon tai organisaation sisalla.
e yksipuolinen tyékierto jossa kiertoon lahtevan tilalle ei tule toista tyéntekijaa.

e vastavuoroinen tydkierto jossa kaksi tydntekijaa vaihtaa toita keskenaan.

Edelld mainittujen tyékierron toteutustapojen lisaksi Lideman-Valkoinen (2001, 12-13) méaarit-

telee tydkierrolle seuraavat toteutustavat:

¢ Ulkoinen ty6kierto, jossa lahdetddn oman organisaation ulkopuolelle.
o Ketjuuntunut tydkierto, jossa useampi yksikkdé on mukana suuremmassa tyokiertohank-

keessa ja kiertorulettiin voi osallistua useita tyokiertajia.

Kuten jo tutkimuksen kayttamasta tyokierron maaritelmasta kay ilmi, niin tassa tutkimuksessa
keskitytdan sisdiseen tydkiertoon, mutta ei méaaritella pitdisiké sen olla yksipuolista tai vasta-
vuoroista. Tutkimuksessa nahdaan kolme erilaista siséisen tyékierron tapaa:



o Tyokierto tiimin sisallg, jolloin tyontekija vaihtaa tyéta suurin piirtein samoja tyStehtavia
tekevan kollegan kanssa tai ty6tehtavia kierratetaan tai jaetaan useamman henkilén kes-
ken esimerkiksi pidemman poissaolotuurauksen jarjestdmiseksi.

e Toisena ty6kierron mahdollisuutena on siirtyd uusiin tehtéviin saman yksikén toiseen tii-
miin. Tallaisessa kierrossa siirrytaan kokonaan uudenlaisiin tehtéviin ja tydkierto vaatii
kokonaan uuden ammatin oppimisen. Téllaisessa tilanteessa seké tyontekijalla etta
tyénantajalta vaaditaan valmiutta kouluttautumiseen.

e Kolmantena vaihtoehtona on siirtyminen tyékiertoon oman yksikén ulkopuolelle johonkin
liiketoimintayksikkédn. Liiketoimintayksikoista 16ytyy jokaiselle tiimille vastinpareja, joihin
siirryttaessa tyéhon vaadittavat osaamisenperusteet ovat jo hallussa ja erillista ulkoista

koulutusta ei valttamatta tarvita.

2.3 Tyodkierto Fortumilla

Tama tutkimus tyokierrosta on tehty Fortum Oyj:n toimeksiannosta vuosien 2014 ja 2015 ai-
kana. Tutkimuksen tekoaikana sen tekija tytskenteli itse tutkimuksen kohteena olevassa or-

ganisaatiossa paakirjanpitdjana.

Fortum on Suomen valtion 50,1 prosenttisesti omistama energiayhtié, jonka paaliiketoiminta-
na on sahkon ja lammon tuottaminen, myyminen ja jakelu seka energia-alan asiantuntijapal-
velujen tarjoaminen. Yhtion toiminta on keskittynyt Pohjoismaihin, Baltiaan, Venajélle ja Puo-
laan. Vuonna 2014 Fortumin liikevaihto oli 4,75 miljardia euroa ja vertailukelpoinen liikevoitto
1,35 miljardia euroa. Konsernissa tyéskentelee noin 8 800 henkiléa. (Fortum tilinpaatés
2014.)

Fortum uskoo strategiassaan vahvasti aurinkotalouteen ja haluaa olla edellék&vij& innovoita-
essa uusia ympdristolle kestavia tapoja tuottaa, jakaa, myyda ja kayttéda energiaa. Innovatii-
visten ratkaisuiden |6ytymisessa avainasemassa ovat osaava ja kehitysorientoitunut henkilés-
t6. Tyokierto onkin yksi mahdoliisista tavoista laajentaa ja syventéda osaamista seka luoda

kehitysmyénteisyyttd. (Fortum Share Point.)

Fortum pyrkii parantamaan tyontekijéiden liikkuvuutta ja urakehitysta tukemalla ty6kiertoa.
Fortumissa uskotaan etta tyokierto on yksi parhaista tavoista nopeuttaa tydntekijéiden henki-
I6kohtaista kehitysta seka lisata myos yrityksen ketteryytta ja kilpailukykya. Tydkierron tuoma
joustavuus tyévoimassa antaa paremmat valmiudet vastata liiketoiminnan nykyisiin ja tuleviin
haasteisiin. Konsernin tavoitteita tyékierrolle ovat:

e ketterampi tyévoiman lilkkkuvuus



o tyéntekijoiden parempi sitoutuminen ja pienempi vaihtuvuus
o tehokas koko organisaation laajuinen oppiminen

¢ matalammat rekrytointikulut

e vahvempi esimiesosaaminen

e parempi taloudellinen suorituskyky

Fortumissa erilaisiksi tykiertomahdollisuuksiksi on tunnistettu esimerkiksi:

o tyOskentely véliaikaisesti tai pysyvasti toisessa organisaatiossa
e osa-aikatyo tai projektiin osallistuminen toisessa timissa

o tydskentely useissa paikoissa sdannéllisesti

o tydskentely lyhyt- tai pitkdaikaisesti toisessa maassa

(Fortum Share Point.)

Vuotuinen kehityskeskusteluprosessi tukee tyokiertoa tarjoamalle tyontekijélle mahdollisuu-
den keskustella uratoiveista ja kehitysmahdollisuuksista. Tydkierto on ollut jo kauan osana

Fortumin henkiléston- ja osaamisen kehittdmisen mallia. Fortumilla on kéytdssa henkiloston
kehittdamisessa 70-20-10 malli, jossa painotetaan tyéssa oppimista ja tyéntekijdn omaa vas-
tuuta urakehityksestd. Tassa mallissa tyokierto on vahvasti esilld ja sitd tuetaan esimerkiksi

"shadowing" mahdollisuudella seka projekteihin liittyvalla tyokierrolla.

70 % - 20 % 10 %

THROUGH ON-THE-JOR l THROUGH OTHERS ' THROUGH TRAINING

* On-the-job leaming + Benchmarking « External end intemal
+ Jobrotation + Networking, meetings training programs
» Increased + Feadback, sparming and + Subject-spacific
responsibilities discussing courses
* Projectassignments + Mentonng and « Seminars and
+ Team work coaching conferences
+ Shadowing » eleaming courses

+ Reading professional
literature and articles

Kuva 2. Fortum Share Point. 70/20/10 framework



Tyokiertoa tuetaan myds siten, ettd konsernin HR:n oheistuksen mukaisesti kaikki pitkaaikai-

set avautuvat tyépaikat tulee avata sisdiseen hakuun (HR Manager).

2.4 Tyokierto CFS FIN yksikéssa

Fortum Oyj:n Corporate Finance Services (CFS) on palvelukeskus joka tarjoaa kaikki talous-
hallinnon ja IT-alan palvelut Fortum-yhticille. CFS:ll& on toimistoja 4 maassa, Suomessa, Vi-
rossa, Ruotsissa ja Puolassa. Henkil6st6a on n. 200 joista Suomessa 66. Konsernin Back

Office toiminnot on keskitetty Viroon ja Puolaan ja Front Office toimintoja on kaikissa maissa.

Tama tutkimus on tehty CFS:n Suomen organisaatiolle ja tarpeisiin. Organisaatio koostuu 6

tiimista, jotka ovat

e péakirjanpito ja kayttdomaisuus 15henkil6a

e Business intelligence and reporting 5 henkil6a
e Financial applications 7 henkil6a

e Payroll 11 henkilda

e Process management

e Management

Process management ja management jatettiin tdman tutkimuksen ulkopuolelle toimeksianta-

jan toiveesta.

CFS FIN:n henkil6sté on vuosittaisten sitoutumis- ja tyotyytyvaisyyskyselyiden mukaan varsin
sitoutunutta (CFS Sound tyotyytyvaisyyskysely 2014). Iso osa henkiléstésta on ollut téissa
Fortumilla jo kymmenié vuosia. Voimakas sitoutuminen tydorganisaatioon saattaa aiheuttaa
sen, etta tyéyhteisén vaihtuvuus tippuu niin paljon, etta luonnollisia esimerkkeja henkiléstén
likkuvuudesta ei tule. Talldin niin tyéntekijoilld voi kynnys vaihtaa tyétd nousta huomattavan
korkeaksi, tai esimies voi kokea perehdyttdminen vaikeaksi ja uuden ihmisen riskiksi pitkdan
muuttumattomana pysyneelle tiimille. Vaikka Fortumilla tdna paivéana henkiléstda sitoutetaan
itse organisaation ja Fortumin liséksi erilaisiin etuihin ja joustavuuteen, ovat pitk&an talossa
olleet kiintyneet erityisesti omaan tyéhdnsa ja vastaavaa ty6té ei tehdd misséan muualla For-

tumissa. (Site Manager; HR Manager)

My6s tyénantajan puolella kynnys tyékierron aloittamiseksi voi olla korkea, silla pitk&n téhtai-
men urapolku tai niin kutsuttu psykologinen sopimus vaatii myds tyéantajalta melkoista ris-
kinottokykya ja -halukkuutta (Sydédnmaanlakka 2007 169). Naista lahtékohdista nousi myds
tarve talle tutkimukselle, eli selvitykselle siitd miksi tyokiertoa ei yksikéssé tapahdu toivotussa
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laajuudessa. Tutkimukseen liittyvan projektin tavoitteena on liséksi rakentaa prosessi, jonka

avulla tydkierron aloittamisen kynnysté voisi madaltaa.

3 Tyédkiertoon liitetyt edut ja odotukset

Ty6ntekijan osaamisen kehittdminen hyodyttaa seka tyénantajaa etta tyontekijaa. Samalla
kun se parantaa seka tydntekijan tydsuoritusta, etta sitoutumista tyénantajaan, se myés lisaé
tydntekijan tyytyvaisyyttd ja uramahdollisuuksia. Sydédnmaanlakka (2007, 169-171) puhuu
yksildn osaamisen kehittdmisen yhteydessa psykologisesta tyésopimuksesta. Syddnmaanla-
kan mukaan psykologinen tyésopimus ja siihen liittyva lojaalisuus perustuu osaamiselle ja
sille oletukselle, ettéd tydnantaja on tyéntekijan sitoutumista vastaan panostamaan tyéntekijan
osaamiseen ja sen kehittamiseen pitkalla tédhtaimelld. Yksi tyokalu téllaiseen osaamisen ke-

hittdmiseen on tyokierto.

3.1 Odotukset

Tyékierto hyvin suunniteltuna kasvattaa niin yksilén kuin organisaationkin osaamista ja onnis-
tuessaan lisda tydn mielekkyyttd. Rutiineihin kyllastyneelle tai urakehitysta hakevalle tyskier-
to on toimiva véline saada vaihtelua ja oppia uutta.( Heilmann, 2014.) Yksilén ominaisuuksien
kehittdmisen liséksi tyokiertoa voidaan kayttda osaamisen jakamiseen organisaation sisall.
Hyvin toimiva tyokierto edistaakin organisaation hiljaisen tiedon siirtymista ja parhaiden kay-
téntdjen jakamista. (Lindeman-Valkoinen 2001, 10; Toivonen & Asikainen 2004, 96.) Onnis-
tuneella tydkierolla on myds positiivista vaikutusta myés henkiléston tydhyvinvointiin ja se

toimii myds palkitsemisen vélineena (Metsépelto 2001, 3)

3.2 Tydkiertoon liittyvéat pelot ja muutosvastarinta

Tyo6kierto haastaa tyokiertoon |ahtijan kehittdamaan itsedén ja oppimaan uutta ja tasta syntyy
ylimé&aréista kuormitusta tyokiertdjélle. Tyontekija saattaa kokea, etta jatkuva kiire ja nykyis-
ten tyétehtdvien maara estaa tyokiertoon 1ahdon ajattelemisen. Vaikka tydkierto ei olisikaan
vastavuoroista, tulee ty6kiertoon lahtijan yleensa perehdyttaa joku vanhoihin tehtéviinsa. Ta-
ma saatetaan kokea liian raskaaksi tai vaikeaksi, erityisesti jos ei ole kokemusta perehdytta-

misesta tai organisaatiosta puuttuu perehdytyksen prosessi.

Tyo6kierto saattaa kuormittaa myo6s esimiesté ja tyokavereita hetkellisesti, mutta pidemman
paélle tydn tehokkuus ja tuottavuus kasvavat (Heilmann 2014). Tasta syysta lahiesimiesten
positiivinen suhtautuminen ja sitoutuminen tyokiertoon on ensiarvoisen tarkeaéa. Tyoékiertoon
l&ht6 saattaa aiheuttaa myés tyokiertoon lahtijan tyokavereille haasteita lisdantyneena tys-
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taakkana ja talléin esimiehen asenteella on suuri rooli myés muiden asenteeseen. (Partanen
2009, 44, 51; Siitari 2015, 43.)

Kuten kappaleessa yksi on kuvattu, niin tyskierrosta on olemassa useita toteutustavaltaan
poikkeavia malleja. Kaikille malleille yhteista kuitenkin on, etté tyokiertoon lahtevalle taytyy
organisaatiossa olla tehtéva johon siirtya. Tallaisten tySkiertoon sopivien tehtavien ja mahdol-
listen vastinparien l6ytaminen vaatii yhteistyéta koko organisaation laajuudelta. Partasen
(2009, 46-47) tutkimuksessa esimiehet kokivat, etta tyokierrosta kiinnostuneelle oli vaikeaa
|6ytaa vastaparia, eika heille ollut tullut edes mieleen kysya tyokiertohalukkuutta oman yksi-

kon ulkopuolelta tai muista toimipisteista.

Tyékierto voi riippuen toteutustavasta ja laajuudesta, vastata olosuhteiltaan tydpaikan vaih-
toa. Tyokierto on iso muutos niin yksildlle kuin koko tyoyhteiséllekin. Tyokiertopaatdksen te-
kemista onkin tarkasteltava myds muutospééatoksen tekemisena, jolloin esille nousee aina
my&s mahdollinen muutosvastarinta. Muutosvastarinnan eri tekijat ovatkin tarke@ssa osassa

taman tutkimuksen tutkimusaineistossa.

Ihmiselle on luontaista yrittas suojella omaa etuaan ja itsemadraamisoikeutta seka sita minka
kokee arvokkaaksi ja tutuksi. Muutoksen vastustaminen on luonnollinen reaktio ja se tulisi
ottaa huomioon aina muutokseen pyrittdessé tai sita johdettaessa. Sen sijaan, etta yritetédan
muuttaa ihmista, heidan ajatteluaan ja toimintamallejaan muutoksessa, tulisi tehda itse muu-
toksesta ja sen johtamisesta sellaista etta se on helposti hyvaksyttéva. (Hersey, Blanchard &
Johnson 2009, 274-275; Kvist. & Kilpi&a 2006, 135- 136.)

Seuraavassa tyokiertoon liittyvien pelkojen ryhmittelyssé yleista muutosvastarinnan on kasi-
telty tyokiertoon yleisesti liittyvien pelkojen valossa (Hersey, Blanchard & Johnson 2009, 274-
275; Kvist. & Kilpia 2006, 135- 136).

Yksi syy muutosvastarinnalle on iimeisen syyn puuttuminen muutokselle. Muutosvastarintaa
syntyy kun nykyinen tapa toimia on toimiva ja mitdén nakyvaa ongelmaa ei ole. Jos ihminen
ei koe tarvetta kehitt44 itsedan ja osaamistaan tai ei halua jakaa osaamistaan, ei tyokiertoa

nahdé tarpeelliseksi.

Silloinkin kun ongelma on tunnistettu, ehdotettua muutosta saatetaan vastustaa, koska ei
uskota muutoksen onnistuvan. Useimmille ihmisille muutos totutusta tavasta toimia tuntuu,
jos ei mahdottomalta, niin ainakin hyvin vaikealta. Pitkd&n samaa tyota tehneests ja hiljaista
tietoa omaavasta henkildsta saattaa myés tuntua silta, etta oman tyén opettaminen jollekin
toiselle on mahdotonta. Jos tydkierrosta yleisesti, tapahtuneista tyokierroista tai tyokiertoon
liittyvista eduista ja epavarmuuksista ei puhuta tyopaikalla, saattaa tyokierto tuntua etéiselta
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ja vaikealta asialta. Tyontekija saattaa myos kokea, etté itselle uusien asioiden oppiminen on

mahdotonta tai etta hanen tyétaan ei kukaan muu pysty oppimaan.

Huolimatta siita millaisia etuja organisaatio muutoksesta saisi, muutosta vastustaa todenna-
koisimmin henkild jolle muutos tarkoittaisi henkilokohtaisia tulon- tai etuuksien menetyksia tai
toisi mahdollista epavarmuutta tyshén. Tyokierrossa tehtévien muuttuessa saattaa myos
palkka muuttua ja tama aiheuttaa taloudellisen selviamisen uhkaa. Lisdksi omassa tydyhtei-
séss4 saattaa olla stabiilimpi tilanne liittyen taloudellisten vaihteluiden aiheuttamaan epévar-
muuteen. Leskisen (2012, 50-51) tutkimuksessa Nokia Oyj:n esimiehet kokivat haasteellisek-
si saada ihmisia osallistumaan tyskiertoon jatkuvien muutosten ja taloudellisen epavarmuu-

den aikana.

Vaikka muutoksella voidaan osoittaa olevan iimeisia etuja, se aina aiheuttaa myds kuluja.
Tutut rutiinit taytyy muuttaa, joka aiheuttaa epamukavuutta ja vaatii ylimaaraista panosta.
Muutoksen implementointi vaatii resursseja. Resurssit, jotka on investoitu nykyiseen tapaan
tehda, menetetaan. Suorituskyky laskee muutosprosessin aikana, kun uusia toimintatapoja
opetellaan ja toimivuus varmistetaan. Tydkierto on suuri muutos joka tiedetdan kuormittavan
niin tyskiertoon |&htija4, kuin hdnen esimiestaan ja tydkavereitaan. Tyontekijasta saattaa tun-

tua silta, ettd panostustyékiertoon ei vastaa tyokierrosta saatavia hyotyja.

Uusien asioiden oppimistarve saattaa tilapaisesti laskea tyokierrossa olevien henkildiden toi-
minnan tehokkuutta. Samalla tydyhteis6n jasenia kuormitetaan perehdyttdmiseen ja opetta-
miseen kuuluvilla lisatsilla. (Viitala 2007, 171.) Tyontekijan taasen eivat halua jattaad omaa
tiimiaan pulaan lahtemalla tyokiertoon (Neuvonen 2015, 31.) Uuden osaamisen ja tehtévien

myéta saatetaan myods tuntea, etté vaatimukset tystekijaa kohtaan kasvavat.

Muutos saattaa tehda jotkut asiantuntijat tarpeettomiksi ja vaatii oppimaan uuden tavan toi-
mia. Ihmiset joilla on heikko itsetunto vastustavat toimintatapojen muutosta, silla uudet asiat
saattavat olla lilan vaikeita opittavaksi. Ehdotettu muutos on helpompi hyvaksya, mikali siind
on runsaasti mahdollisuuksia auttaa ihmisia oppimaan uusia toimintatapoja. Uuden oppimi-
nen vaatii oppimisen osaamista ja mita kauemmin edellisesta vastaavanlaisesta kokemuk-

sesta on sitd vaikeammalta uuden oppiminen saattaa tuntua.

Halukkuus ty6kiertoon vaihtelee riippuen tydntekijan iasta ja kokemuksista tyokierrosta. Ty6-
kiertoon lahtemisen halukkuus on todennakséisempaa nuorilla tyontekijéilla, joilla ei ole niin
kovin kauan opiskelusta ja niihin liittyneista tyéharjoitteluista. Vanhemmat, samoissa tehtavis-
s4 jo pidempaan toimineet tydntekijat ovat kiintyneempié vanhoihin rutiineihin ja turvallisuu-
den tunteeseen, kun taasen nuoremmat tyéntekijat ovat tottuneempia jatkuvaan muutokseen
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ja uuden opetteleminen ei aiheuta samanlaista turvallisuuden tunteen menetysta. (Partanen
2009, 48-49.)

Muutokset organisaatioissa tarkoittavat myos muutoksia niin yksiléiden kuin yksikdidenkin
asemassa ja vaikutusvallassa. Lahdettéessa tydkiertoon, erityisesti ihan uuteen ammattiin,
siirrytaan arvostetusta asiantuntijasta aloittelijaksi ja tama saattaa tarkoittaa aseman ja vaiku-
tusvallan vahenemista. Lisaksi tydyhteisoissa on erilaisia epavirallisia vaikutusvallan kaytto-
mahdollisuuksia ja nama menetetaan siirryttaessa toiseen yksikkéon. Tama saattaa myos
vaikuttaa tyontekijan halukkuuteen jakaa omaa osaamistaan. Tyékaverit ja oma tybyhteiso
saattaa muodostua hyvinkin laheiseksi ja suhteet niin esimiehen, tydkavereiden, toimittajien
kuin asiakkaidenkin kanssa ovat tarkeita elementteja tyontekijan tyéhyvinvoinnille. Tallaises-
sa tilanteessa tydkiertoon lahtij& voi kokea menettavinsa nama yhteydet ja tdma estaa tyo-

kiertopaatoksen tekemisen

Jotkut ihmiset vastustavat muutosta, koska eivat halua tulla toisten kontrolloimiksi. Yritykset
manipuloida tai pakottaa heidat muutokseen tuo esiin paheksuntaa ja vihamielisyytta. Jos
ihmiset eivat tunnusta tarvetta muutokselle ja kasita mahdollisuuttaan maaritelld kuinka muu-
tos tehdaan, he vastustavat muutosta. TySkierron tulisikin aina perustua vapaaehtoisuuteen
ja koko tiimi olisi otettava mukaan jo tyékierron mallin ja prosessin suunnitteluvaiheesta aina

sen toteuttamiseen ja opittujen asioiden jakamiseen.

3.3 Tyoympériston vaikutus tyokiertoon

Organisaatiokulttuurilla ja tydymparistossé esiin nousevilla asenteilla on suuri merkitys yksi-
I6n ajatteluun tydkierrosta ja luottamuksesta siihen. Mikéli osaamisen johtaminen ja tyokierto
sen osana on tunnistettu organisaation strategiassa, antaa se henkilostolle kuvan, ettd asian
kanssa ollaan tosissaan. Tama iimentaa myos sita, etta tyokierrolla haetaan ennen kaikkea
tydntekijoiden ammattitaidon kehittamista ja sita kautta myos organisaation kehittamista. Sys-
temaattinen tapa toteuttaa tavoitteellista tyokiertoa, valmiiksi suunnitellut sopimuspohjat, pe-
rehdytyssuunnitelmat ja tiedotus seka opitun jakaminen koko organisaatiossa tukevat tyokier-
toprosessin toteuttamista. My&s avoin tiedottaminen toteutuneista tyokierroista ja avoin kes-
kustelu tyokierrosta saaduista kokemuksista tukevat tyokierron tunnettavuutta ja lisaavat
tyontekijoiden sitoutumista siinen. (Partanen 2009,48, 53: Ylanne 2014, 38- 39; Riekki 2012,
35; Siitari 2015, 44; Otala 1993, 101.)

Useassa tutkimuksessa on todettu, etté esimiehilla tai tyontekijoilla ei ole ollut tarpeeksi tietoa
tavoitteellisesta tyokierrosta. Keskustelua tyokierrosta on ollut niin vahaista, ettd olemassa
olevien mallien hyvéksynnésté on ollut epatietoisuutta ja néin ollen epatietoisuus oikeista toi-
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mintatavoista tyokierrosta on estanyt sen toteutumista. (Partanen 2009, 66-67; Ylanne 2014,
38- 39: Neuvonen 2015, 25, 31.) Myos esimiesten mielesta suunnitelmallisuus tyékiertopro-

sessissa on hyvin tarkeas (Leskinen 2012, 50-51).

Partasen (2009, 52) tutkimuksessa esimiehet ovat pitaneet organisaation ohjeistusta tyokier-
toon hyvana asiana, mutta kun ohjeistus tulee liian tiukaksi alkaa se esimiesten mielesta ra-
joittaa tyokiertoa asettamalla sille likaa byrokratiaa ja vaatimuksia. (Partanen 2009, 52.) Les-
kisen (2012, 47, 51) tutkimuksessa Nokia Oyj:n esimiehet kokivat etta tyékierron virallisuus
saattaa aiheuttaa paineita onnistumisesta ja sita kautta véahent&a tyskiertohalukkuutta. Lisak-

si raskas byrokratia tekee tyokierrosta hankalaa toteuttaa.

Tyokierto koskettaa tyékiertoon lahtevén tyéntekijan lisdksi hanen esimiestaan, yksikkéaan,
vastaanottavaa yksikk&4 ja uutta esimiesta seka HR-osastoa ja vaatii paljon yhteisty6ta kaik-
kien siihen osallistuvien tahojen kanssa. (Partanen 2009, 50; Stahle & Grénroos 1999, 92-

93).

Organisaatioissa on t&na paivana valtava maéré erilaisia ohjelmia seka itse tyontekoa etta
hallinnollisia tarpeita varten (esimerkiksi kulunvalvonta ja tydajan raportointi). Jarjestelmien
paljous voi aiheuttaa turhaa uuden oppimisen kuormitusta mikali jarjestelméat vaihtuvat ty6-
kierron yhteydessa. (Siitari 2015, 55.)

3.4 Esimiehen vaikutus tydkiertoon

L ahiesimiehilla on suuri rooli tydkierron onnistumisessa. Tuen merkitys korostuu erityisesti
tyokiertoon lahdon paatosts tehdessa. Lahiesimiehelta odotetaan osallistumista niin teknisiin
kuin sosiaalisiin aspekteihin tydkierron eri vaiheissa, aina tyokiertoon |ahtopaatoksesta kierta-
jan uusien opittujen asioiden jakamiseen. Tyokierto vaatii esimieheltéd hyvaa yhteistyéta tyo-
kierron eri osapuolten kanssa seké kokonaisvaltaista vastuunottamista koko tydkierron pro-
sessista. (Partanen & Ylanne 2014, 38- 39.)

Esimiehen oma suhtautuminen tyokiertoon ja ylipaétéan uusien asioiden opiskelemiseen on-
kin tarkedssa roolissa tyokiertoon lahtopaatosta tehtédessa. Oppimista edistavassa tydpaikas-
sa voi esimerkiksi vaihtaa tyotehtavia, jakaa tietoa ja sielld kannustetaan etenemaan uralla.

Esimiehet toimivat tyontekijoiden tukijoina ja tyontekijéita kannustetaan esittamaan uusia aja-

tuksia seké uudistamaan toimintatapoja. (Partanen 2008, 49.)

Aikaisemmin tehdyissa tutkimuksissa esimiehet eivét ole néhneet tyontekijan luottamusta
tyén jatkumiseen ja sité kautta saatavaa turvallisuuden tunnetta olennaisena tyokiertoon vai-
kuttavana tekijana, mutta tyéntekijsille se oli olennainen osa tyskierron vaatimaa luottamusta.
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Tyéntekijsille Iahiesimiehen sosiaalinen tuki onkin ensiarvoisen tarkeaa erilaisten tyokiertoon
liittyvien pelkojen halventamisessé ja se nakyy myds koko tydyhteison suhtautumisessa tys-
kiertoon. (Partanen 2009. 49-50; Siitari 2015. 42-43; Tyosuojelurahasto 2010.)

3.5 Tiimin vaikutus tydkiertoon

Niin kuin aikaisemmin on jo mainittu, tydkierrosta on térke&é tiedottaa ja puhua avoimesti
kaikilla organisaation tasoilla - erityisesti tutun henkilén jakamat kokemukset omista ty&kierto-
kokemuksistaan ovat arvokkaita tyokierron tutuksi tuomisessa. Tyokavereiden positiiviset
kokemuksen rohkaisevat tyékiertoon myés niita jotka aikaisemmin eivat ole olleet tyskierrosta
kiinnostuneita. Tyskierrossa olleiden henkilskohtaisesti jaetut kokemukset lisaavét tietoisuutta
tyokierrosta ja sen eduista ja tiedon jakaminen auttaa hahmottamaan tyokierron yhtena am-
matillisen kehittymisen keinona. (Partanen 2008, 62; Siitari 2015. 43.)

Perehdytys on iso osa tyokierron prosessia ja se aiheuttaa epavarmuutta tyékierron suhteen.
Useassa tutkimuksessa riittava perehdytys on koettu kriittisen tarkeaksi asiaksi tyokierron
onnistumisen kannalta ja tydkierrossa perehdyttamiselle pitéa varata riittavasti aikaa, jotta
perehdytys ehditaan tehda kunnolla. Puutteellisesta perehdytyksesta tai vaarasté tiedosta
johtuva tyén kuormittavuuden lisddminen koetaan riskiné ja se nostaa kynnysta lahtea tyc-
kiertoon. (Partanen 2009, 48- 49;Siitari 2015, 44.) Jos tyontekija nakee, etta organisaatiossa
ei pideta perehdyttamisté arvossa ja erityisen tarkeana asiana, voi olla vaikea uskoa siihen

etts itse saa kunnon perehdytyksen tySkiertoon l&htiessaan.

4 Tutkimusmenetelmat

Tass4 kappaleessa kaydaan 1api menetelmévalinta seké aineiston hankinta ja analysointi niin

kvantatiivisen kuin kvalitatiivisen tutkimuksen osalta.

4.1 Menetelméavalinta perusteluineen

Tutkimus tehtiin kaksiosaisena siten, etts osa tutkimusaineistosta kerattiin maarallisena tut-
kimuksena ja sita tdydennettiin teemahaastatteluna toteutettuna laadullisena tutkimuksena.
Tutkimuksen perusteella pyritad&an ymmartamaan tyontekijéiden henkilékohtaista suhtautumis-
ta tyokiertoon seka sité, miten tyontekijat kokevat erilaisten organisaation osa-alueiden toimi-
vuuden tySkiertoon liittyen. Erityisesti pyrittiin selvittdmaan niita tekijoita, jotka vaikuttavat itse
tyokiertopaatéksen tekemiseen kaytannén tasolla.
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Kyselytutkimus valikoitui tutkimustavaksi tyéntekijdiden kohdalla, koska heité oli tutkimuksen
kohteena olevassa yksikossa 35 henkiloa ja tutkimuksen haluttiin kattavan koko kohteena
olevan perusjoukon. Jokaiselle toteutetut henkilokohtaiset haastattelut olisivat olleet liian ty6-
l3ita. Osa kysymyksista oli myés varsin henkilokohtaisia jolloin vastausten objektiivisuus saat-

taisi kyselytutkimuksessa vaarantua, erityisesti kun haastattelijana oli vastaajan kollega.

Tyékierron onnistuminen vaatii paljon esimiehelté ja heillé on erityisen térkeé rooli niin paa-
t6sta tyokierrosta tehdessa kun koko tydkierron prosessin onnistumisessa. Tutkimukseen
osallistuvia esimiehia oli vain seitsemén, joka mahdollisti haastattelun kayttamisen tutkimus-
keinona heidan kohdallaan. (eOsmo-hanke 2011) Kyselytutkimukseen verrattuna haastatte-
lussa saadaan syvaa ja syventévaa tietoa ja voidaan helpommin kasitella arkoja ja vaikeita
aiheita. Haastattelu vie myss enemmaén aikaa, mutta tyokierto ja sen onnistuminen on tarkea
asia my6s esimiehille, he olivat valmiita sijoittamaan aikaansa haastatteluihin. Esimiehille
esitettavien kysymysten hieman erilaisen luonteen vuoksi tyontekijéille esitetty kysymyspatte-
ristoa ei suoraan voinut kayttaa ja tamé antoikin mahdollisuuden teemahaastatteluihin. Tutki-
jalle haastatteluiden analysointi, tulkinta ja raportointi on haastavaa, silla valmiita malleja ei
ole. Haastattelussa on kuitenkin mahdollisuus myés motivoida haastateltavia ja haastatelta-
van mieless4 syntyy jo haastattelun aikana ratkaisu- ja kehitysideoita. (Hirsjarvi,& Hurme
2006, 35-36.)

Teemahaastattelussa yksityiskohtaisten kysymysten sijaan haastattelu etenee etukéateen va-
littujen teemojen mukaisesti. Haastattelun aihepiirit ovat kaikille haastateltaville samoja, mutta
kysymyksilla ei ole tarkkaa muotoa tai jarjestysta. Tallainen haastattelutapa tuo haastatelta-
van aanen paremmin kuuluviin. Teemahaastattelu mahdollistaa asioiden ja merkitysten muo-
dostamisen ja varmistamisen vuorovaikutuksessa. Haastattelutilanteessa haastatteluvastaus
heijastaakin aina haastattelijan l4sn&oloa ja hanen tapaansa kysya kysymyksia ja johtaa kes-
kustelua. ( Hirsjarvi & Hurme 2006, 48-49.)

4.2 Aineiston hankinta

Tyéntekijéille tehtiin kyselytutkimus joka oli varsin laaja, sillé siin& oli 51 monivalintatehtavaa
jotka sisaltavat jokaisen osion paatteeksi olevan tekstikentén avoimille vastauksille (liite 3).
Heikkilan (2004 43) mukaan perusjoukon ollessa alle sata tulisi kéyttaa kokonaisotantaa.

Tassa kyselytutkimuksessa perusjoukko oli 35, joten otannaksi tuli kokonaisotanta.

Kyselytutkimuksen kyselylomake on ehdottomasti testattava ja hyvia testaajia ovat kohde-
ryhmaan kuuluvat (Vehkalahti 2008, 48;Vilkka 2007, 78). Kyselylomaketta suunnitellessa
haastateltiin kaksi kohderyhmaan kuuluvaa tyéntekijaa. Heitd haastateltiin vapaamuotoisesti
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tyokiertoon liittyen, jotta saatiin selville kohderyhmén kayttdméaa sanastoa puhuttaessa tys-
kierrosta ja heidan yleista tietotasoaan aiheesta. Valmis kyselylomake testattiin viela yhdell4
tyontekijalla ja kaikilla esimiehilla siten, etta he vastasivat kyselyyn ja antoivat tdman jélkeen
palautetta kyselylomakkeen teknisesta toimivuudesta. Liséksi testaajilta kysyttiin miten he
ymmarsivat kysymykset ja néin tarkastettiin kysymysten yksiselitteisyytta. Kyselylomakkee-

seen tehtiin muutoksia saadun palautteen perusteella.

Kyselytutkimukseen perusjoukossa oli yksi henkil6 jonka didinkieli ei ole suomi. Kyselyloma-
ketta ei kuitenkaan paadytty tekemaan englanniksi, silla se olisi saattanut vaarantaa muiden
vastaajien kysymysten ymmartamisen seka vahentaa vastausprosenttia. Kyseiselle henkil6lle

annettiin englanninkieliset kdanndkset kysymyksista.

Tyontekijéiden kyselytutkimuksen kutsu (liite 1) lahetettiin tydntekijéiden tydsahkopostiin ja
vastausseuranta sidottiin siihne IP-osoitteeseen johon kutsu on ldhetetty automaattisesti niin,
ettei yksittaistad vastaajaa pystyta tunnistamaan. Kyselytutkimuksen |ahetysajankohdaksi vali-
koitiin hetki jolloin mahdollisimman monella vastaamaan kutsutulla olisi todennékdisesti toi-
den kannalta kiireeton aika kuukaudesta. Vastausaikaa kyselytutkimukselle annettiin kaksi
viikkoa ja muistutusviesti (liite 1) lahetettiin ensimmaisen viikon jalkeen ja vield uudelleen vii-
meisena vastauspaivana kaikille jotka siihen mennessa eivét olleet kyselyyn vastanneet.
Jokaisella kyselyyn kutsutulla tyéntekijalla on oma tyopiste ja tietokone ja kyselyyn sai vasta-
ta tyoajalla. Koko yksikélle luvattin myos kutsussa tutkijan toimesta kakkukahvit, mikali vas-

tausprosentti ylittaa 80 %

Kyselyssa oli kaksi vastaajia kategorisoivaa kysymysta, jossa kysyttiin mihin tiimiin vastaaja
kuuluu ja kauanko henkilé on tydskennellyt nykyisissé tehtavissaan. IT-tiimit ovat sen verran
pienet, ettd kysymykseen tiimista jatettiin vastaaminen vapaaehtoiseksi. Talla haluttiin var-
mistaa vastaajien anonymiteetin sailyminen ja kysymyksen ohittikin 7 vastaajaa. Kyselyn en-
simmaisesséa osassa kysyttiin vastaajan kokemuksia ja tietoa tydkierron mahdollisuuksista
seka varahenkildjarjestelman toimivuutta. Lisékasi siind selvitettiin kokemuksia tyokierrosta
seka kiinnostusta tytkiertoon. Toisessa osassa kysyttiin miten vastaajat kokevat organisaati-
on ja yksikon strategian, vision, johdon ja tyékalujen tukevan tyékiertoa. Kolmannessa osassa
kysyttiin vastaajan kokemasta ty6kierron, osaamisen ja oppimisen tuesta omalta esimiehelta
ja neljdnnessé osassa samoja asioita omasta tiimista. Viimeisessa osassa kysyttiin vastaajan

henkil6kohtaista suhtautumista tyékiertoon ja sen yleisimmiksi koettuihin hyétyihin ja esteisiin.

Kyselyyn vastasi 29 tyéntekijaa ja vastausprosentiksi tuli 83 %. Vastaajista yksi jatti kyselyn
kesken ja vastasi vain 31 ensimmaiseen kysymykseen.
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Kuten edelld mainittiin, niin esimiesten kohdalla tutkimus paadyttiin tekeméén teemahaastat-
teluilla. Projektiryhméan tapaamiset muistuttivat ryhméahaastatteluita, mutta tutkimusta varten
ryhmahaastatteluiden koettiin olevan lian hankalia tallennettavaksi ja samalla haluttiin var-
mistaa, etta kaikkien mielipide ja kokemukset tulivat tasapuolisesti kuulluiksi. Esimiehille teh-
dyissa teemahaastatteluissa teemat olivat samoja kuin tyéntekijéille tehdyssa kyselytutkimuk-
sessa. Materiaalina haastatteluissa kaytettiin muistilappua jossa oli teemat ja apusanoja (liite
2), silla uskoin esimiehillé olevan enemman niin sanottua hiljaista tietoa esimerkiksi toteutu-
neista tyokierroista ja organisaation nakékulmasta asiaa kohtaan. Tama tieto on myés sellais-
ta mita mistaan muualta oli mahdotonta saada. En halunnutkaan rajoittaa keskustelua vain
tarkkoihin kysymyksiin. Tama aiheutti haasteita vastauksien kirjaamiselle, silla haastatteluita
ei haluttu nauhoittaa vapautuneen ja avoimen tunnelman mahdollistamiseksi. Esimiesten
haastattelut tehtiin niin ikaan tydajalla esimiehille sopivana ajankohtana. haastattelupaikkana
oli tydpaikan neuvotteluhuone. Haastattelut kestivat noin 1,5 h ja varatussa ajassa ehdittiin
kaymaan l&pi kaikki teemat. Kaikki yksikdn esimiehet osallistuivat teemahaastatteluihin, joten

vastausprosentiksi tuli 100 %.

Esimiesten lisaksi tutkimusta varten haastateltiin myos yksikén Site Manageria ja HR Mana-
geria teemahaastatteluina. Haastattelut tehtiin molemmille erikseen ja ne kestivat 1-1,5h.
Teemat olevat samoja kuin tyéntekijoilla ja esimiehillakin, mutta ndkékulma oli vastaajan

asemaan liittyva.

4.3 Aineiston analysointi

Tyontekijsille tehdyn kyselytutkimuksen vastauksia on analysoitu seka Survey Monkey -
ohjelmalla etta Excelilla. Survey Monkey -ohjelmalla analysointimahdollisuuden ovat varsin
vaatimattomat, mutta ohjelma piirtaa automaattisesti diagrammit vastauksista tehtyjen valinto-
jen mukaan. Syvempi analyysi on tehty Excel -ohjelmistoilla kayttaen pivot-taulukointia ja eri-

laisia muita ristiintaulukointeja.

Hirsjarvi ja Hurme (2006 137) esittavat erilaisia lahestymistapoja haastattelujen aineiston
analysoimiseen ja tasséa tutkimuksessa on kaytetty niin sanottua itsedan korjaavaa haastatte-
lua, jolloin haastattelija jo haastattelun aikana tiivistaa ja tulkitsee haastateltavan vastauksia
ja muistiinpanot ja tulkinnat kdydaan |api haastattelun loputtua ja talléin haastateltava voi vie-
14 korjata tai vahvistaa tulkinnat. Esimiesten, Site Managerin ja HR Managerin haastattelut on
tehty edelld mainitulla itsedén korjaavan haastattelun metodilla ja niitd on analysoitu ja koottu
vertailuun teemoittain. Vastauksia analysoitaessa ja vertailtaessa on otettu huomioon vastaa-
jan asema ja tastd syntyvé tyokiertoon liittyva katsantokanta.
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5 Tutkimustulokset

Seuraavassa tutkimuksen tuloksia kasitellaan kappaleen kaksi rakenteen mukaisesti peilaa-
malla tuloksia niihin odotuksiin ja pelkoihin joita tyékiertoon teoria-aineiston mukaan usein
kohdistuu. Samoin tuloksia tarkastellaan tydkiertoa tukevia ja sille haasteita asettavia tekijéita

tyontekijan tydyhteiséssa.
5.1 Tydkiertoon kohdistuvia odotuksia

Tyokiertoon kohdistuvia odotuksia kartoitettiin kysymyksella jossa vastaajia pyydettiin valit-
semaan listalta (johon oli kerétty edelld mainitun teorian mukaan yleisimpia tyokierron positii-
visia vaikutuksia) itselleen 5 tarkeinta. Vastauksissa oli selvésti havaittavissa tarkeimmiksi
koettujen hyétyjen olevan vahvasti ammattitaidon ja osaamisen kehittymiseen liittyvia tekijoi-
t4. Alla olevan kuvan mukaisesti tarkeimmaksi vaikutukseksi koettiin tydmotivaation parane-
minen (14), mahdollisuus urakehitykseen (18) seké osaamisen leventyminen (22) ja syven-
tyminen (17). Naiden liséksi tarkeana pidettiin sita, etta tyokierto laajentaa yhteistydverkostoja
(11), auttaa jakamaan vastuita tasaisemmin (10), ammatillinen itsetunto paranee (7), mahdol-
lisuus oppia kokonaan uusi tydnkuva (12), tydhyvinvointi lisaantyy (9), mahdollisuus palkan-
korotukseen (6) ja uudet tehtavét(6). Vastaukset kokonaisuudessaan ovat nahtavissa liittees-
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Kuva 3. Kysymys "Yleisimmat tydkierron positiiviset vaikutukset".
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Ammatillisen ja osaamisen kehittamisen ulkopuolelle jaévét asiat, kuten uusi esimies tai uu-

det asiakkaat, eivat vastaajien mukaan olleet heille itselleen yleisimpia tySkierrosta odotettuja
positiivisia vaikutuksia. Esimiesten, Site Managerin ja HR Managerin haastatteluissa kavi ilmi,
ettd heidén ajatuksensa tyokierron positiivisista vaikutuksista I6ytyi aivan samoja elementteja
littyen erityisesti osaamiseen ja yhteistyoverkostoihin. Tulokset ovat myds hyvin samansuun-

taisia muiden tutkimusten kanssa.

5.2 Tyékiertoon liittyvit pelot ja muutosvastarinta

Tyékiertoon liittyvia pelkoja kartoitettiin esittamalla aiemmin mainittujen teorioiden mukaisia
yleisimpia tyokierron esteena olevia uskomuksia ja pyytamalla vastaajaa valitsemaan niista
vastaajalle itselleen 5 suurinta estetta tyokierrolle. Alla naita vastauksia tarkastellaan aiemmin

kasitellyn muutosvastarinnan teorian mukaan. Vastaukset kokonaisuudessaan ovat nahtavis-

s4 liitteessa 3.

Muutospelkoa yleisesti kartoitettiin kysymalla onko hyppy tuntemattomaan yksi téllaisista es-
teista ja vastaajista 13 piti sité yhtena viidesta tarkeimmasta esteesta. Kiire on my6s se syy
johon usein vedotaan monenlaista asioista kieltaydyttaessa. Kiireen vaikutusta tyokiertoha-
lukkuuteen kartoitettiin kysymalla kuuluuko viiden yleisimman tykierron esteena olevan asi-
an joukkoon se etté nykyista ty6ta on liikaa ja kehittymista ei ehdita ajatella. Taté mielté oli

vastaajista 12.

Ty6ntekijéiden tavoin esimiehet korostivat kiireen asettamia haasteita tyokierrolle. Esimiehet
my&s tunnistivat tyékiertoprosessiin liittyvén tiedon puuttumisen tiimeissa mika osaltaan tekee
tyokierrosta hypyn tuntemattomaan. Toisaalta HR Managerin haastattelussa tuli esille, etta
tyokierrolla on pidemman aikaa ollut hyvin merkittava asema organisaation osaamisen kehit-
tamisen tydkaluna ja asian pitisi sinansa olla monelle tuttu. Myds muissa tutkimuksissa on
kiire ja tiedon puute tydkierron mahdollisuuksista ja vaikutuksista noussut esiin tydkierron

toteutumisen haasteena.

Vapaaehtoisuudesta ja sen tarkeydesta tyokierron onnistumiselle on puhuttu tassa tutkimuk-
sessa useasti. T4ta vapaaehtoisuutta ja muutosvalmiutta kartoitettiin tySkierron esteissa.
Vastaajista nelja koki "En halua muutosta" olevan yksi niista viidesta asiasta jotka ovat suu-
rimpina esteina tyékierrolle. Téhan samaan ovat térmanneet esimiehet keskustellessaan
tyéntekijoiden kanssa mahdollisuuksista tyékiertoon. Esimiesten mukaan suurin osa tydnteki-
joista on tyytyvaisia nykyiseen tyéhénsé ja ovat kiinnostuneita kehittamaan itsedan muilla
tavoilla kuin tyékierrolla. Erés esimiehisté kertoi seuraavaa:
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Kun s& menet ehdottamaan jotain uutta, vaikka ei vain tyokiertoa, niin aina on jotain muuta

uutta menossa (tyontekijalla).

Niin maailma kuin tyoelama ovat tdné paivana jatkuvaa muutosta ja muutosta varmasti tapah-
tuu ihan vaan muutoksen vuoksi. Tietty muutoskriittisyys on varmasti tervetta ja ty6kierrossa
sen tarpeellisuutta on hyvé arvioida ja tarve nahda myés henkilékohtaisella tasolla tyskierto-
paatoksen syntymiseksi. Vain 31 % vastaajista oli sité mielta etta heilla ei ole sellaista osaa-
mista jota kenellakéan muulla ei olisi ja yli 51 % oli sita mielta ettd heilld varmasti on osaamis-
ta jota kellagn muulla timissa ei ole. My&s kysyttédessa onko tiimissa tiettyd osaamista vain
yhdella henkil6lla, yli 71 % oli sité mielta etta on. Melkein 54 % vastaajista koki, ettd heidén
tiimissé on tarve tyokierrolle ja niista vastaajista joilla oli osaamista jota muilla timissa ei ole,
71 % koki tydkierron tarpeelliseksi tiimissa. Kyselyssé oli seuraavia avoimia vastauksia liitty-

en tyékierron mahdottomuuteen:

Henkilén iké ja aikaisempi tydkokemus vaikuttaa melko paljon halukkuuteen ldhted tydkier-
toon. Yleisesti ottaen nuoremmat varmasti uskaltavat ja haluavat ldhteé uusiin haasteisiin.

Esteeksi koen myGs sen, etté talld hetkelld on tunne, ettd pitéisi ensin osata nykyisetkin tyo-

tehtagvat, ennen kuin kannattaa laajentaa ja syventéé osaamistaan

Mielesténi tiimin jasenien vastuualueet ovat nyt hyvin jakautuneet.

IT-tiimisa kdytannéssé tybnkierto hankala jérjestédd kdytdnnossa

Vaikea lahted tyokiertoon kun ei ole osaamista muilla tehdé kaikkia tyotehtéaviani.
Varahenkiléjérjestelyt toimivat todella huonosti CFS:ssé.

Esimiesten haastatteluissa kavi ilmi etta kaikki esimiehet ovat huolissaan timeissaan osaa-
misesta joka on vain yhdella henkildlla ja he kokivat tallaisen isoksi osaamisen johtamisen
riskiksi. Ty6kerrosta toivottiin apua osaamisen jakamiseen ja yksi esimiehista ilmaisi asian

nain;

Pitkien tyéurien takia téllaista osaamista on p&déssyt kertymaan ja tuntuu vaikealta saada ih-
misté joka on tehnyt samaa tyéta jo 20 vuotta siirtyméén toisiin tehtéaviin ja opeftamaan kaikki

kertynyt tiedostettu ja hiljainen osaaminen muille.

Talouden palvelukeskuksessa tyé on hyvin kausiluontoista ja erityisesti porssiyrityksissa aika-
taulut tilinpaatdstietojen raportointi tapahtuu hyvin tiukalla aikataululla. Kohdeyrityksessa lisé-
ja ylitypkorvaukset muodostava merkittavan lisén palkkaan. Ylitsita tehdaan varsin saéannolli-
sesti ja koska nain on ollut jo vuosia, ne saatetaan kokea kiintedksi osaksi normaalia palkkaa
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ja niista voi olla vaikea luopua. Lisaksi tyd talouden palvelukeskuksessa ei ole niin riippuvais-
ta suhdanteista kuin se on liiketoimintayksikoissa ja siksi tyopaikka on koettu varsin turvatuksi
ja uusi tyd, vaikkakin samassa konsernissa, saattaa tuntua epavarmemmalta muutostilanteis-
sa. Vastaajista 10 piti uuden tydn epavarmuutta asiana joka oli viiden tyokiertoa estavien teki-
joiden joukossa. Vain nelja vastaajaa piti tulojen vahenemistd asiana joka oli viiden tyékiertoa
estavien tekijdiden joukossa. HR Managerin mielesta tydntekijdiden tulisi ottaa huomioon
myés sellainen nakokulma, ettd tyokierto saattaa erityisesti ihan uuteen tyoénkuvaan siirrytta-
essa tarkoittaa myés palkan alenemista, koska osaaminen ei vield ole valttamatta samalla
tasolla kuin edellisessa tyénkuvassa. Tulokset eivat poikkea muista tutkimuksista, mutta ra-
hasta ja sen vaikutuksia ei juurikaan ole tdhén tutkimukseen lahteina kaytetyissa tutkimuksis-

sa tutkittu.

Tyokierto tarkoittaa aina ylimaaraisia resursseja, niin tyokiertoon |ahtijalta kun esimerkiksi
perehdyttajalta. Henkisten voimavarojen liséksi tyokierto saattaa vaatia myds teknisié toi-
menpiteita ja naiden yhteisvaikutuksesta saattaa tyokierron hinta nousta niin tyékiertgjalle
kuin koko organisaatiolle liian kalliksi. Nama asiat koettiin selvasti ongelmiksi puhuttaessa
tyokierrosta. Valtaosa vastaajista piti timinsa resursseja riittamattémina tyokierron toteuttami-
seen, ja yli puolet vastaajista koki, ettei tyékierron vaatima panostus vastaa siitéd saatavaa
hystya. Avoimessa vastauskentdssé ollut vastaus liittyen tyokierron resursseihin tiimissa:

IT- tiimissé tyonkierto voi olla jokseenkin hankalaa jérjestaa kdytannossa

Esimiesten vastauksissa kysyttaessa tiimin valmiuksia ja resurssitilannetta tyckiertoa ajatel-
len kuului selvasti huoli siita etta jonkun aloittaessa tyckierron j&& muille kohtuuton taakka
kiertoon lahtijan tehtavista ja ettd uutta henkil6a ei niité saa palkata tekemaan tai jos saakin

palkata niin ketaan riittdvan osaavaa ei 16ydy.

TyGkierrolle on tietty tarvetta ja olen sen kannalla, mutta kylla se on aika vaikea suhtautua
positiivisesti jos se osaaja haluaa sitten léhted bisnekseen. Kylla siind tulee huoli siitd miten

hommat sitten hoidetaan.

Tyokierron odotettuihin positiivisiin vaikutuksiin kuuluvien ammattitaidon ja osaamisen kehit-
tymisen voidaan olettaa olevan yhteydessé tyontekijan arvoon tyomarkkinoilla ja mikali nai-
den ei uskota toteutuvan, ei muutokselle ole henkilskohtaista syyta. Yli 82 % vastaajista koki
tyokierron vaikuttavan positiivisesti tyéntekijan arvoon Fortumin siséisilla tyomarkkinoilla ja 86
% avoimilla markkinoilla. 29 % vastaajista piti aloittelijaksi joutumista yhtena 5 tySkiertoa es-
tavasts tekijasta. Vastausprosentit ovat samoja myds tarkasteltaessa tyokierron aloittamises-

ta kiinnostuneiden vastauksia.
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HR Managerin mukaan tyékierrolla on suuri vaikutus tyéntekijan arvoon tyémarkkinailla niin
organisaation sisélla kuin sen ulkopuolella ja etta organisaation tuki tyokierrolle on juurikin

tyénantajavastuun kantamista ja panostus tydntekijan ammatillisen arvon yllapitdmiseen.

Térkein pointti (ty6kierrossa) mun mielesté on se, ettad tyéntekijat ymmartavét tykierron ar-

von just sen oman markkina-arvon kannalta.

Tyokierron kohdalla pelon henkilékohtaisesta epaonnistumisesta voi ajatella liittyvén ennen
kaikkea pelkoon kyvysté oppia ja siséistaa uutta seka suoriutumiseen uudessa tehtavassa.
Omasta erityisosaamisesta saattaa olla vaikea luopua ja tama saattaa vaikuttaa perehdytys-
halukkuuteen erityisesti omien tyétehtavien kohdalla. Ylla mainittuja asioita ei pidetty olennai-
sina kysyttaessé tyckiertoa estavista tekijoista. Naiden vastausten perusteella voisi ajatella,
etta yksikdssa itsensa kehittaminen ja uuden oppiminen on normaalia toimintaa ja siihen ol-
laan kasvettu. Vastaajat eivat koe arvonsa olevan sidottu ammatilliseen osaamiseen ja pe-

rehdyttadminen kuuluu yksikén arkeen.

Kaikki kohdeyksikén tydntekijat ovat asiantuntijoita ja varsin moni koki etta itselldan on jotain
sellaista osaamista jota muilla ei tiimiss4 ole. Tallainen tieto on helposti myos vaikutusvaltaa
ja saatetaan kokea arvostuksen perustaksi. Suurin osa tyéntekijéista on myos tydskenneliyt
nykyisessa tyéssaan 5 vuotta tai enemman ja arvokkaita sosiaalisia suhteita on varmasti syn-
tynyt useimmille. Suhteiden katkeamista ei pidetty yleisesti yhtena 5 tySkierron tarkeimmasta
esteests ja mahdollisuuksiin vaikuttaa tydyhteiséssa yleisesti ei tyokierrolla koettu olevan
olennaista vaikutusta, mutta omaan tydhon vaikuttamisen heikentymiseen uskoi vastaajista

10.

5.3 Tyoymparisto

Organisaation, yksikon. esimiesten ja esimiesten ensimiesten tuki ja erityisesti nakyvé, kuulu-
va ja konkreettinen tuki tyékierrolle on todettu olevan kriittinen asia tyékierron toteutumiselle
ja onnistumiselle. Tyokierto tulisi ottaa huomioon jo yrityksen strategiaa tehtéessa, sen tulisi
kuulua ja nékya niin johdon puheissa ja teoissa kuin olla osana prosesseja ja arjen ty6- ja
toimintatapoja. Fortumin ja organisaation, seka yleisesti tydkalujen tukeen tyokierrolle vastat-
tiin padosin en osaa sanoa ja kysyttédessa tukeeko yksikén ilmapiiri tyokiertoa oli ei vastauk-
sia enemman kuin kylla vastauksia. Vastaukset kokonaisuudessaan ovat nahtavissa liitteessa

3.

Taman aihealueen vastauksia kuvaa varmasti parhaiten seuraavat avoimet vastaukset:
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Minulla on késitys, ettd koko konsernissa tybkiertoa tapahtuu melko vadhén tai ainakaan ty6-

kierron mahdollisuuksista ei ole tiedotettu usein

Organisaation tulisi tuoda avoimesti esille eri tystehtédvien vastuualueita. Téllé hetkelld en
vélttamatta tiedd mitd jonkun henkilén tyotehtaviin kuuluu vaikka titteli olisi mika. Vaikeuttaa
omankin urakehityksen suunnittelua jos ei ole kunnon kuvaa eri tyotehtavistd. Fortumissa,
esim. pelkissé talouteen liittyvissé tehtévissé, on pilvin pimein ihmisié eri paikoissa ja tehta-
vissd, mutta mita kukin paivét pitkét tekee, on asia erikseen. Tietysti jotain se tittelikin kertoo,
mutta jos miettii haluaisiko tehdé kyseista ty6ta, pitéisi tietdd tarkemmin mité tyGtehtavia titteli

pitéaéa siséllaan.

Tyokierto on hieno ajatus, mutta kéytannon tasolla ehka vield vaikea toteuttaa joidenkin asi-
antuntijoiden kohdalla. Liséksi, miten mé&éraytyy, minkda tyéehtosopimuksen piirissa tehdaan
tyota vanhassa/uudessa, on suuri merkitys juurikin ylitdiden maksuun ja muihin etuihin joita
tyéehtosopimus tuo. Jos toimihenkilé menee tyokiertoon ylemmaéksi toimihenkilbksi, voi palk-

ka aleta huomattavasti, mutta vastuut ja tyotunnit taas kasvaa.

Tyokiertoon osallistumishalukkuudesta kertomiseen selkeasti suosituimpia olivat kehityskes-
kustelut, muu keskustelu esimiehen kanssa ja tyokierron sahkéinen lomake. Téllaista loma-
ketta ei vield ole kaytéssd, mutta sellainen on yksi varteen otettava tyokalu tykierron proses-

siin ja vastaukset indikoivat mahdollista suotuisaa vastaanottoa tallaiselle tydkalulle.

Haastateltujen esimiesten mielesté tyokierto on osa organisaation osaamisen johtamista,
mutta pienta epavarmuutta oli siitd kuka heidan tydntekijoiden osaamisen johtamisesta oike-
astaan on vastuussa ja mikéa on HR toimintojen rooli tyokierron toteutuksessa. Esimiesten
mielesta ohjeistusta ei tydkierron toteuttamiseksi ole ja HR:Ita mahdollisesti saatavasta tuesta
ei ole tietoa. Epaselvyyttd on muun muassa sellaisista kaytannon asioista kuin pitadako tyo-
kiertoon tarkoitetut paikat avata aina sisdiseen hakuun ja kenelta saisi apua tyokiertopaikan
ja vastinparin 16ytymiseen sek& miten tyokiertoon lahtevan tyéntekijan tyctehtavien tekeminen
jarjestetaan tyokierron aikana. Esimiesten mukaan varsin moni alainen on ollut kiinnostunut
tyokierrosta, mutta tdma kiinnostus on ollut niin epamaaraists etta siita ei ole syntynyt mitaan
konkreettista. Esimiehet kokivat parhaaksi tavaksi saada tiedon tyontekijan kiinnostuksesta
tyokiertoon keskustelussa alaisen kanssa jossa yhdessi taytettaisiin lomake jossa tyéntekijén

tyokiertotoivetta ja halukkuutta panostaa siihen maariteltaisiin tarkemmin.
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5.4 Esimies

L ahiesimiehen rooli tyéntekijan tydkiertoon lahdén pééatoksessa on iso, esimies myds nayttaa
suhtautumisellaan ja tuellaan esimerkkia koko yksikélle ja nain tukee positiivisesti tyékiertoon
suhtautuvan tyéyhteisén synty4 ja kasvua. Esimiehen tulisi my6s tukea tyéntekijan ammatil-
lista kehittymista luomalla mahdollisuuksia kehittymiseen ja rohkaisemalla tydntekijaa tarttu-
maan niihin. Esimiesten suhtautumisen tydkiertoon uskottiin olevan positiivista tai sitten asi-
aan ei osattu ottaa kantaa mutta vain yksittaiset vastaajat ettei tukea uskottu olevan. Samoin
lahes kaikki vastaajat kokivat esimiehen kannustavan tiedon jakamiseen ja arvostavan
osaamista, mutta vain hieman yli puolet koki esimiehen kannustavan oppimiseen myés ny-
kyisen vastuualueen ulkopuolelta. Kysyttdessa kokemusta esimiehen tuelle tydkierron kay-
tannon jarjestelyissa ja "henkistd" tukea tydkierrolle, seka esimiehen saamaa tukea omalta
esimieheltaan, reilusti yli puolet vastasi, en osaa sanoa. Vastauksiin vaikuttaa varmasti se
tosiasia, etté toteutunutta tydkiertoa ei juurikaan ole, joten kokemusta asiasta ei vastaajilla

ole. Vastaukset kokonaisuudessaan ovat néhtévissa litteessa 3.

Esimiesten mielests he suhtautuvat positiivisesti tyékiertoon mutta kokevat heidan saaman
tuon olevan varsin vahaista. Varauksen tuelle aiheuttaa myés pelko hyvien tyontekijsiden
menettamisestd iiman korvausmahdollisuutta. Tydkierrosta puhutaan varsin véhan ja mista
sita puhuakaan kun sita tapahtuu niin vahan ja esimiehet kokevat tuen konsernilta ja yksikélta
olevan hyvin vahaista ja riski osaamisen menettémisesta ilman mahdollisuutta paikata auk-
koa esimerkiksi uudella rekrytoinnilla on olemassa ja koetaan hyvin mahdolliseksi. Esimiehet
kokivat suurena vastuuna ja haasteena l6yta juuri sen ajankohdan jolloin tySkiertoa olisi so-
piva toteuttaa niin yksilén, yksikon kuin koko organisaation kannalta. saman suuntaisia vas-

tauksia on saatu my6s muissa tutkimuksissa.

5.5 Tiimi

Muiden kokemukset ja kertomukset tydkierrosta auttavat niité jotka tyokiertoon eivat ole osal-
listuneet muodostamaan kasityksen siita mité tyokiero on ja miké on henkilén oma suhtautu-
misen siihen. Koko organisaation tasolla jaetut kokemukset ovat toki tarkeita mutta sita tarke-
ammiksi oman mielipiteen muodostamisen kannalta jaetut kokemukset muuttuvat mita 1a-
hempana kertoja on kuulijaa. Tasta syysté tiimillé, sen kokemuksilla tyokerrosta ja asenteella
tyskiertoon on erityisen suuri merkitys tyontekijan asenteelle. Kysymyksiin tiimin positiivisista
kokemuksista ja asenteesta tydkiertoon valtaosa vastasi, en osaa sanoa. Tasté voidaan pas-
telld, etta tyskierrosta ei juuri puhuta tiimin arjessa. 71 % vastaajista kuitenkin koki, etta tii-
miss4 on tiettya osaamista vain yhdell& henkilélla ja yli puolet etta tiimissa on tarve tyokierrol-
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le. Lahes kaikki vastaajat kokivat tiimissé kannustettavan uuden oppimiseen ja tiedon jakami-

seen. Vastaukset kokonaisuudessaan ovat nahtavissa litteessa 3.

5.6 Henkildston ja organisaation toiveiden kohtaamattomuus

Esimiesten, tyéntekijoiden ja Site Managerin esihaastatteluissa nousi esiin ristiriita liittyen
tyskierron kaytannan toteutukseen. Esimiesten ja Site Managerin toiveena oli erityisesti lisata
tiimien ja yksikon siséista tyokiertoa ja sita kautta pitaa osaaminen yksikdssé seka minimoida
tyékierron aiheuttamat resurssihaasteet. Tyontekijiden esihaastattelussa taas molemmat
haastatellut olivat kiinnostuneita tyskierrosta organisaation jossain liiketoimintayksikdssa.
Tyontekijat eivat kokeneet timeissa tapahtuvaa tdiden uudelleen jakamista ja organisointia

tyskiertona. Tama ilmeni myds varsinaisessa kyselyss3 olleesta avoimesta vastauksesta:
Itse en mielld tiimin sisélld tapahtuvaa tehtéavien jakamista tyénkierroksi.

Tasta syysta kyselyyn laitettiin kysymyksia liittyen tyokierron toteutustapaan. Kaikista vastaa-
jista 11 oli kinnostunut aloittamaan tyokierron ja tama jakautui siten, etté alle 5 vuotta nykyi-
sissa tehtavissa tyoskennelleistd 6 ja 5 vuotta tai enemman samoissa tehtavissa tyéskennel-
leista 5 oli kiinnostunut aloittamaan tyskierron. Kaikki 11 oli kiinnostunut tyokierrosta jossa oli
mahdollisuus palata takaisin vanhaan tyéhon ja 7 oli kiinnostunut myés pysyvasta tyokierros-
ta. Sopivaksi pituudeksi tyskierrolle oli ndma 11 vastannut 3-12 kuukautta 5 vastaajaa ja 1-3
vuotta 6 vastaajaa. Naista yhdestatoista 10 oli kiinnostunut siirtyméan toiseen yksikkéon kon-
sernissa, 7 siitymaan toiseen tiimiin yksikossa ja vain 5 vaihtamaan ty6ta tyokaverin kanssa

tiimin sisalla. Vastaukset kokonaisuudessaan ovat nahtéavissa litteessa 3.

Millaisesta tyokierrosta olet kiinnostunut?

12

10

Toiseen yksikkdon Toiseen tiimiin Tiimin sisalia
konsernissa yksikdssa

Kuva 3 Millaisesta tyokierrosta olet kiinnostunut?
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6 Pohdinta

Taman kappaleen ensimmaisessé osassa tuodaan yhteen taman tutkimuksen tarkeimmat
tulokset ja pohditaan niiden merkitystad CFS FIN yksidssa toteutumattomalle tySkierrolle.
Kappaleen toisessa osassa arvioidaan taman tutkimuksen laatua ja luotettavuutta niin maa-
rallisen kuin laadullisenkin tutkimuksen osalta. Kolmannessa osassa mietitaan tasta tutki-
muksesta nousseita kehitys ja jatkotutkimus ideoita. Tamé&n kappaleen viimeisessa osassa
arvioidaan taman tutkimuksen ja opinnéytetydn prosessia ja onnistumista opinnaytetyonteki-

jan nakékulmasta.

6.1 Tyokiertopaitosta tukevat tydkierron edut ja suurimmat esteet CFS FIN yksikos-

sa

Kaikilla niilla 11 vastaajalla, jotka olivat kiinnostuneita |ahtemaan tyokiertoon, oli vastauksissa
|&htokohtaisesti positiivisempi vire liittyen niin omaan suhtautumiseen tyskiertoon kuin siihen
miten itse kokee tydyhteisén, esimiehen ja oman tiimin suhtautumisen ty6kiertoon. Heita oli
suunnilleen yhta paljon pidempééan tydskennelleissa kuin uudemmissa tyontekijoissa ja vara-
henkilsjarjestelmankaan toimivuudella ei ollut yleistettavaa merkitysté kiinnostukselle l18htea
tydkiertoon. Ainoat yhdistavat tekijat nailla yhdellatoista oli se, ettd kukaan heista ei ole ai-
emmin osallistunut tyékiertoon ja etta kaikki olivat kiinnostuneita tyokierrosta josta on mahdol-

lisuus palata vanhaan tyéhén. Tosin 7 heista oli kiinnostunut myés pysyvasta tydkierrosta.

Taman tutkimuksen tuloksia pohdittaessa suurimmiksi tyokiertoa tukeviksi eduiksi voidaan
todeta tyontekijoiden halu kehittyd ammatillisesti seka valmius jakaa osaamistaan. My6s esi-
miehet suhtautuivat tydkiertoon hyvin positiivisesti ja uskoivat tyékierron mahdollistavan re-

surssien paremman jakamisen.

Suurimmaksi esteeksi tyokierrolle nousi tiedon puute niin yksilé- kuin organisaatiotasolla.
Tama tiedon puute nakyi ennen kaikkea en osaa sanoa vastausten maarassa kysyttdessa
muiden suhtautumisesta tyékiertoon. Esimiehet kokivat ihan saman yleisen tiedon puutteen
tydkierrosta ja sen liséksi viela kaytannon toimissa liittyen tydkierron toteuttamiseen on paljon

epaselvia asioita.

Organisaatiolle ehka yllattévin asia oli se, efta tyokierrosta kiinnostuneista I&hes kaikki olivat
kiinnostuneita tyékiertoon lahtemisesta toiseen liketoimintayksikkoon. Tallainen tyokierron
malli ei ollut ensisijaisena ajatuksena kun projekti aloitettiin, vaan tarkoituksena oli keskittya
tiimien valiseen ja tiimin sisgiseen tyokiertoon. Taman tutkimuksen perusteella kuitenkin jat-
kosuunnitelmia tehdessa otettiin huomioon esiin noussut kiinnostus tyokiertoon lahtemisesta
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liketoimintayksikké6n. Téalla pyritadn vastaamaan paremmin tyéntekijéiden toiveisiin eika sii-

hen mika sopisi parhaiten tiimien esimiehille ja yksikon johdolle.

6.2 Tyoékierron malli

Esimiesten haastatteluissa tuli ilmi, etta tyontekijéiden tyokiertotoiveet ovat varsin epamaarai-
sia ja jonkinlainen valmis hakemuspohja saattaisi olla tarpeen jotta tietoisuus organisaatiossa
olevasta kiinnostuksesta olisi saatavilla kaikille sité tarvitseville. Samalla henkildiden tyokier-
tohalukkuutta tulisi kartoitettua tarkemmin. Yksi mahdollisuus tyékierron toteuttamisen helpot-
tamiseksi olisi sahkéinen HR-yksikén yllapitamé tyokalu jolla tydntekijat voisivat iimoittaa ja
yksilida tyékiertohalukkuutensa ja toisaalta taas esimiehet iimoittaa mahdollisia tydkierto-
paikkoja kuten pidempien poissaolojen sijaisuuksia ja erilaisia projekteja. Tallainen on kuiten-

kin viela toistaiseksi varsin kaukainen ajatus, silla se vaatisi rahallisen investoinnin.

Tyokiertoon liittyvia kaytanteita selventaisi myos yhteiset saannét sille miten tyokiertopaikoiksi
ajateltuja avoimia tydpaikkoja tulee kasitells - pitaaks ne aina avata siséiseen hakuun, muut-
tuuko tyéehtosopimus ja tyénantaja aina ja mitk& ovat palkkaperiaatteet. Kun téllaiset asiat
ovat avoimesti kommunikoituja, saattaisi se tuoda turvallisuuden tunnetta niin tyéntekijalle
kuin esimiehellekin jo tydkierron harkintavaiheessa kun on parempi kuva siitd mita tydkierto

tarkoittaa esimerkiksi toimeentulon, tyésopimuksen tai tiimin resurssien kannalta.

Alla on esitelty malli tydkierron aloittamisen tukemiseen tasta tutkimuksesta saadun tiedon

pohjalta.

Tyonekija Esimies HR-Yksikko

Kiinostuksesta kysyminen
Tyokiertohakemuksen tayttaminen
Tyokiertopaikan etsiminen

Sopimusten tekeminen

Kuva 2 Tyokierron aloittamista tuleva malli

Tassa mallissa tydntekijé voi kertoa halukkuudestaan tyokiertoon joko kehityskeskustelussa
tai missa tahansa keskustelussa esimiehen kanssa. Tassa keskustelussa taytetéan tyokier-
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tohakemuspohja jossa tyontekija madrittelee tarkemmin millaiseen tyshoén haluaa kiertoon,
miten oma osaaminen vastaa tata tentavaa ja miten on valmis kouluttamaan itsedan tyokier-
totehtavaa varten. Liséksi hakemuksessa madritellaan kuinka pitkasta tyokierrosta tyontekija
on kiinnostunut ja millainen palkkatoive hanella on uudessa tehtavassé. Yhdessa madritel-
1540 myds mika on tydkierron tavoite, toisin sanoen mita osaamista tydkierrosta on tarkoitus
tuoda takaisin omaan yksikkodn ja myos millaista osaamista voidaan vieda tyokiertopaikkaan.
Taman tarkoituksena on seka kirkastaa tyontekijalle mihin han tyokiertoon haluaa ja mita han
silta odottaa seka helpottaa esimiehen tyota hanen etsiessaan tyontekijalle sopivaa tyokierto-

paikkaa.

Tyéntekijan toivotaan miettivan ja etsivan tyokiertopaikkaa my®s itse, mutta esimiehen vas-
tuulla yhteistyossa HR-yksikon kanssa on l6ytaa tyokiertopaikka. Tassa esimiehen tehtdvana
on olla aktiivinen ja etsia tydkiertopaikkaa olemalla yhteydessa tyéntekijan toivomaan tyokier-
topaikkaan. HR-yksikon tehtavana on auttaa tarvittavien yhteyksien luomisessa ja mahdollis-
ten muiden samankaltaisten tyskiertomahdollisuuksien identifioiminen ja niista esimiehelle

kertominen.

Talla mallilla tavoitellaan sité, etta tyontekijalla on mahdollisimman hyvin tiedossa mita tyo-
kierto hanen kohdallaan tarkoittaa, tunnistaa mita odotuksia hanella itsellaan on tyokierrolle ja
mita tydnantaja odottaa tyokierrolta. Mallin toivotaan auttavan halventamaan epatietoisuutta
tyokiertoon liittyvissa asioissa ja tuomaan vahvistusta sille etta tydyhteiso tukee tyokiertoa.
T&man toivotaan saavan tydntekijan harkitsemaan tyokiertoon l&htoa ja vahvistamaan paa-
toksen syntymisté ja sen viemista kaytantoon saakka. Esimiesta mallin toivotaan auttavan
ty6kiertopaikan etsimisessa seka selventavan vastuita niin esimiehen, tydntekijan kuin HR-

yksikénkin valilla.

6.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta tarkastellaan usein kasitteiden "reliaabelius" ja "validius" kautta.
Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa tutkimuksen kykyé antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia.
Toisin sanoen reliabiliteetti arvioi tulosten pysyvyytta mittauksesta toiseen riippumatta tutki-
jasta. (Vilkka 2005, 161:Hirsjarvi. 2008, 216.) Tutkimuksen validius puolestaan tarkoittaa tut-
kimuksen kysya mitata sitéd mita tutkimuksen oli tarkoituskin mitata. (Uusitalo, 1991, 84; Heik-
kila 2004, 29, 185-186). Seuraavassa tarkastellaan taman tutkimuksen reliaabeliutta ja validi-
utta erikseen tutkimuksen maarallisena tutkimuksena toteutetun kyselytutkimuksen osalta ja
erikseen laadullisena tutkimuksena toteutettujen teemahaastatteluiden osalta.
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Maarallisen tutkimuksen reliabiliteetissa tarkastellaan yleisesti mittaukseen liittyvié asioita ja
niiden tarkkuutta. Tarkkuudella tarkoitetaan sité, ettei tutkimukseen sisally satunnaisvirheita ja
sita tarkastellaan muun muassa perusjoukon edustavuuden, vastausprosentin ja mittareiden
kyvykkyyden mitata tutkittavia asioita perusteella. (Vilkka 2005, 161;Hirsjarvi 2009, 216.) Tut-
kimuksen pohjana olevan projektin tavoitteena on ensisijaisesti selvittaa tyokiertoa Fortumin
taloushallinnon CFS Fin yksikoss4, joten tata yksikkéé (lukuun ottamatta tutkimuksen ulko-
puolelle rajattuja toimintoja) voidaan pitda myds tutkimuksen perusjoukkona. Hyvin rajattu
perusjoukko mahdollisti tutkimuksen ulottamisen koko perusjoukkoon - eli edustavuus oli 100
%. Myos vastausprosentti saatiin lopulta varsin hyvaksi sen ollessa 83 %. Sekéa edustavuu-
den, etts vastausprosentin osalta tutkimuksen reliabiliteettia voidaan siis pitda varsin hyvana.
Tutkimustulosten satunnaisvirhetta pyrittiin pienentaméaan lisaksi sillé, etta kutsu kyselytutki-
mukseen lahetettiin tyotilanteen osalta mahdollisimman neutraalina ajankohtana.

Tutkimuksessa kaytettyjen mittareiden, eli kyselylomakkeen kysymysten, kyky& mitata tutkit-
tavaa ilmita on huomattavasti haastavampaa arvioida. Kysymysten valinta perustui tutki-
muksen viitekehyksené toimineeseen teoriaan ja aiheesta tehtyihin esihaastatteluihin. Siita
huolimatta on mahdollista etts esim. vastausvaihtoehtojen ulkopuolelle jai nakékulmia jotka
olisivat olleet tutkimuksen kannalta valideja. Ehka tésta syysta yhden kyselyn kesken jatta-
neen lisaksi vastaajista nelja jatti vastaamatta kyselyn viimeiseen kysymykseen joka koski
tydkiertoa estavia tekijoitd. Tahan viittaa myos yksi avoimena kommenttina annettu palaute
jonka mukaan esimerkiksi tyokierron esteena olleiden uskomusten lisdksi samassa yhteydes-

s4 olisi voitu selvittaa myés tyokierron tarpeeseen liittyneité tekijoita.

"Kysymyksessé 50 voisi olla enemman vaihtoehtoja: 1. Viralliseen tyéGkiertoon ei tarvetta kos-
ka tyén sisélté vaihtuu nykyisessékin tehtédvéssa usein 2. Viralliseen tySkiertoon ei tarvetta
koska tyokierto toteutuu jo osittain varahenkilojarjestelyjen kaufta 3. Viralliseen tySkiertoon ei
tarvetta koska tyskierto toteutuu jo osittain projektityéskentelyn kautta. 4. TyOkierrossa tar-
kedd on hyva ajoitus ja sopiva uusi tehtéva, juuri nyt ei ole sopivia. 5. Nykyinen tyé mielen-

kiintoinen ja minulle sopiva, miksi vaihtaa?"

Kokonaisuutena arvioiden, ja yleisen kyselysta saadun palautteen perusteella, kysymysten
voi kuitenkin arvioida vastaavan kyselyn tavoitteeseen suhteellisen hyvin. Kyselytutkimukses-
ta 16ytyi yksi virhe joka otettiin huomioon tuloksia analysoitaessa. Kysyttaessa tyontekijan
kiinnostusta aloittaa tydkierto oli kyselyssa jatkokysymyksia liittyen tahan ja naihin piti vastata
vain niiden jotka vastasivat kylla ensimmaiseen kysymykseen. Tama kysymysten ehdollisuus
ei toiminut ja kaikki vastaajat joutuivat vastaamaan myos naihin jatkokysymyksiin. Vastauksia
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analysoitaessa tamaé virhe on otettu huomioon ottamalla tuloksiin mukaan ainoastaan niiden

vastaajien vastaukset jotka ensimmaisessé kysymyksessa vastasivat kyll&.

Tutkimuksen validius on hyva jos tutkija ei ole joutunut tutkimuksessa esimerkiksi kasitteiden
tasolla harhaan ja systemaattiset virheet puuttuvat. Maaréllisen kyselytutkimuksen validiteet-
tia tarkasteltaessa kohteena ovat kysymysten ja vastausvaihtoehtojen muotoilu, valitun as-
teikon toimivuus ja mittarin mahdolliset epatarkkuudet. Toisin sanoen se, miten tutkija on on-
nistunut liittamaan tutkimuksessa kaytetyn teorian kasitteet ja ajatuskokonaisuuden mittarei-
hin. (Uusitalo 1991, 84; Heikkila 2004, 29, 185-186.)

Tassa tutkimuksessa validiutta pyrittiin varmistamaan etukateishaastatteluiden lisdksi esimer-
kiksi silla, etta ennen kyselyn vastausaikaa kyselyn keskeiset késitteet ja tavoitteet kaytiin l&api

kaikkien kyselyyn osallistuneiden tiimien kesken.

Ammattikorkeakoulujen periaatteiden mukaisesti oli luonnollista tehda opinnaytety6 sellaises-
ta aiheesta ja sellaisella tavalla josta olisi hy6tya myos sen tekijan tydorganisaatiolle, olihan
koko tyéyhteisé omalta osaltaan tukenut hyvin paljon tekijan kouluttautumista. Tutkimuksen
tekijan tyoskentely kohdeorganisaatiossa ja siina yksikdssa joka on tutkimuksen perusjouk-
kona saattaa vaikuttaa tutkimustuloksiin. Tyontekijoista vaitaosa ovat tekijan kollegoja ja ty6-
kavereita ja laheisessa kanssakdymisessa paivittain. Vaikuttaako tama tuttuus tyontekijsiden
asenteisiin tyokiertoa kohtaan kun sita projektin myota on tutkimisen lisaksi myds avoimesti

tekijan toimesta mainostettu?

Teemahaastattelun luotettavuuden arviointi poikkeaa jossain maarin maarallisesta tutkimuk-
sesta. Reliaabeliuden ja validiuden kasitteet perustuva ajatukseen siita, etta tutkija paasee
kasiksi objektiiviseen totuuteen. Kuitenkin haastattelutilanne on merkityksia luova vuorovaiku-
tustilanne. Tulos on reliaabeli jos kaksi tutkijaa paasee samaan lopputulokseen, mutta tee-
mahaastattelussa on kyse vuorovaikutuksesta ja nain ollen kolmas ei valttamattd saa samaa
vastausta ja muodosta samaa tulkintaa kuin kahden ensimmaisen vilisessa vuorovaikutusti-
lanteessa silla ihmisten vastaukset vaihtelevat olosuhteiden kuten ajan ja paikan mukaan.
Tillainen vaihtelu ei kerro vélttamatta tutkimuksen heikkoudesta vaan on muuttuneiden olo-

suhteiden seurausta. ( Hirsjarvi & Hurme 2006,185-186.)

Tassa tutkimuksessa haastatteluajankohdan ja tilanteen vaikutusta vahensi se, etta asioita
kasiteltiin varsinaisten haastatteluiden lisaksi projektiin osallistuneiden esimiesten kesken
useaan otteeseen, eivatka haastatteluissa esiin nousseet nakemykset juurikaan muuttuneet.

Validiutta tarkastellessa mietitaan koskeeko tutkimus sitd mité sen on oletettu koskevan, toi-
sin sanoen kaytetaanko tutkimuksessa kasitteits jotka heijastavat tutkittavaksi aiottua iimi6ta -
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kysymys on siis pitkélti vastausten oikeasta tulkinnasta. Yhteisen kasitteen muodostus onnis-
tuu sitad paremmin, mit4 tarkemmin selitamme kayttamiamme kasitteita. (Hirsjarvi & Hurme
2006,185-186.)

Projektissa, johon osana tama tutkimus kuuluu, on tyokierron ja muutosvastarinnan késitteis-
ta puhuttu niin projektiryhman kesken projektipalavereissa kuin tutkimuksen kohteena olevan
ty6yhteisén kanssa erilaisissa projektin tilannekatsauksissa ja tiedotustilaisuuksissa. Oikean
ymmarryksen varmistamiseksi teemahaastattelujen muistiinpanot kaytiin liséksi lapi haasta-

tellun kanssa.

Esimiesten osalta on my6s mietittava vaikuttiko heidan tydskentelyynsa projektissa vastauk-
siin teemahaastatteluissa. Projektiryhmaan kuului kaikki yksikén esimiehet mukaan lukien
tekijan oma esimies ja tarkeimmaksi kysymykseksi nouseekin onnistuuko tekija luomaan sel-
laisen luottamuksen ilmapiirin siten etta esimiehet voivat tekijalle vapaasti kokemuksiaan ja

ajatuksiaan tyékierrosta kertoa.

6.4 Jatkotutkimusehdotukset

Kokonaisprojekti, jonka osa tama tutkimus on, on viela kesken. Jo tdssa vaiheessa voidaan
kuitenkin todeta, etta vaikka tiimien ja yksikén siséinen tyokierto on varmasti teknisesti hel-
pompaa toteuttaa kuin konsernin yksikéiden vélinen, niin tuloksista voidaan paatelld, etta
kiinnostus on erityisesti juuri taman tyyppiseen tyokiertoon ja siihen tulisi myds taman projek-
tin tahdata.

Tuloksista oli selvasti ndhtavissa tiedonpuute tyékierrosta niin henkilé- kuin timitasolla ja sa-
ma tiedon puute vaivaa myés esimiehia. Organisaatiossa olisikin hyva lisata kaikilla tasoilla
tiedotusta ja puhetta ty6kierrosta, sen mahdollisuuksista ja tuomista eduista. Olisi hyodyllista
selvittaa milla tavalla tietoisuutta tyokierrosta olisi paras lis4ta organisaation kaikkien osapuo-
lien nakokulmasta ja rakentaa selvityksen perusteella toimiva mielellaan dialoginen tiedotus-

jarjestelma.

Jos tyokiertoa halutaan toteuttaa konsernin eri yksikdiden valilla, tulisi taman mahdollistami-
seen keksi4 keinoja, koska t&llé hetkella tutkimuksen kohteena oleva yksikké tydskentelee eri
toimipaikalla kuin suurin osa liiketoimintayksikdistd. Téssa tutkimuksessa esimiehet kokivat
tydkiertopaikan ioytamisen erityisesti oman yksikén ulkopuolelta kaikkein haasteellisimmaksi
asiaksi tyokierron toteutumiselle, joten erilaisten yhteistySkanavien rakentamisen niin HR:n
kuin liiketoimintayksiksidenkin kanssa tulisi kehittaa. Samanlaiset projektit voisi toteuttaa
myds liiketoimintayksiksissé ja sitd kautta selvittda parhaista yhteyskanavia ja kiinnostusta
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lahted tyskiertoon. Vaikka useissa tutkimuksissa on erilaiset tyokierron toteuttamiseen ja siité
tiedottamiseen tarkoitetut sahkoiset tydkalut havaittu toimiviksi, ainakin Nokialla esimiehet
korostivat henkilokohtaisten suhteiden merkitysta tyokiertopaikkoja, vastinpareja ja parhaiten
hyédyttavaa oppia etsittaessa. (Sydédnmaanlakka 2001, 165; Stahle & Grénroos, 1999. 92-93;
Leskinen 2012. §3.)

6.5 Opinnédytetyén ja oman oppimisen arviointi

Olen itse hyvin kehitysorientoitunut ihminen ja pidan jatkuvasta oppimisesta. Oli se sitten syy
tai seuraus, osaamisen johtaminen on se henkildstéjohtamisen osa-alue joka minua erityises-
ti kiinnostaa. Taman vuoksi organisaation tydkierron kehittémiseen tahtaava projekti tuntui
mielekkaalta tystehtavalts ja opinndytetyoni yhdistaminen tahan projektiin oli luonnollista.

Kun aloitimme tydkierron mallin ja prosessin luomiseen tahtaavaa projektia, oli minulla aja-
tuksena tehda opinnaytetyéni koko projektista tyyliin "Tyokierto aktiivisessa kaytossa olevaksi
HR-prosessiksi Fortum Oyj:n CFS FIN yksikéssa". Projektin kuluessa yritin tehd& opinnayte-
tyéta yhta matkaa projektin edetessa, mutta minulle oli hyvin haastavaa |6ytaa juuri niita
olennaisimpia asioita kirjattavaksi opinndytetychon. Kaytannén inmisena olin ajatellut tekeva-
ni opinnaytetydstani jonkinlaisen kuvauksen tydkierron mallin luomisesta, mutta aihe oli liian
laaja opinndytetyoksi. Kun sitten tuli se aika jolloin paperille oli pakko saada jotain, oli aika

tiivistaa ja kirkastaa ajatukseni opinnaytety6n aiheesta.

Opinnaytetsita tydkierrosta on tehty paljon ja erityisesti terveydenhuollon alalla ja itse koin
nain yleisells tasolla olevan aivan liian jasentymaton. Se tosiasia, etta tydkierto oli organisaa-
tion johdon tavoitteissa ja etta sita ei kuitenkaan tapahtunut. Tydyhteison arjessa sai projekti-
ryhman kaantam&an huomionsa erityisesti niihin tekijoihin mita tukevat tai estévat tyokiertoon
lahdén paatoksen tekemista. Opinnéaytetditéd on tehty tyokierrosta eri nakékulmista niin hyd-
dyista kuin haitoistakin seka tyontekijdiden kokemuksista ja mielipiteisté tydkiertoon, mutta
yhtakaan sellaista opinnaytety6ta en I6ytanyt missa oltaisiin keskitytty erityisesti |6ytamaan

tekijoita jotka tukevat tai estavat itse paatdksen syntymisté tyokiertoon lahtemisesta.

Aikataulu opinnéytetydn tekemiselle maarittyi alun perin koko projektin aikataulun mukaan,
kun sitten ymmarsin, etté aihetta taytyy rajata, niin jatin itse opinnéytetyon tekemisen pois ja
tysskentelin vain itse projektin parissa ja se pysyi hyvin ennalta sovitussa aikataulussa. Sitten
yllattaen oltiinkin siind vaiheessa etta syksy on jo pitkalla ja Jouluksi pitéisi valmistua. Opin-
naytetyoni ohjaaja auttoi minut alkuun ja sen lisksi tapasimme kerran kirjoitustyén loppuvai-
heessa. Lisatukea sain ty6paikalta ja minulla olikin sparraajina oman yksikkoni asiantuntijoita.
Kirjoitusty6n aikana pidin hyvin kiinni sopimistani kirjoitusaikatauluista ja tyén etenemista tar-
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kasteltiin useamman kerran viikossa. Loppujen lopuksi ja ennen kaikkea saamani loistavan
tuen ansiosta opinnaytetyoni kuitenkin valmistui ajallaan ja viela paljon parempana kuin us-

kalsin toivoakkaan.

Toki opin tata tyéta tehdessani paljon tieteellisen tekstin tuottamisesta, lahteiden hausta ja
arvioinnista, seka siitd miten saan hoidettua homman vaikka se ylitsepaaseméttoman vaikeal-
ta tuntuukin. Kuitenkin mielestani tarkeimmat oppimani asiat evat liity naihin opinnaytetyén
varsinaiseen tekemiseen liittyviin asioihin. Nykyisessa tydssani timikoordinaattorina minun
tystani on kaikenlainen toiminnan kehittaminen ja teen tyétani ennen kaikkea yksikon ihmis-
ten kanssa ja heidan hyvakseen. Tama tutkimus ja koko projekti on opettanut minulle todella
paljon naiden ihmisten toiveista ja peloista, ei vaan liittyen tyokiertoon, vaan ylipaataan tyos-
s4 kehittymiseen ja oppimiseen. Liséksi minulla on ollut ilo oppinut tuntemaan entisté pa-
remmin kaikki yksikkéni esimiehet ja heidéan tydnsa haasteet. Toivon taman projektin myés
lahentavan esimiehia toisiinsa niin tyokierron edistamiseksi yksikén sisalla, kuin vertaistueksi
esimiestydssa ylipaataan. Tama kaikki auttaa minua ymmaértamaan paremmin koko tydyhtei-
s6n suhtautumista muutokseen, ja uskon ett4 siita on valtavasti hyotya minulle tyéssani jo nyt

ja varmasti myos tulevaisuudessa.
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Liitteet

Liite 1. Kutsu kyselytutkimukseen

Tervehdys
Nyt olisi taas mahdollisuus vaikuttaa:)

Kuten ehka olet kuullut on meilld CFS:ssé meneillaén projekti jossa on tarkoituksena raken-
taa toimintamalli tydkierron edistamiseen. Térkein asia, jotta tallaisen mallin rakentaminen
olisi mahdollista, on kysya henkildkunnalta kokemuksia, toiveita ja ajatuksia tyokierrosta.

Naiden asioiden kysymiseen olemme rakentaneet kyselyn joka nojautuu tyékierron aikaisem-
piin tutkimustuloksiin ja alla on linkki kyselyyn.

Tassi on linkki tutkimukseen.
[Kyselytutkimuslinkki]

Linkki toimii vain taman tutkimuksen ja sinun s&hkopostiosoitteesi valilla. Ala 1ahetd viestia
eteenpain.

Kysymyksia on yhteensa 51 ja vapaat kommentit erittéin arvostettuja ja hyodyllisia. Vastauk-
set ovat anonyymejé ja vastausaikaa 6.6 saakka.

Tama projekti on myds lopputyoni Haaga-Heliassa joten toivon, etta mahdollisimman moni
ennattdisi vastata siihen ja jos vastausprosentti nousee yli 80% lupaan tehda kaikille tiimeille
kakun.

Kiitos osallistumisesta!
Ystavallisin terveisin
Kaisa Nuorivaara

Huomio: Jos et halua meiltd enaa sahkopostia, napsauta alla olevaa linkkia. Osoitteesi pois-
tetaan postituslistaltamme automaattisesti.

[RemoveLink]

Hei, muistattehan kayda vastaamassa teille Ishetettyyn kyselyyn tyokiertoon liittyen. Vasta-
usaikaa perjantaihin 6.6.2014 saakka. Jos teilld on kyselyyn liittyvia kysymyksia tai teknisia
ongelmia ottakaa yhteytté Kaisaan.

Kiitokset jo vastanneille seka tuleville vastaajille!

Jere
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Liite 2. Teemahaastattelujen kysymysrunko

Kysymykset tiiminvetajille

1. Tyokiertoa talla hetkella tukevat ja vaikeuttavat asiat
tyovalineet
prosessit
tyttavat
oma asenne
tiimin henki
yksilén asenne
oma aika
yksilon aika
ilmoittautuminen
yksilén uskallus l&hteé tyokiertoon
resurssit
HR:n tuki
. esimiehen tuki
kollegojen tuki
vaihtuvuus

TAT T SQ@ ™m0 00 oD

© 23

2. Tyokalussa huomioon otettavat osa-alueet
a. ilmoittaminen halukkuudesta
i. PDP
ii. muu keskustelu
iii. s&hkoinen lomake
iv. HR henkild
kuka selvittad mahdollisuudet siirtymiselle
uusi henkil6 |ahtevan tilalle
koulutustarpeen madrittely
aikataulutus ja resursointi
tuki lahtijalle ja esimiehelle
paluujérjestelyt
i. kokemusten ja opitun jakaminen
h. seuranta

@ ~pooCT

3. ldeaalitilanne

Liite 3. Kyselytutkimuksen kysymykset ja vastaukset
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Tyskierron kysely
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