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Opinnaytetyon aiheena on Grand Casino Helsingin (GCH) tyokierron kehittamishankkeen to-
teuttaminen. Tyokiertoa paatettiin alkaa kehittamaan, koska henkilokuntaa haastateltaessa
se nousi yhdeksi keinoksi lisata kaivattua vaihtelua ja haastetta tyohon.

Tyokierrolla tarkoitetaan sita, etta tyontekija siirtyy sovituksi ajaksi joko toiseen samantasoi-
seen tai eritasoiseen tehtavaan ja palaa kierron lopuksi ensimmaiseen tyotehtavaansa. Tyo-
kiertoon laheisesti liittyy myos tyon rikastaminen, eli omaa tyota laajempien kokonaisuuksien
tekeminen.

Tyokierto ja tyon rikastaminen on yksi oppivan organisaation tapa lisata yrityksen osaamista
ja kasvattaa sen osaamispaaomaa. Tyokierrolla ja tyon rikastamisella tavoitellaan tyohon lisaa
niita tyon ominaispiirteita, jotka vaikuttavat tyomotivaatioon ja tyotyytyvaisyyteen. Se on
myos hyva keino jakaa organisaatiossa olevaa hiljaista tietoa mahdollisimman monelle.

Tutkimusmenetelmina kaytettiin toimintatutkimusta seka kvantitatiivista Webpropol kyselya
henkilokunnalle. Tyokiertoa ja sen onnistumista suunniteltiin Ideapajassa, johon osallistui eri
osastojen edustajia. Metodina kaytettiin tulevaisuuden muistelua, joka on ratkaisukeskeinen
lahestymistapa. |deapaja myos videoitiin.

Tyokierto osoittautui henkilokuntaa kiinnostavaksi ja toteuttamiskelpoiseksi hankkeeksi, ja
sita lahdetaan testaamaan pilottijaksona. Kehittamishankkeen tuloksena syntyi oppaita tyo-
kierron onnistuneeseen toteuttamiseen. Keskeisia tekijoita onnistuneessa tyokierrossa on hyva
suunnittelu ja valmistautuminen, seka riittavat resurssit perehdyttamiseen.

Avainsanat: tyokierto, tyon rikastaminen, oppiva organisaatio
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The objective of this thesis was to develop a job rotation system for Grand Casino Helsinki.
The idea and need for job rotation emerged when casino staff members were interviewed.
Job rotation was seen as a way to add more challenge to work and increase variety.

Job rotation is a method in which an employee is transferred to another unit for a predeter-
mined period of time. Job rotation relates closely to job enrichment. Job enrichment is the
addition to a job of tasks that increase the amount of employee control or responsibility.

Job rotation and job enrichment are methods to increase know-how and the value of human
capital in a learning organization. These are also methods to enhance those job characteris-
tics that affect job motivation and job satisfaction and help transfer tacit knowledge.

Action research and an Internet-based questionnaire were used in the process of developing
the job rotation system. Employees from different departments took part in the think tank,
which was also filmed. One of the methods was recollection of the future, which is a conclu-
sion-oriented method to bring forth positive aspects of the issue.

The results indicate that job rotation interests the staff of Grand Casino Helsinki. A pilot pe-
riod is recommended to test job rotation in practice. In the process of preparing this thesis,
two guide leaflets for successful job rotation were made. One is intended for foremen and
the other for employees. Successful job rotation requires good planning and preparation and
also well-organized orientation to work.

Keywords: job rotation, job enrichment, learning organization
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1 JOHDANTO

Henkilosto on useassa yrityksessa suurin yksittainen investointi ja siksi myos merkittavin me-
nestyksen osatekija. Henkiloston tehokas kaytto vaikuttaa suoraan yrityksen kustannuksiin.
Kuitenkaan pelkka tehokkuus ei riita, silla henkilokunnan pitaisi olla myos motivoitunutta.
Motivoitunut henkilosto saa aikaan parempia tuloksia, sitoutuu organisaatioon ja sen tavoit-
teisiin, kehittaa tyotaan eika ole halukas lahtemaan organisaatiosta. Tama tuo kustannussaas-

toja mm. vaihtuvuuden pienentymisen kautta.

Tyoelaman muutoksessa tyontekijat tarvitsevat erilaisia taitoja menestyakseen. Tekninen
kehitys on nopeaa ja tyot muuttuvat laaja-alaisemmiksi ja tyontekijan on kyettava omaksu-
maan uusia toimintatapoja ja taitoja. Tyontekija haluaa laajentaa osaamistaan pitaakseen
ylla omaa tyomarkkina-arvoaan ja kilpailukykyaan ja tyopaikka saatetaan valita sen mukaan,
missa tallaiseen kehittymiseen on mahdollisuus. Yrityksen on taas pystyttava reagoimaan asi-
akkaiden muuttuviin tarpeisiin pysyakseen mukana kilpailussa. Osaava henkilosto on tassa
avainasemassa. Yrityksen on myos osattava johtaa tata osaamispaaomaa, silla se on yrityksen

tarkea menestystekija.

Ollakseen kilpailukykyisia ja tehokkaita, seka tarjotakseen tyontekijoilleen motivoivaa ja

riittavan haastavaa tyota, on yritysten perusteltua kehittaa tyokierron seka tyon rikastamisen
mahdollisuuksia. Parhaimmassa tapauksessa hyotyjina ovat kaikki osapuolet: yritys, henkilosto
seka asiakkaat. Yrityksella on tehokkaassa kaytossaan moniosaava ja motivoitunut henkilosto,

joka pystyy palvelemaan asiakkaitaan paremmin.

1.1 Tyokierronkehittamishankkeen tavoite ja toteutus

Taman opinnaytetyon tarkoitus on kartoittaa ja kehittaa tyokierron ja tyon rikastamisen mah-
dollisuuksia Grand Casino Helsingissa. Tavoitteena on kokeilujakson jalkeen saada tyokierros-

ta toimiva ja pysyva jarjestelma.

Teoriaosuudessa esitellaan tyokierron kaytanteita ja hyotyja erilaisista nakokulmista. Lisaksi
esitellaan joidenkin suomalaisten yritysten toteuttamia tyokiertoprojekteja. Tutkimusosuu-
dessa selvitetaan tyokierron toteuttamisen mahdollisuuksia ja hyotyja Grand Casino Helsingis-

sa ja pyritaan naiden pohjalta kehittamaan malli tyokierron pilotointijaksoon.

Tavoitteena on kartoittaa henkiloston halukkuutta tyokiertoon ja toimintatutkimuksen keinoin
ensisijaisesti kehittaa tyokierron mahdollisuutta kasinolla, mutta mahdollisuus tyokiertoon
koko RAY:ssa ei ole poissuljettu. Koska tyon rikastaminen ja laajentaminen laheisesti liittyvat

aihealueeseen, niiden mahdollisuuksia kartoitetaan myos. Tavoitteena on osallistaa henkilos-



toa ideointiin, jarjestaa ns. pilotti-jakso jossa tyokiertoa kokeillaan kaytannossa, ja saatujen
kokemusten perusteella kehittaa tyokiertoa toimivaksi kaytanteeksi kasinolla. Tyokierron
kehittaminen on rajattu ns. suorittavan portaan toihin, eika esimiehia tai ylinta johtoa koske-
vaksi. Useissa yrityksissa nimenomaan johto ja esimiehet ovat aktiivisesti toteutetussa tyo-

kierrossa mukana.

1.2 Kipina tyokierron kartoittamiseen ja kehittamisen

Halua ja kiinnostusta tyokiertoon on ilmennyt eri muodoissa kehityskeskusteluissa, henkilosto-
tutkimuksessa seka Perfecto Oy:n kasinolla tekemissa haastatteluissa. Grand Casino Helsingis-
sa on lukuisia eri osastoja ja ammatteja, joten tyokierto olisi toteutettavissa oleva vaihtoehto

henkiloston kehittamiseen, sitouttamiseen ja motivointiin.

Perfecto Oy on RAY:n kumppani viestintaasioissa. Kasinolla sen toiminta on kasittanyt erityi-
sesti sisaisen viestinnan kehittamista siten, etta myos viestinnan taustalla oleviin rakenteisiin
on pyritty vaikuttamaan. Tyo on kasittanyt mm. sisaisen viestinnan lahtotilanteen kartoitta-
mista, johtoryhman kanssa tehtavaa tyota, esimiestyon kehittamista, henkilostoa osallistavia
tyopajoja seka uusien rakenteiden synnyttamista. Perfecto Oy:n konsultit Mikko Innanen ja
Petri Aaltonen haastattelivat elokuussa 2008 kasinon tyontekijoita (n=44) kartoittaen kasinon
toimintatapoja ja kehityskohteita. Haastattelujen paateema oli sisaisen viestinnan toimivuus
ja "sivutuotteena” tavallaan syntyi ajatus mm. ihmisten tyonsisallon rikastamisen merkityk-

sesta kasinolla. (Innanen 05.11.09).

Toive tyokierron mahdollisuudesta tuli useassa haastatteluissa esiin eri tavoilla. Tyokierrosta
tai halukkuudesta siihen ei kysytty haastatteluissa strukturoidusti, vaan se nousi esiin spon-
taanisti. Haastattelujen pohjalta kerattiin lista esiin nousseita kommentteja, ajatuksia ja
selvitettavia asioita jos tyokiertoa ja tyon rikastamista alettaisiin toteuttaa kasinolla (liite 1).
Lahtokohtana oli, etta kasino on Suomessa ainutkertainen tyopaikka. Monet eivat haluaisi
siirtya toisen tyonantajan palvelukseen, mutta toisaalta kaipaisivat monipuolisempia tehtavia.
Keskeisimmiksi kysymyksiksi haastattelujen perusteella nousi: Millaisia kokeiluja tyon rikas-
tamiseksi on aiemmin tehty ja millaisia kokemuksia niista on? Miten tyokiertoa ja tyon rikas-
tamista voidaan halukkaille toteuttaa? Millaisiin kaytannon esteisiin (palkkaus, turvallisuus,
muut) tormataan ja miten ne voidaan ratkaista? Loppuvuodesta 2008 tyokierto valittiin kasi-
non ns. Lista Grandelle seuraavana vuonna toteuttaviin asioihin. Henkilostopaallikko Outi

Mobergin toimeksiannosta (liite 2), se valikoitu kirjoittajan opinnaytetyOaiheeksi.



1.3 Raportin rakenne

Raportti rakentuu tyokiertoon liittyvan teorian ja taustojen kasittelysta seka toimintatutki-
muksen esittelysta. Teoriaosuudessa keskitytaan oppivan organisaation ja hiljaisen tiedon

merkittavyyteen, seka keskeisen kasitteiston lapikaymiseen.

Empiirisessa osiossa on henkilokunnalle tehdyn kyselyn ja ideapajan tulokset, eraan tyonteki-
jan tyokierron paivakirjan hyodyntaminen, pilottijakson suunnitelma seka johtopaatoksista ja
suosituksista. Lisaksi lopussa esitellaan raportin pohjalta laadittu esite henkilostolle, seka
esimiesten muistilista tyokierron toteuttamista varten. Tyokierron muistilistaan on keratty
keskeisemmat tyokierrossa huomioitava seikat. Lisaksi sisaiseen kayttoon tehtiin lomakkeet

tyokierron eri vaiheiden dokumentointiin.



2 OPPIVA ORGANISAATIO VOI PANOSTAA HILJAISEN TIEDON JAKAMISEEN TYOKIERROLLA

Tassa kappaleessa kasitellaan tyokiertoon ja tyon rikastamiseen liittyvaa teoriaa ja tutkimuk-
sia. Tyokierrolle on kirjallisuudessa ja tutkimuksissa erilaisia termeja kuten tehtavakierto tai
henkilokierto. Lisaksi puhutaan urapoluista ja moniosaamisesta. Tyokierto ja tyon rikastami-

nen liittyvat laheisesti oppivaan organisaatioon, hiljaisen tiedon hyvaksikayttamiseen, seka

henkiloston kehittamiseen ja motivaatioon.
2.1 Oppiva organisaatio

Oppiva organisaatio kuvaa tyokulttuuria, jossa ihmiset koko ajan kehittavat kyvykkyyttaan
saadakseen aikaan haluamiaan asioita. Oppivassa organisaatiossa rohkaistaan yhteistoiminnal-
lista tavoitteiden muodostamista ja ihmiset oppivat yhdessa. Siina keskitytaan tulevaisuuteen,
eika ainoastaan sailyttavaan ja sopeutuvaan oppimiseen. Yrityksen katsotaan voivan muuttaa
itseaan oppimisen avulla. Oppiminen ei ole ainoastaan tiedon varastointia, vaan elava toimin-
nan kehittamistapahtuma. Oppivalla organisaatiolla on kyky luoda, hankkia ja siirtaa tietoa

seka muuttaa omaa kayttaytymistaan uuden tiedon ja uusien kasitysten mukaan. (Hatonen

1999, 14 - 15).
.j\./

Kuvio 1: Oppivan organisaation ydinalueet (Hatonen 1999, 15)

Oppimisnakokulmassa korostetaan nimensa mukaisesti oppimista ja se merkitsee mm. sita,
etta tyon ja yrityksen tulevaisuutta pohditaan osaamisen nakokulmasta, tietotaitoa levitetaan
kaikkialle yritykseen, opitaan omista, asiakkaiden ja muiden tyontekijoiden kokemuksista,

seka kehitetaan omaa tyota yhdessa muiden kanssa. (Hatonen 1999, 17).
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Joustavuus ja moniosaaminen mahdollistaa selviytymisen ja nopean reagoinnin yllattavissa
tilanteissa ja muutoksissa. Moniosaaminen tarjoaa tyontekijoille tyon vaihtelevuutta ja uuden

oppimisen mahdollisuutta. (Hatonen 1999, 18.)

Jokaisessa organisaatiossa tapahtuu oppimista, mutta silti kaikki organisaatiot eivat ole oppi-
via. Oppiminen on mahdollista silloin, kun organisaatiota pidetaan ja sen annetaan toimia
kompleksisuuden periaatteiden mukaisesti. Kompleksisuudella tarkoitetaan sita, etta johdet-
tavilla asioilla on oma luonteensa, joihin vaikuttaa asioiden sisaiset vuorovaikutussuhteet.

Kompleksisuuden periaatteita ovat esimerkiksi:

e Organisaatiossa toisiinsa vaikuttaa lukuisia eri systeemeita eri tavoin. Organisaatio on
itsekin osa erilaisia systeemeita.
e Jos organisaation yhta systeemia muutetaan, saattaa silla olla yllattavia vaikutuksia
muihin systeemeihin. Silti muutos systeemien sisalla ja valilla on jatkuvaa.
e Toimiakseen systeemit tarvitsevat energiavirtoja: resursseja, materiaalia ja tietoa.
Naiden avulla ne organisoituvat jatkuvasti uudelleen tehokkaammiksi muodoiksi.
(Juuti & Luoma 2009,114 - 115,134.)

Oppivan organisaation syntymiseksi tarvitaan hyvaa dialogia. Hyvassa dialogissa etsitaan yh-
teista ymmarrysta ja harmoniaa. Tama edellyttaa sita, etta keskustelun osapuolet pyrkivat
ymmartamaan toisen sanoman ja kuuntelevat puheenvuorot sellaisinaan. Toisena hyvan dialo-
gin edellytyksena on, etta ihmiset kuulevat ja kuuntelevat sen, mita toiset sanovat. Kuunte-
lussa on monia eri tasoja itsekeskeisesta kuuntelusta aina merkityksen etsimisen tasoon asti.
Talla tasolla kuuntelija pyrkii ymmartamaan niita merkityksia joita toinen pyrkii sanomaan.
Tallainen kuuntelu edellyttaa, etta toista kuunnellaan uteliaasti ja tietaen etta toinen on
omien kokemusten paras asiantuntija. Tutkimuksissa on todennettu, etta avoimuudelle, luot-
tamukselle ja avuliaisuudelle perustuvassa organisaatiokulttuurissa ihmiset jaksavat tyossa
kauemmin, kuin jos organisaatiokulttuuri on sulkeutunut, epaluottamukselle ja itsekeskeisyy-
delle rakentuva. (Toom 2008, 230 - 232).

Tyontekijoiden aito kuunteleminen, mahdollisuus osallistua ja arvostuksen saaminen on tar-
kea, jos ei jopa tarkein motivaation lisaaja. Sellaisen yrityksen tyontekijat jossa henkilokun-
nan ideat ja ehdotukset huomioidaan, sen sijaan etta ne tulevat kaikki johdolta, kokevat jopa
kymmenen kertaa suurempaa arvostusta tyossaan. Merkittavin menestystekija joka erottaa
yrityksen samanlaisista kilpailijoista, on henkilostdo. MGM tuli tahan lopputulokseen, kun se
arvioi kasinoita Las Vegasissa. Niinpa MGM paatti satsata henkilostoon ja sen arvostamiseen ja
he ovat vakuuttuneita, etta siita syysta tuotot ovat kasvaneet merkittavasti. (Human Resour-
ce Management 2008, 28 - 29).
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Organisaation suuri haaste on luoda kulttuuri (sosiaalinen paaoma), joka kestaa myos epaon-
nistumiset. Tavoitteena voidaan pitaa tiettya ylpeyden kulttuuria. Maailman kuulun Ritz- Car-
lington hotelliketjun organisaatiokulttuuri kuvaa tata oivasti: "We are ladies and gentlemen
serving ledies and gentemen”. Tama lausuma pitaa sisallaan oletuksen tyontekijan arvosta
ihmisena ja se hyodyntaa psykologiasta tunnettua ajatusta siita, etta muita kykenee kunnioit-
tamaan vain jos arvostaa itseaan. Ylpeys omasta itsesta ja edustamastaan yrityksesta auttaa
jaksamaan haasteiden ja epaonnistumisten yli. Ylpeyden kulttuurin puolesta puhuu professori
Robert Mertonin teoria itseaan toteuttavasta ennusteesta. Ihmisilla on taipumus toimia yh-
taan, vaikuttaa se merkittavasti heidan kykyyn toimia tyossa. Malli toimii myos toisin pain:
kun ihmisen leimaa haviajaksi, han alkaa kayttaytya sellaisen tavoin. ( Tiensuu & Partanen &
Aatonen 2004, 97).

Oppiva organisaatio on myos houkutteleva tyoyhteiso. Yhteiso joka systemaattisesti jakaa
osaamistaan ja parantaa kilpailu- ja suorituskykyaan on houkutteleva. Tallainen tyoyhteiso
vetaa puoleensa osaavaa ja motivoitunutta henkilostoa ja sidosryhmakumppaneita ja naiden
lisaksi vanhoja ja uusia asiakkaita. Houkuttelevan tyoyhteison palveluun ollaan tyytyvaisia.
Houkutteleva tyoyhteiso vetaa puoleensa hyvalla maineellaan ja imagolla, uskottavuudella ja
osaamisellaan. (Virtanen 2005, 207 - 209).

2.2 Henkiloston kehittaminen

Organisaatioiden ymparistdo muuttuu nopeasti ja asettaa sen sopeutumiskyvylle kovan haas-
teen. Menestyakseen organisaation on kyettava muuttumaan kilpailijoitaan nopeammin. Jotta
organisaatio voisi muuttua, on sen jatkuvasti kyettava oppimaan uutta ja siella tyoskentelevi-
en ihmisten on sailytettava kykynsa oppia uutta ja aistia uusia tuulia. ( Juuti & Vuorela 2002,
27).

Osaamisen kehittamisen tarkeys tunnistetaan ja tunnustetaan organisaatioissa nykyisin varsin
hyvin. Sellaiset yritykset jotka varmistavat hyvan osaamisen tason omaavat yleensa hyvin
kyvyn kohdata muutoksia. Henkiloston kehittaminen on entista tarkeampaa myos tyonantaja-
kuvan kannalta. Mahdollisuus kehittaa omaa osaamistaan on entista keskeisempi tekija tyon-
antajan valintaan, tyohon sitoutumiseen ja tyomotivaatioon vaikuttava tekija. (Henkiloston

kehittaminen yrityksissa 2008, 9).

Tyokierto ja tyon rikastaminen ovat myos osa henkilostonkehittamismenetelmia. Organisaati-
oiden tarvitsemaa osaamista hankitaan kehittamalla yksiloiden osaamista. Usein henkiloston

kehittamismenetelmiksi mielletaan vain oppilaitoksissa tapahtuva kehittaminen. Todellisuu-
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dessa niita on kuitenkin runsaasti. Ne voidaan jakaa kahteen paaryhmaan, tyopaikalla tapah-

tuvaan ja tyopaikan ulkopuolella tapahtuvaan oppimiseen. (Kauhanen 2000, 142 - 144).

Taulukko 1: Henkiloston kehittamisen tapoja organisaatiossa (Kauhanen 2000, 145).

Tyopaikalla toteutettavat Tyopaikan ulkopuolella toteutettavat
-sijaisuudet -opintokaynnit

-tyokierto -ammattilehden lukeminen
-projektityoskentely -ammattikirjallisuuden lukeminen

-tyon rikastaminen -itseopiskeluohjelmat

-vastuulliset erityistehtavat -opiskelu oppilaitoksessa

-toimiminen kouluttajana -opiskelu koulutusorganisaation kursseilla
-perehdyttaminen -monimuoto-opiskeluohjelmat

-mentorointi

-jokapaivainen johtaminen

Organisaatiossa jossa tuetaan ja kannustetaan tyontekijoita jatkuvaan kehittamiseen ja oman
toiminnan arviointiin, hioutuu myos ns. parhaat kaytannot oman oppimisen kautta. Parhaat
kaytannot kehittyvat tutkimalla tilanteita ja oppimalla yrityksen ja erehdyksen kautta. Tassa
myos ymparille vilkuilu on kannatettavaa. Jos jossain nakee hyvalta vaikuttavia kaytantoja,
niita kannattaa arvioida myos silta kannalta, olisiko niista opittavaa omiin kaytantoihin. Tal-
laisesta benchmarkingista saatua tietoa ei yleensa suoraan voida kayttaa omaan organisaati-
oon, vaan sita on sovellettava. Parasta kaytantoa on myos se, etta organisaatiossa maaritel-
laan ja sitoudutaan kaytontoihin ja kehitysmalleihin, joilla tyontekijoiden osaaminen ja sitou-
tuminen saadaan kohdistumaan organisaation tavoitteiden toteuttamiseen.

(Borgman & Packalén 2002,29 - 30).

Osaamista voidaan kehittaa useilla tavoilla. Koulutus liitetaan ja raataloidaan usein kiinteasti
omaan tyohon. EK:n tutkimuksessa selvitettiin, mita muotoja sen jasenyritykset ovat kaytta-
neet henkiloston ammattitaidon kehittamiseen. Elinkeinoelaman keskusliiton henkilosto ja

koulutusselvitykseen vastanneissa yrityksissa tyoskentelee 483 000 henkiloa.

Osaamisen kehittamisen tapoja oli:
e tutkintoon johtamaton koulutus
e tutkintoon johtava koulutus
e omaehtoinen koulutus
e yrityksen omat trainee-, graduate- tai vastaavat ohjelmat
e yritysvierailut, konferenssit, messut ja opintomatkat

e tehtava- ja tyokierto
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e projektit ja hankkeet

e kouluttajana toimiminen

e perehdytys

e palauteprosessit: kehitys- ja palautekeskustelut, 360 asteen arviointi
e coaching, mentorointi ja verkostojen

(Henkiloston kehittaminen yrityksissa 2008, 11)

Kouluttajana toimimista, konferensseja, messuja, projekteja ja hankkeita, trainee- ja gradu-
ate-ohjelmia, mentorointia ja verkostoja seka coachingia - kaytettiin fokusoidummin tuke-
maan yksittaisten henkiloiden ammatillista kasvua tai valikoitujen ryhmien, esimerkiksi esi-
miesten tai myyntihenkiloston, osaamisen kehittamista. Henkiloston osallistumisaste naihin

oli 2-10 prosenttia (Henkiloston kehittaminen yrityksissa 2008, 11) .

Henkilosto- ja koulutustiedustelun mukaan yli kolmasosa (34 %) EK:n jasenyrityksista kaytti
systemaattisesti tehtava- tai tyokiertoa henkiloston osaamisen kehittamiseen vuonna 2008.
Tehtava- ja tyokiertoon on myos luotu selkeat toimintatavat ja saannot. Tavoitteena on
osaamisen jakaminen, benchmarking ja energisoituminen. (Henkiloston kehittaminen yrityksis-
sa 2008, 18) Vastaajilta kysyttiin my0s raporttia varten arviota kehittamisen tulevaisuudesta
vuosina 2009 -2011. Systemaattisen tyokierron arvioitiin lisaantyvan seitseman prosenttia
aiemmasta. Tyossa oppimisen kayton kasvu osaamisen kehittamisessa selittyy pitkalti sen

tuloksellisuudella ja vaikuttavuudella. (Henkiloston kehittaminen yrityksissa 2008, 11).

2.3 Yrityksen osaamispdaoma

Muutokset tyoelamassa ovat nostaneet tiedon ja osaamisen menestystekijoiden karkeen. Yri-
tyksen resurssit ovat rajoittuneet useimmiten rahaan ja osaamispaaomaan. Rahallista paa-
omaa osataan johtaa hyvin, osaamispaaoman tehokkaassa johtamisessa on viela lukuisia kayt-
tamattomia mahdollisuuksia. Taman hetken niukin resurssi ei suinkaan ole raha vaan osaavat
ihmiset. (Otala 2008,15) Osaamispaaoman nakokulmasta katsoen, on kasinolla kaytettavissa
rahallisestikin ajateltuna valtava paaoma, jonka johtamisesta ja kehittamisesta on syyta huo-

lehtia tarkoin.

Osaamispaaomalle voidaan laskea karkea arvio, joka koostuu henkilopaaoman, rakennepaa-
oman seka suhdepaaoman hinnasta. Henkilopaaoman kustannukset muodostuvat siita, jos
nykyinen henkilosto rekrytoidaan uudelleen ja koulutetaan nykyiselle tasolle. Rakennepaa-
oman hinta taas koostuu siita, mita maksaisi jos ostettaisiin markkinoilta nykyisin kaytossa
olevat jarjestelmat (hallintajarjestelmat, ilmapiiritutkimukset, tietotekniikka), jotka vaikut-

tavat osaamiseen ja jotka voidaan hinnoitella korvaavuus tai hyotyperiaatteen mukaan. Suh-
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depaaoman hinta on se osaamiskumppanuuksien, osaamisen tuottajien, verkostojen muiden

osaamiseen vaikuttavien suhteiden tuomaa liiketoimintaa. (Otala 2008, 311) .

Henkilopaaoma koostuu ihmisista ja heidan osaamisestaan, seka halusta kayttaa tata osaamis-
ta yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Yksilon tiedot, taidot, kokemukset, asenne verkos-
tot ja kyvyt muodostavat hanen osaamisensa. Lisaksi tahan kuuluu kyky toimia toisten kanssa

yhteistyossa, seka halu oppia jatkuvasti uutta. (Otala 2008, 47).

Sosiaalista mediaa voidaan hyodyntaa yhteisollisen osaamisen tukiratkaisuina. Se tarjoaa
mahdollisuuden jokaiselle osallistua ja tuottaa uutta tietoa. Menestyvilla yrityksilla on kaytos-
saan perinteisen sahkopostin ja nettisivujen lisaksi myos uusia ratkaisuja. Esimerkiksi yrityk-
sen sisainen wiki (sana wiki tulee havajin kielen nopeaa tarkoittavasta sanasta) on kuin intra-
net, mutta sen rakenne on vapaa ja sita voivat kaikki paivittaa. Tieto muodostuu jatkuvasti ja
tuottajien tarpeen mukaan. Viimeisin tieto on aina saatavilla ja kaikkien muokattavissa. Talla
valtetaan esimerkiksi sahkopostien lahettaminen liitetiedostoina, kun paivityksia ei tarvitse
lahettaa vaan se on kaikkien saatavilla. (Otala 2008, 191 - 193.)

Nokia on kayttanyt wikeja jo usean vuoden ajan ja niiden kayttoon kannustetaan sahkopostin
sijaan. Sahkopostissa liikkuvien eri versioiden sijaan kaikilla on saatavissa viimeisin tieto yh-
desta paikasta. Kiinteistosijoitusyritys Intrawest taas tarjoaa henkilostolleen oman portaalin,
jossa esimerkiksi erilaisten huolto-ohjeiden lisaksi vaihdetaan ideoita ja kaikenlaista tyohon
liittyvaa tietoa. Yhden tyontekijan idean kerrotaan tuottaneen 500 000 USD:n saastot. Lisaksi
henkilosto on tehnyt itsestaan Facebookin kaltaisia esittelysivuja valokuvineen. Tama on nah-

ty lisaavan tyopaikan yhteishenkea ja sitoutumista organisaatioon. (Otala 2008, 198 - 199.)

Kasinon toiminta-ajat asettavat haasteen pelkastaan normaalin tiedonkulun nakokulmasta.
Ihmiset tyoskentelevat vuorotyosta johtuen eri aikoina ja yhteydenpito jaa usein pelkan sah-
kopostin varaan. Tarkeaakin tietoa saattaa jaada huomaamatta sahkopostisumasta. Kehitta-
misen ja tiedon jakamisen nakokulmasta tama on erittain haasteellista. Siksi osaamisen jaka-
misen nakokulmasta olisi mielekasta pohtia vaihtoehtoisia tiedon ja osaamisen jakamisen
menetelmia. Myos tyokierrossa voitaisiin hyodyntaa uutta toimintatapaa, jos tyokiertoon lah-

tija haluaisi esim. pitaa blogia jossa han jakaa kokemuksiaan ja oppimaansa muille.

2.3.1 Hiljainen tieto

Piilevasta tiedosta, hiljaisesta tiedosta tai hiljaisesta tietamyksesta ja sen merkityksesta ja
hyodyntamisesta on puhuttu ja kirjoitettu paljon. Sen arvo ja merkitys on nostettu esiin mm.
suurten ikaluokkien siirtyessa elakkeelle, eli kuinka heidan osaaminen ja kokemus saadaan

jaettua. Myos taloudellinen tilanne on tuonut aiheen pinnalle kun on jouduttu irtisanomaan
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henkilostoa. Hiljainen tieto voidaan maaritella esimerkiksi nain: Ihminen tietaa enemman
kuin voi kertoa tai kuvata mutta hiljaisen tiedon ja tietamyksen maaritelmia on lukuisia. Ih-
misilla on paljon erilaisia taitoja tyo- ja arkielamassa. Arkielamassa tietamysta voi olla vaikka
se, milloin sampylataikina on valmis. Milta se tuntuu, koska siina on riittava sitko ja sita on
vaivattu riittavasti. Tata tietoa ei ole elamansa ensimmaista kertaa leipovalla henkilolla.
Tyoelamassa hiljaisella tiedolla on merkittava rooli. Ammattitaidon perusta on hiljainen tie-
tamys, jota kautta reagoidaan tyossa vastaantuleviin tehtaviin ja ongelmiin oikealla tavalla.
Jos ihmiselta kysyy, mita hiljaista tietoa he kayttavat omassa tyossaan, on ongelmana usein
se, ettei sita osata hahmottaa. (Virtainlahti 2009, 39 - 41).

Hiljaista tietamysta ei voida jakaa, kehittaa eika hyodyntaa ellei sita ensin tunnisteta ja sen
merkitysta tunnusteta. Merkityksen tunnustaminen on arvostamista ja se on avainasemassa.
Arvostaminen lahtee yksilosta ja oman ammattitaidon arvostamisesta. Muiden osaamisen ar-
vostaminen lahtee tasapainosta, jossa henkildo ymmartaa oman ammattitaitonsa merkityksen
ja tiedostaa, etta muiden tietamys taydentaa kokonaisuutta. Usein omaa tietamysta vahatel-
laan. Yleensa ongelma on se, etta ihmiset eivat tunnista omaa osaamistaan ja tietamystaan

eivatka siksi osaa sita myoskaan arvostaa. ( Virtainlahti 2009, 81 - 82).

”Tietdminen mihin kopauttaa

Héyrylaivan jumiin mennyt hdyryputkisto tarvitsi korjausta ja paikalle kutsuttiin korjaaja. Han tutki
putkia ja pannuja pienelld vasaralla koputellen, kuulosteli ddnid ja mietti hetken. Sitten hdn valitsi
toisen vasaran ja paukautti silla lujaa tarkasti valitsemaansa kohtaan. Koneisto ldhti liikkeelle -
korjausoperaatio oli onnistunut. Mybhemmin hédn ldhetti 1500 euron laskun tydstdén. Hoyrylaivan
omistaja piti tdtd aivan liian suurena ja halusi saada laskun pienemmdksi - olihan se suhteeton tyo-
hén ndhden. Hdn pyysi laskun eriteltynd. Uusi lasku tuli:

Hoyrylaivan putkiston korjaus

Vasaran kopautus 30 €
Tietdminen mihin kopauttaa 1470€
Yhteensd 1500 €

Laivan omistaja maksoi laskun.”

(Toivanen & Asikainen 2004, 5.)

Hiljaisen tiedon tunnistaminen ja jakaminen tapahtuu yhteistyossa ja vuorovaikutuksessa.
Esimerkiksi pidempaan tyoyhteisossa toimineet huolehtivat siita, etta uudet tulokkaat otetaan

mukaan yhteisoon ja perehdytetaan tyon onnistumisen kannalta olennaisiin tietoihin ja taitoi-
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hin. Kokeneemman rooli perehdyttajana tai hiljaisen tiedon siirtajana on kuitenkin liian usein
kiinni perehdyttajan omasta aktiivisuudesta, eika tyoyhteisossa virallisesti maaritella tata

tarkeaa roolia ja tehtavia. (Toom 2008, 240).

Toisaalta oman tietamyksen jakamisen pelataan vahvistavan toisten asemaa ja nain toimimal-
la tehtaisiin itsesta hyodyttomia. Organisaatiossa kuitenkin tarvitaan kaikkien tietamysta ja
osaamista, erityisesti vaikeassa taloudellisessa tilanteessa. Organisaatiokulttuurilla on suuri
merkitys, tuodaanko ja jaetaanko omia ideoita auliisti vai pidetaanko tiukasti kiinni omas-
taan. (Virtainlahti 2009, 87 - 88).

Taulukko 2:Hiljaisen tiedon jakamisen hyodyt (Virtainlahti 2009, 108)

HILJAISEN TIETAMYKSEN JAKMISEN HYODYT - miksi sita pitdisi jakaa

e organisaation toimintakyky, jatkuvuus ja laatu voidaan varmistaa

e osaaminen ja tietamys tulevat nakyvaksi ja niita voidaan kehittaa

e tyotehtavat tulevat nakyviksi ja niita voidaan kehittaa

e hyvat kaytannot voidaan jakaa kaikille

e erilaista tietamysta voidaan hyodyntaa

e tyoyhteison jasenten hyvinvointi paranee

e yhteisollisyytta voidaan edistaa

e voidaan luoda osaamista arvostava ilmapiiri

o tietamyksen jakamisesta voidaan tehda kunnia-asia ja positiivinen velvollisuus

Hiljaisen tiedon jakamisen ja kehittamisen menetelmia on tyoyhteisossa lukuisia. Organisaatio
voi varmistaa tietamyksen jakamisen hyodyntamalla naita keinoja. Menetelmia voidaan jao-
tella sen mukaan, kohdistuvatko ne yksiloon vai tyoyhteisoon ja ovatko ne formaaleja ja stan-

dardoituja tilanteita vai tilannelahtoisia ja epamuodollisia. (Virtainlahti 2009, 117).

Ihmiset oppivat tarvitsemistaan tyotaidoista 80 % tyossa ja 20 % tyon ulkopuolisissa koulutuk-
sissa. Jos tama toiminnassa syntynyt ja olemassa oleva tieto saataisiin tehokkaasti yrityksen
kayttoon, kehittyminen ja oppiminen nopeutuisivat huomattavasti. (Toivanen & Asikainen
2004, 12). Oppimista on myos jaoteltu niin, etta 20 % oppimisen lahteista tulee koulutuksesta,
50 % tyossa tekemalla ja 30 % vuorovaikutussuhteissa kollegoilta. Yhdessa tekemisella on siis

merkittava vaikutusta. ( Otala 2008, 69.)

Uusien ajatusten ja ideoiden esilletuloa voi estaa pitkaan kaytossa olleiden toimintatapojen
korostaminen. Uusien tyontekijoiden nakeminen vain kokelaina ja vanhempien tyontekijoiden
nakeminen todellisina osaajina voi jattaa monta uutta ideaa huomiotta. Tama rajoittaa oppi-

mis- ja kehittymismahdollisuuksia organisaatiossa. (Virtainlahti 2009, 114).
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Epamuodollinen, tilannelahtdinen

amuotoiset kohtaamiset

Yksilotaso

Formaali, standardoitu

Kuvio 2: Osaamisen ja tietamyksen jakamisen kehittamisen menetelmia. (Vir
tainlahti 2009, 117.)

Tyon kehittaminen voi omalta osaltaan edistaa hiljaisen tiedon jakamista. Naita ovat:

e tyokierto - oman tehtavan nakeminen toisesta perspektiivista, seka koko organisaati-
on toiminnan nakeminen uudella tavalla. Tyokierto edesauttaa myos verkostojen luo-
mista.

e tyon laajentaminen ja rikastaminen - nailla kehitetaan tyontekijan osaamista ja tie-
tamysta omassa tehtavassaan. Ammattitaidon kehittyminen tuo uutta hiljaista tieta-
mysta ja syventaa olemassa olevaa. Hiljaisen tiedon jakaminen tulisi huomioida tyon-
voi toimia tietamyksen jakajana

o projekteihin ja kehittamishankkeisiin osallistuminen - hiljaista tietamysta hyodynta-
malla voidaan luoda uusia innovaatioita ja toimintatapoja, joiden avulla voidaan ke-

hittaa organisaation toimintaa.
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e benchmarking -vertaisoppiminen, jossa omia suorituksia verrataan alan parhaisiin suo-
rituksiin. Parhaiden kaytantojen nakeminen kaytannon nakeminen toisessa organisaa-
tiossa auttaa omaksumaan ne myos omaan toimintaan.

¢ mallinnettu tietamys - hiljaista tietamysta dokumentoimalla voidaan jakaa tietamysta
eteenpain organisaatiossa.

(Virtainlahti 2009, 127).

Lundin yliopiston professori Leif Edvinsson on maaritellyt, etta "Huomisen menestyjia ovat
ne, jotka osaavat paketoida osaamisensa ja kokemisensa niin, etta ne voidaan monistaa.”
Yrityksessa oleva osaaminen ja kokemus pitaisi levittaa kaikkien kaytettavaksi. Ajatusleikkina
on kiehtova, etta jokaisen yrityksen osaaminen voitaisiin nostaa sen parhaimpien osaajien
tasolle. Yleensa kuitenkin opittuja asioita ja kokemuksia ei jaeta kaikille. (Halonen 2001,
102.)

2.3.2 Hiljaisen tiedon jakamisen ehdot ja esteet

Jyvaskylan yliopiston ja Kuntoutus Peurungan yhteistyona toteutetussa Hiljainen tieto kayt-
toon - tutkimusprojektissa ilmeni, etta hiljaisen tiedon jakaminen tapahtuu useimmiten luon-
nollisena ja epavirallisena osana tyon tekemista. Aina tiedon jakaminen ei kuitenkaan ole
mahdollista. Kiire saattaa vaikuttaa siihen, ettei tyon lomassa ehdita vaihtaa ajatuksia ja
kokemuksia tai kysya neuvoa. Myos kokemukseen perustuvan tiedon arvostuksen puute saat-
taa olla esteena hiljaisen tiedon ja osaamisen jakamiselle. Tutkimuksessa tuli esiin, etta on
myos olemassa negatiivista hiljaista tietoa. Sita on esimerkiksi huonot toimintatavat, seka
negatiiviset asenteet tyoyhteisossa. Tietoa voidaan myos pantata tai salata, jotta pystytaan

sailyttamaan etulyontiasema kilpailussa tyotehtavista. (Toom 2008, 269 -270.)

Rakennusalalla on perinteisesti tyohon opittu mestari-oppipoikamenetelmalla, jolloin hiljaista
tietoa on jaettu tyokaytantojen yhteydessa. Kun tyontekijoita on taloudellisista syista vahen-
netty ja aikatauluja kiristetty, eivat kokeneet mielellaan halua nuorta opastettavaa tyoparik-
seen. Kiire ja tulospalkkaus eivat anna mahdollisuutta uuden kokemattoman tyontekijan neu-
vomiseen. Toisaalta taas julkisessa terveydenhuollossa ohjaaminen ei ole suoraan sidoksissa
henkilokohtaiseen palkkaukseen, ja ohjaaminen koettiin paasaantoisesti myonteisena ja myos
itselle opettavana. (Toom 2008, 270.)

My0s hiljaisen tiedon ja osaamisen jakamisen edellytyksena ovat samat seikat kuin oppivassa
organisaatiossa: avoimuus, hyva sosiaalinen ilmapiiri ja vuorovaikutus tyopaikalla. Tyo tulee
organisoida siten, etta voi tyoskennella kokeneemman kollegan kanssa, positiivinen palaute ja
hyvat ihmissuhteet edesauttavat hiljaisen tiedon jakamista. Tietoa ja osaamista jaetaan mie-

luummin avoimessa ilmapiirissa. (Toom 2008, 270 - 271)
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Hiljaisen tietamyksen jakamista voi myos estaa se, etta silla on niin suuri arvo oman aseman
sailyttamisessa, ettei sita haluta jakaa. Osaaminen ja tietamys eivat kuitenkaan vahene siita,
vaikka sita jaettaisiin. Jaetun tietamyksen pohjalta on mahdollista kehittaa sita edelleen
toisilta saatujen ideoiden pohjalta. Jaettu tietamys parantaa organisaation jasenten osaamis-
ta ja sita kautta organisaation kilpailukykya. Toki aina kannattaa pohtia, voiko tieto siirtyes-
saan koitua kilpailijoille eduksi tai onko jokin innovaatio sellainen, etta sita kannattaa suoja-
ta. (Virtainlahti 2009. 112 - 113).

2.4 Tyokierron maaritelmia

Tyokierrolla tarkoitetaan sita, etta tyontekija siirtyy sovituksi ajaksi joko toiseen samantasoi-
seen tai eritasoiseen tehtavaan ja palaa kierron lopuksi ensimmaiseen tyotehtavaansa. Tyo-
kierrossa ei yleensa muuteta tyotehtavien sisaltoa tai muita ominaisuuksia. (Kauhanen 2000,
50 - 51). Tyokiertoa voidaan soveltaa samankin tyopaivan aikana, viikoittain tai kuukausittain.
Vaihtovali riippuu tyon luonteesta ja organisaatiosta. (Nortthcraft 1994, 430). Tyokierto voi
olla sisaista, jolloin omaa henkilokuntaa siirtyy esim. projekteihin tai sijaisuuksiin. Ulkoisessa

tyokierrossa taas siirrytaan toimimaan toiseen organisaatioon, omilla palkka- ja tyoehdoilla.

Yksipuolisessa tyokierrossa lahtijan tilalle ei palkata ketaan, vaan hanen tehtavat jaetaan
uudestaan. Vastavuoroisessa tyokierrossa taas kaksi henkiloa vaihtaa toita keskenaan. Ket-
juuntuneessa tyokierrossa mukana on monta osallistujaa, jotka vaihtavat tehtavia samanaikai-
sesti. Lisaksi organisaatio voi luoda jonkin tehtavakokonaisuuden saannollisesti hoidettavaksi
tyokierrolla. (Henkilokierto-opas 2001, 13). Tyokierto kehittaa tyontekijoiden monitaitoisuut-
ta. Olennaista monitaitoisuudessa ja joustavuuden kehittamisessa on, etta tyon tulos on asi-
akkaalle laadukasta. Lisaksi se sen pitaa sujua joutuisasti, tyontekijaa motivoivalla tavalla
seka olla myos taloudellista. (Hatonen 1999, 66 - 67.)

2.5 Tyokierron motivaatiomerkitys

Tyokierto liittyy tyon organisointiin, jota voidaan tehda useistakin syista. Sen tavoitteena voi
olla vastata muuttuvaan markkinatilanteeseen, organisaation rakennemuutokseen tai se voi
liittya organisaation kehittamisprosessiin, jolloin tavoitteena voi olla tyomotivaation ja henki-
loston hyvinvointi. Tyon organisoinnin hyotyihin liittyy motivaation ja tyotyytyvaisyyden pe-
rustutkimukset ja opit (Taylor, Maslow, McGregor ja Herzberg. ) Lisaksi tyokierron merkitysta
yksilolle voidaan tarkastella Hackmanin ja Oldhamin maarittelemien viiden ominaispiirteen

mukaan:
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Taulukko 3: Tyon viisi ominaispiirretta Hackmanin ja Oldhamin mukaan. (Kau-
hanen 2000, 46 - 49.)

Tarvittavien taitojen erilaisuus (skill variety)
Tehtdvien sisdllon mielekkyys (task identity)
Tehtdvien merkittdvyys (task significance)
Itsendisyys (autonomy)

Palaute (feedback)

Sl e B

Tarvittavien taitojen erilaisuus, eli se miten erilaisia taitoja tyontekija tyossaan paasee kayt-
tamaan, vaikuttaa tyytyvaisyyden ja mielekkyyden kokemukseen tyossa. Sisallon mielekkyys
tulee siita, etta tyontekija voi tehda tyossaan ”kokonaisuuksia” alusta loppuun ja nahda tyon-
sa tuloksen. Tehtavien merkittavyys tarkoittaa tyon merkitysta muille ihmisille, joko organi-
saatiossa tai sen ulkopuolella. Usein oman tyon merkitys organisaatiolle tai asiakkaille voi
jotta ymmarrys ja tata kautta tyomotivaatio paranisi. Tyon itsenaisyys ja mahdollisuus paat-
taa tyomenetelmista ja tyotahdista luo tyontekijalle selkeammin kokemuksen vastuusta omas-
ta tyostaan. Vastuun kokeminen tuo motivaatiota. Palautteella tarkoitetaan seka tyon anta-
maa palautetta (onnistumisen tunnetta) ja myos mahdollista palautetta esimiehelta. Tallai-
nen valiton palaute eli onnistumisen tunne tyossa on hyvin merkityksellista ja tyotehtavia

tulisi suunnitella niin, etta tama olisi mahdollista. (Branham 2001, 77 - 78.)

Nailla viidella ominaispiirteilla on merkitysta tyomotivaatioon, tyotyytyvaisyyteen ja hyvaan
suoritustasoon. Oletuksena on, etta tyotehtavan sisalto ja vaatimukset aikaansaavat tietyt
psykologiset tilat, jotka aikaansaavat tyontekijassa sisaisen tyomotivaation, korkealaatuisen
tyosuorituksen, tyotyytyvaisyyden ja nain ollen esimerkiksi vahentaa poissaoloja. (Tyoterveys-
laitos 1994, 56.)

Ihminen on tyossaan onnellinen, kun han voi olla tyytyvainen itseensa ja tuloksiinsa. Parhaiten
tata voi kuvata termilla itsearvostus. Toisaalta tunne oman elaman hallinnasta on merkityk-
sellista. Talloin ihminen kokee, etta hanella on kompetenssia kohdata eteen tulevia erilaisia
haasteita. Tata kuvaa termi itseluottamus. Itsearvostus ja itseluottamus syntyvat, kun ihmi-
nen oivaltaa omat vahvuutensa, kun han saa muilta positiivista palautetta ja kokee onnistumi-
sia. Tutkimusten mukaan usko itseensa lisaa kykya toimia ja ajatella taitavasti. Onnellinen ja
tyytyvainen tyontekija tekee mielellaan sellaisia tehtavia, joilla han nakee olevan merkitysta
ja yhteyden suurempaan kokonaisuuteen. Se tekee tyosta merkityksellista. Viela jos han voi
tehda naita tehtavia parhaaksi katsomallaan tavalla, on positiivinen vaikutus suurempi. (Tien-
suu & Partanen & Aaltonen 2004, 25.)
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Parhaiten tyopaikkansa menestysta edistaa tyontekija, joka ymmartaa minkalaisen lenkin oma
tyo muodostaa kokonaisuuden verkossa. Aito yhteistyo onnistuu, kun nahdaan omien toimien
vaikutus toisten tyohon. Ei voida puhua ”"omista toista”, silla eivat tyopaikan tyot ole kenen-
kaan omia vaan jokaisen tyo on osa jonkun toisen perustehtavaa. Moni tyontekija kokee, etta
juuri han tekee enemman toita tai on kiireisempi tai ajattelee, etta muut paasevat vahem-
malla. Toisaalta voidaan kokea, etta omaa tyota ei arvosteta samoin kuin muiden. Tehtava-
kierto parantaa tiedonkulkua, mika auttaa vahentamaan epatietoisuutta, parantaa me-henkea

ja lisaa oman ja toisen tyon ja ammattitaidon kunnioittamista. (Ovaska 2006, 13 - 15.)

2.6 Tyokierron onnistuminen

Asenteiden muuttumista entista myonteisemmaksi tyonkierrolle voidaan edesauttaa. Tyokier-
toon lahteminen pitaa tehda helpoksi kaytannon toimenpiteiden kannalta ja luoda sille mah-
dollisimman yksinkertaiset ja ymmarrettavat saannot. Byrokratian ei saa antaa muodostua
esteeksi jos halua ja intoa tyokiertoon muuten loytyy. Johtamisen kannalta asiaa on pohditta-
va hyodyn nakokulmasta koko organisaatiolle, eika ainoastaan ylimaaraisina paperi- ja pereh-
dytystoina. (Ovaska 2006, 14.)

Tyokierto on ensisijaisesti henkiloston kehittamismenetelma, jonka toteuttamisesta sovitaan
esimiehen kanssa esimerkiksi vuotuisessa kehityskeskustelussa. Kierto onnistuu parhaiten, jos
se suunnitellaan hyvissa ajoin, niin etta kaytannon asioiden hoitamiseen jaa riittava aika.
(Henkilokierto-opas 2001, 14.)
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Taulukko 4: Tyokierron osapuolien tarpeet ja hyodyt. (Henkilokierto-opas

2001,24.)

Ennen tyokiertoa

Tyokierron aikana

Tyokierron jal-
keen

Lahettava
tyoyhteiso

Tyokier-
tdja

Tuutor /
vastaanot-
tava tyo-
yhteiso

- motivoida, kannustaa kier-
toon

- halventaa ennakkoluuloja,
pelkoja

- toimia positiivisena ”imuri-
na”, houkuttelevana
kiertokohteena

- miettia yhdessa kiertoon
lahtevan kanssa

tavoitteita tyokierrolle

- asettaa tavoitteet: miksi
kiertoon?

- olla ennakkoluuloton

- muistaa olevansa "tien-
raivaaja”

- ei ennakkoluuloja, myon-
teinen asenne
-perehdytyskansio/ pereh-
dyttamisohjelma

- asiakkaiden informoiminen,
valmistaminen riittavasti
uuden tyontekijan tuloon

- kiinnostus, yhteydenpi-
to kiertajaan

- yhteistyokaytantojen
kehittaminen

- avoimuus

- ole avoin ja aktiivinen
(ala oleta, kysy)

- palautteen antaminen
ja vastaanottaminen

- kuunteleminen

- ota "kaikki irti”

- ole oma itsesi

- muista itsearviointi

- aikaa ohjattavalle

- ei ole olemassa itses-
taanselvyyksia

- tyovuorot samat tutoril-

la ja kiertajalla riittavan
pitkaan

- valmius ottaa tulijalta
uutta vastaan

- ei vaadita uudelta tayt-

ta osaamista heti alussa

- yhteiso toivottaa
kiertajan tervetul-
leeksi takaisin

- uudet ideat ote-
taan avoimesti vas-
taan

- uudet tiedot, tai-
dot kayttoon

- hyodynna oppi-
maasi

- jaa tietoa ja taitoa
- miten kehittaa
tyokiertoa

- motivoi muita kier-
toon

- jalkikateen pala-
veeraus,

- mika meni hyvin,
mika kenties huo-
nommin

- loppuyhteenveto
lahtotilanteessa

- palaute vastavuo-
roisesti

Hyvin toteutettuna tyokierto palvelee oppivan organisaation kehittamista, seka lahettavassa

etta vastaanottavassa organisaatiossa tai osastolla. Se antaa vertailutietoa erilaisten kaytan-

tojen kehittamiseksi ja auttaa verkostoitumaan, seka toimii keinona huolehtia siita, etta or-

ganisaatiossa on osaava tyokykyinen henkilosto. Kiertoon lahtevan tyontekijan kannalta hyo-

dyt ovat: ammatillinen kehittyminen, mahdollisuus kokeilla taitojaan uudessa tyotilanteessa

ja ymparistossa, mahdollisuus saada etaisyytta omaan tyohon ja saada ideoita oman tyon ke-

hittamiseen, rakentaa verkostoja tai jopa valttaa uupuminen. Oppiminen tapahtuu paaasiassa

tiedon soveltamisen ja piilevan tiedon kayttoonoton kautta. Mita paremmin tyokierto on

suunniteltu ja paluutoimenpiteisiin on panostettu, sen suurempi hyoty siita on kaikille kierron

osapuolille. (Henkilokierto-opas 2001, 23.)
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Tyokierron onnistumiseksi on keratty ja tehty erilaisia ohjeistuksia ja noudatettu tiettyja

linjauksia.

Kaytannot Kolmet-projektissa:

« palkkaus oman tyon/tyopaikan mukaan,
vuorotyo/lisatunnit ilmoitetaan omalle
tyonantajalle = palkanmaksu oman tyonan-
tajan kautta

« jos tyoaikakaytannoissa on suuria eroja,
tyoajoista on tarpeen keskustella ja sopia
ennen tyokierron kaynnistamista

« vakuutukset normaalisti oman tyonanta-
jan kautta

« sairastapauksissa mahdolliset sijaisjar-
jestelyt ja - kustannukset hoidetaan siina
paikassa, jossa tyontekija on kiertoa te-
kemassa, tarvittaessa kierto voidaan yhtei-
sesti sopien keskeyttaa

« tyokierron kesto paasaantoisesti yhdek-

san viikkoa

« tietosuoja/vaitiolovelvollisuus huomioi-
tava normaalisti

« perehdyttamisen varmistaminen, tutorin
nimeaminen

« tavoitteena, etta tyokiertaja voi toimia
tyoparina vakihenkilon kanssa ainakin
alkuun

« tyokiertopari vastavuoroisesti - ”paittain
vaihtaminen” tai kolmen kierto

« tyoyhteisolle tiedotetaan uudesta tyon-
tekijasta ja sovituista kaytannoista

« uuden tyontekijan ”sovittaminen yhtei-
soon” siten, etta myos asiakkaat huomioi-
daan

« kiertoon osallistuvista tyopaikoista saa-

tavilla esite/perehdytyslehtinen

(Tervetuliaisesite, Kolmet-projeki.)

Kolmet -projektissa on huomioitu kattavasti eri osapuolien nakokulmat ja vastuut kierron

onnistumiselle. Siina on maaritelty palkanmaksu normaalitilanteessa, seka ohjeistus myos

sairaustapauksiin tai tyokierron keskeyttamiseen. Lisaksi perehdyttamiseen liittyvat kysymyk-

set on tuotu esiin myos asiakasnakokulmasta. Tietosuoja asiat on hyva nostaa esiin, jos toi-

sella osastolla kasitellaan tietoja jotka kiertajan varsinaiseen tyotehtavaan ei kuulu.

2.7 Tyon rikastaminen ja laajentaminen

Tyon rikastaminen on yksi tyon organisoinnin muoto. Tyon rikastamisessa lisataan tyon vaati-

vuutta ja itsenadisyytta. Taman edellytyksena on aina tietojen ja taitojen lisaaminen koulutuk-

tyontekijoille. Avustavia tyotehtavia voidaan myos liittaa laajempaan kokonaisuuteen ja nain

pienentaa tyon suunnittelun ja toteuttamisen valista kuilua. (Kauhanen 2000, 52.)
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Tyon rikastamisen tapoja on useita. Tyontekijan voidaan antaa suunnitella tyon aikataulu,
paattaa tyomenetelmista ja tyovalineista tai vaikka laadunvalvonnasta. Heidan voidaan antaa
suunnitella aloitus- ja lopetusajankohdat tai taukojen ajat. (Kauhanen 2000, 52.) Tyon laajen-
tamisessa tyontekija tekee saman tyotehtavan eritasoisia vaiheita. Samantasoisia tehtavia
yhdistetaan prosessin suunnassa. Tallaisella horisontaalisella lisataan tyon vaihtelevuutta.
Seka tyon laajentamisessa, etta rikastamisessa kehitetaan tyontekijan osaamista ja tietamys-
ta omassa tehtavassaan. Tallainen ammattiaidon kehittyminen luo uutta hiljaista tietamysta

ja syventaa olemassa olevaa. (Virtainlahti 2009, 128.)

Valencian yliopiston tutkimuksessa, johon osallistui 198 henkiloa, osoitettiin etta tyon rikas-
tamisella on vaikutusta tyotyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen. Sitoutuminen vahensi tyonteki-
joiden tyopaikanvaihtoaikeita. Tutkimukseen osallistuneilta tiedusteltiin tyon rikastamisesta
kolmella kysymyksella: 1) kuinka erilaisia tyotehtavia he tekivat ja kuinka moninaisia taitoja
he tyossaan tarvitsivat. Lisaksi tiedusteltiin 2) kuinka itsenaisesti he voivat paattaa tyohon
liittyvista asioista tai 3) suunnitella tyonsa haluamallaan tavalla. Tutkimuksessa selvitettiin
myos palkan ja tyopaikan pysyvyyden vaikutuksia tyonvaihtohalukkuuteen. Tyopaikan pysy-

vyys (Job Stability) vaikutti sitoutumiseen ja sita kautta vaihtohalukkuuteen. Palkalla oli mer-

kitysta tyotyytyvaisyyteen, seka vaihtohalukkuuteen.

Kuvio 3: Tyon rikastamisen vaikutus tyotyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen.
(Luna-Arocas&Camps, 37.)
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2.8 Tyokiertoa Suomessa

Hakusanoilla tyokierto tai tehtavakierto tulee vastaan useita suuria Suomessa toimivia organi-
saatioita ja kunta-alan tyopaikkoja. Toisissa niista tyokierto on hyvin organisoitua ja jarjes-
telmasta, kun taas toisissa tehtavakiertoa toteutetaan esim. laittamalla kaikki tehtavat ensin
sisaiseen hakuun. Joissain organisaatioissa kannustetaan sisaiseen liikkkuvuuteen, toisissa teh-
tavakierto on kaytannossa pakollista ja menestyksen edellytys. Tehtavakiertoa toteuttavia

yrityksia ovat mm.

e Kesko e Alma Media
e Pricewaterhouse Coopers Oy e Valio

¢ Nokia e Fortum

e Neste Oil e Finavia

¢ Metsa Botnia e VIT

e Tieto e Elisa

e Fujitsu e Outokumpu

Outokummussa tehtavakierrolle on asetettu numeerisia tavoitteita tietyille ryhmille. Haluk-
kaita tyokiertoon on, eivatka kysynta ja tarjonta valttamatta ole tasapainossa. Tyokierron
organisointi on olennainen osa henkilostonkehityspaallikon, seka kahden rekrytoijan tyonku-
vaa. Henkilostonkehityspaallikon Tuija Valimaan mukaan on ollut haastetta saada organisaati-
ossa lapi ajatus tyokierrosta, silla ulkoa rekrytointia on pidetty helpompana. Lama on kuiten-

kin tuonut rekrytointirajoituksineen tahan helpotusta. (Valimaa 14.04.10.)

"Tikkurila Oy:ssd kdynnistettiin pari vuotta sitten konsernin sisdinen vaihto-ohjelma, joka
tarjoaa erityisesti asiantuntija- ja esimiestehtdvissd toimiville mahdollisuuksia vierailla kon-
sernin eri yrityksissd. Tavoitteena on edistdd yritysten vidlistd tiedon ja osaamisen vaihtoa
teknisissd, kaupallisissa ja kulttuurisissa asioissa. Tikkurila on vuokrannut ja varustanut vaih-
to-ohjelmaan osallistuvien kdyttéon asunnot Vantaalta, Tukholmasta ja Pietarista. Ohjel-
maan osallistuva henkilo sekd ldhettdvd ja vastaanottava yritys laativat yhdessd suunnitel-
man vaihdon sisdllostd ja tavoitteista niin, ettd se hyodyttdd kaikkia osapuolia. Vaihto-
ohjelman pituus vaihtelee yhdestd neljddn viikkoon. Sen jdlkeen osallistuja laatii raportin
vaihdon aikana oppimistaan ja kokemistaan asioista. Tarkoituksena on, ettd hdn jakaa oppi-
miaan tietoja ja taitoja myds omassa tyoyhteisdssddn.” (Henkiloston kehittaminen yrityksissa
2008, 18.)



Miksi tyokiertoon?

"Ajattelemme tytikiertoa uralla etenemisen ja osaamisen
kehittimisen mahdollisuutena. Vapaita paikkoja voivat kaik-
ki hakea. Mirdaikaisia tytpesteji muissa lehdissi kyselldin
vithiin, Suhtaudumme niihin kuitenkin myénteisesti. Kun
tydntekiji on tehnyt samaa tyétd monta vuotta, voi olla,
ettel esimies endi nie hinen kaikkia mahdollisuuksiaan.
Tyokierrossa hiinesti voi lytyd uusia puolia.™

Eira Pohjanvaara, henkiloston kehittamispaallilko,
A-lehdet

"Meilli on ollut kolme vuotta virallinen tehtivilkiertojir-
jestelmi. Kiiytinndssi tydntekiji hakee ensin wehtivikier-
toon ja sitten yritimme Wy tid hinelle sopivan parin, jonka
kanssa hiin voi vaihtaa paikkaa, Vaihtoaika on yleensi 3- 6
kuukautta. Vuosittain hakijoita on ollut vain kymmenkunta.
Tehtiviikiertoon haluava puhuu asiasta ensin oman esimie-
hensi kanssa, minki jilkeen hin voi tulla juttelemaan hen-
kilsstohallintoon.”

Inkeri Huotari, henkiloston kehityspaallikko,
Otava-Kuvalehdet

" Meilli tehtiivikiertoa on harrastettu aina. Viimekin vuonna
270 yleldistd vaihtoi vusiin tehtiviin, Yleensd uusia weheivid
haetaan intranetin kautta. Miriaikaisesta rehtivikierros-

oman organisaationsa henkiléstéasioita hoitavalle HR-piil-
likélle. HR-pillikdiden verkosto voi sen jilkeen yrimii
léytii sopivan paikan halukkaalle. Titd kautta on muuta-
malle halukkaalle 15ytynyt uusi ehivi.”

Heini Sarjokari, HR-toiminnan paillikko, YLE

"Meillid on jatkuvasti ihmisii tydkierrossa. Kannustamme

tydiskentelemiiin eri toimituksissa. Siten sekil thmiser et
toimitukset saavat uutta virtaa. Tyékiertoa on joka suun-
taan, etelisti pohjoiseen ja idistd Einteen, valtakunnallisis-
ta lehdisti maakuntalehtiin ja paikallislehtiin seki toisin-
piin. Tydkiertoon hakeutuminen ei vilmimiited vaadi vaih-
toparin léytymisti. Tirkeinti on, etti vastaanottava toimi-
tus haluaa ottaa vieraan vastaan.”

Markku Huotari, uutispiil likks, Alma Media

"Konsernikierrossa on tilli hetkelld 11 tytnrekijis, joista

suurin osa on toimittajia. Kaikista avoimista tySpaikoista
ilmoitetaan netissi, jonku kautta miiti voi hakea. Voimme
tehtivien tiytyy kuitenkin olla melko samanlaisia, jotta se
voi onnistua. Noin vuoden pituisen konser nikierron lisik-
si meilld on myis kolmen kuukauden minikiertoa, jossa toi-
mittaja vaihtaa lehden sisilli tiselle osastolle.”
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ta kiinnostuneet tybntekijit voivat myds kertoa toiveestaan Hannele Seppai, henkilostopaillikko, Sanoma News

Kuvio 4: Miksi tyokiertoon?. (Journalisti 8, 12.)

Kuopion yliopiston kirjastossa kartoitettiin halukkuutta tyokiertoon (artikkelissa kaytetaan
termia henkilokierto) kyselylla. Kuopion yliopistossa tyokierrolla pyritaan parantamaan osaa-
mista, edistamaan yhteistyota ja yllapitamaan tyon sisallosta lahtevaa motivaatiota. Kierrosta
palaavilla on oikeus samoihin tai vastaaviin tyotehtaviin. Tyokierto perustuu vapaaehtoisuu-
teen ja sopimuksiin niiden esimiesten kanssa, joita kierto koskee. Aloite kiertoon voi tulla
tyonantajalta tai alaiselta, mutta esimiehelta odotetaan aktiivisuutta jarjestelyjen suhteen.
(Ovaska 2006,10.)

Ovaska oli tutkimuksessaan arvioinut, etta Kuopion yliopiston arvoihin asiakaslahtoisyydesta
tyokierto sopii erittain hyvin. Tyontekijoiden uuden oppiminen, osaamisen kehittaminen seka
kokonaisuuksien hallinta ja vaihtelu ovat tarkeita, silla ainoastaan motivoitunut ja osaava
henkilosto pystyy laadukkaaseen asiakaspalveluun. Lisaksi jos tyokierrolla parannettaisiin
kirjaston varahenkilojarjestelmaa ja se palvelee konkreettisesti asiakaslahtoisyyden arvoa.
Laadukkuuteen liittyvan asiantuntijuuden parantaminen saattaa tehtavakierrolla onnistua
jopa paremmin kuin ulkoisella koulutuksella, koska kierto kehittaa tyontekijaa kokonaisvaltai-
semmin ja lisaksi se tukee tyokyvyn ja osaamisen sailymista ikaantyvilla tyontekijoilla. Tehta-
vakierto tukee lisaksi selvasti luovuutta ja innostuneisuutta, joita tarvitaan kehittamisessa.
Tyoskentely muissa toimipisteissa auttaa ymmartamaan kirjastoverkon kokonaisuutta ja sen
erilaisia toimijoita. Tyokierron merkitysta on tarkasteltava seka yksilon tyouran perspektiivis-

ta, seka organisaation inhimillisen paaoman huollon nakokulmasta. Henkiloston liikkuvuus
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parantaa vuorovaikutusta, minka tiedetaan lisaavan seka yksilo- etta ryhmatasolla joustavuut-

ta ja muutosvalmiutta seka lahentavan organisaatiokulttuureita. (Ovaska 2006, 11.)

Kyselylla selvitettiin halukkuutta ja kiinnostusta kirjaston erilaisiin tyokiertomahdollisuuksiin

(sisainen/ulkomainen). Kyselylla todettiin etta moni oli kiinnostunut tyokierrosta, riippuen

kohteesta ja ajasta. Noin kolmasosa vastaajista ei ollut kiinnostunut kierrosta lainkaan. Sopi-

va pituus tyokierto jaksolle oli maksimissaan kuusi kuukautta, sen pidemmat vaihtojaksot

eivat kiinnostaneet. Sen sijaan lyhyet, alle kolme kuukautta kestavat jaksot ulkomailla kiin-

nostivat yli puolta vastaajista. Palkkauksen tulisi useimpien mielesta olla oman virkansa palk-

ka. Tama on myos valtion tyomarkkinajarjeston kanta. (Ovaska 2006, 12 -13.)

Savitaipaleen, Suomenniemen ja Taipalsaaren sosiaali- ja terveyspalvelujen kehittamishanke.

Kolmet- projektissa kokeiltiin tyokiertoa. Kommentteja tyokierron jalkeen Kolmet - projektiin

osallistuneilta:

« tyokierron jalkeen osaa omaan tyohon
palatessaan katsoa tyotehtavaansa uudella
tavalla

» omaa tyotaan arvostaa enemman ja osaa
suhteuttaa oikein oman tyonsa laajempaan
kokonaisuuteen

« henkisesti teki hyvaa, etta kaikki oli
uutta, ihmiset, tyotehtavat ja ymparisto,
se oli jonkinlaista henkista tuulettumista

« tyokierto kasvattaa seka ihmisena etta
ammatillisesti ja maailmankuva avartuu

« itseluottamus vahvistui

» ennakkokasitykset toisista muuttuivat

« tyokierto pollayttaa yhteison rutiineja

« tarkeaa etta ihminen osaa ja uskaltaa
uudessa paikassa tehda tyhmiakin kysy-
myksia

« puhdistaa ilmaa, muuttaa ihmissuhdeku-
vioita

e panee miettimaan omia tyokaytantoja

« tehtavien vaihto ja jonkinlainen kierta-
minen tekee kaikille ihmisille hyvaa

« tuntui kuin olisi laittanut eri aivosolut
paassa kayntiin, suurin etu oli varmaan se,
etta katseli omaa vakinaista tyotaan aivan
uusin silmin, palatessani kehittelin keino-
ja, joilla voisin uudistaa ja kehitta tyotani
« uudella tyopaikalla minulta pyydettiin
arviota heidan tyostaan, ulkopuolisen arvi-
ot tyoyhteisosta koettiin myonteisesti

« suurin haaste oli sopeutuminen uuteen
organisaatioon, se oli testi itselle, miten
pystyy hallitsemaan uuden tilanteen, mi-
ten onnistuu paasemaan mukaan uuteen
tyohon

« oman tyon arvostuksen nousu, nakokul-
man avartuminen

« paljon olen oppinut uusia asioita, innos-
tus tuo jaksamista, antaa uutta puhtia

oman tyon hoitamiselle
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Naista Kolmet- projektin kommenteista huomaa tyokierron positiivisten vaikutusten maaran.
Omasta tyosta paasi irtautumaan, paasi oppimaan uutta seka osasi arvostaa toisten ja omaa
tyota eri tavalla. Tyokierrosta oli saatu intoa kehittaa omaa tyotaan ja jaksaminen oli paran-
tunut. Lisaksi tyokierrolla nahtiin vaikutusta jopa henkilosuhteisiin, joka varmasti vaikuttaa

koko tyoyhteison hyvinvointiin.

Yhtyneissa kuvalehdissa kokeiltiin tyokiertoa (artikkelissa kaytetaan termia tehtavakierto)
kesalla 2007, kun kolme toimittajaa vaihtoi tehtavia ja kokemukset olivat myonteisia. Kun
tyokierrosta halukkaita etsittiin, heita oli yhdeksan mutta lopulta vain kolmelle loytyi sopivia
toita. Palkanmaksusta sovittiin niin, etta se pysyi entisellaan, ihmiset vain vaihtoivat paikkaa.
Kaikki kolme tyokiertoon paassytta olivat olleet samoissa tehtavissa jo vuosia. Kaikki kierrossa
olleet huomasivat, etta tyotavoissa, kaytannoissa ja termeissa oli yllattavan paljon eroja leh-
tien valilla. Heidan mielestaan oli mielenkiintoista nahda miten saman toimitusjarjestelman
ohjelmia kaytettiin eri tavoin eri lehdissa. Hyotya tyokierrosta oli kaikille osapuolille. Myos se
tyoyhteiso, johon uusi tyontekija tulee, hyotyy kaikista "tyhmista” kysymyksista, jos vain
haluaa kyseenalaistaa toimintatapoja. Suuressa talossa on paljon tyossa syntynytta osaamista,

jonka jakaminen hyddyttaa kaikkia. (Lo6ppi 3/2008, 4 - 6.)

Lehtialalla tyokiertoa on vaihtelevasti. Aller ja A-lehdet eivat tyokiertoa toteuta, kun taas
Sanoma Magazinessa ja Yhtyneilla Kuvalehdilla sita tehdaan. Yhtyneiden Kuvalehtien Hanne
Ahon mukaan ihmiset eivat valttamatta uskalla lahtea tyokiertoon, koska pelkaavat esimies-
ten suhtautuvan siihen negatiivisesti ja ajattelevan etteivat he viihdy tyossaan ja siksi lahte-
vat. Sehan ei valttamatta pida paikkaansa. A-lehtien paaluottamusmiehen Paavo Martikaisen
kommentit esimiesten mahdollisista asenteista ovat samansuuntaisia "miksi lahdet pois, etko
ole tyytyvainen?”. Sanoma Magazinessa esimiesten suhtautuminen kiertotoiveisiin on ollut
paasaantoisesti positiivista. Se nahdaan yritykselle ilmaisena tapana kehittaa tyontekijan
ammattitaitoa. Sanoma Magazinen paaluottamusmiehen Helja Walamiehen mukaan tyokierto
tuulettaa tehokkaasti aivoja, pakottaa tarkistamaan omia tyoskentelytapoja ja avaa uusia
nakokulmia. Kaikki kierrossa olleet, joiden kanssa Walamies oli keskustellut, olivat kokemuk-

seen tyytyvaisia. (Looppi 3/2008, 7.)

Talouselaman toimituksen tyokiertojarjestelma on harvinaisuus. Toimittajille kierto lehden
eri tyotehtavissa on pakollista. Kerran vuodessa toimituksen johto kuuntelee toiveet ja koko-
aa palapelin uudestaan. Kierron avulla opitaan koko ajan uutta ja ymmartamaan toisten tyo-
tehtavia. ”Kun tietaa, ettei voi jaada vuosikausiksi paikoilleen, mieleen ei palkahda, etta
tehtavien vaihtoon liittyisi arvio onnistumisesta tai epaonnistumisesta.” (Talouselama
32/2005, 72.)
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johtaja ja myyntijohtaja Timo Karnasta logistiikkajohtaja. Toimitusjohtaja Harry Salonaho
sanoo, etta idea oli hanen.”Toivon, etta johtajien esimerkki saisi henkilokuntaan liiketta.
Meidan avainhenkilot ovat konserniresurssi, ei yksittaisen toiminnon resurssi. Olen sanonut
esimiehille, etta teidan on pakko olla valmiita siihen, etta teilta otetaan se paras tyontekija.”
Esimiesten yhteistyohaluja seurataan. Nokian ylin johto myos vaihtaa tyotehtavia ja henkilos-

to kiertaa seka kotimaissa, etta ulkomaille ja takaisin. (Talouselama 32/2005, 72.)
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3 TOIMINTATUTKIMUS

Taman opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi on valittu toimintatutkimus. Toimintatutkimuk-
sesta on esitetty useita maaritelmia aihepiirista kertovassa kirjallisuudessa, eika sen sisallosta
ole olemassa yhta yleisesti hyvaksyttavaa maaritelmaa. Maaritelmallisesti toimintatutkimuk-
sessa (action research, AR) tutkitaan toimintaa ja toimitaan tutkimuksen pohjalta. (Kuusela
2005, 10.)

Toimintatutkimuksessa tuotetaan tietoa kaytannon kehittamiseksi. Siina tutkitaan ihmisen
toimintaa, eika esimerkiksi luonnonilmioita tai jonkin laitteen toimintaa. Toimintatutkimuk-
sessa pyritaan kehittamaan kaytantoja entista paremmaksi kayttamalla jarkea. Toimintatut-
kimus kohdistuu erityisesti vuorovaikutukseen perustuvaan sosiaaliseen toimintaan. Toiminta-
tutkimus on yleensa ajallisesti rajattu tutkimus- ja kehittamisprojekti, jossa kokeillaan ja
suunnitellaan uusia toimintatapoja. (Heikkinen & kumpp. 2006, 16 - 17). Toimintatutkimus
nahdaan toimijoista kumpuavana voimana ja toimintana, ei ulkoapain annettuina ohjeina,
kaskyina ja kehittamistoimina. Siina on toimintatutkimuksen voima, silla henkilot, joita on-
gelma koskee, loytavat siihen ratkaisun yhdessa ja samalla sitoutuvat muutokseen. (Kananen
2009, 9.)

3.1 Toimintatutkimuksen tiedonkeruumenetelmat

Toimintatutkimuksen tiedonkeruumenetelmat eivat eroa laadullisen tutkimuksen menetelmis-
ta. Niita voidaan kayttaa toimintatutkimuksessa lisattyna kvantitatiivisilla menetelmilla. Me-
netelmat ja lahteet riippuvat aina kasiteltavasta ongelmasta. Laadullisen tiedonkeruun mene-
telmia ovat: haastattelut, havainnointi, kirjalliset lahteet ja kyselyt. Haastatteluja ja havain-
nointia voidaan jaotella eri tyyppeihin esim. teemahaastattelut tai avoimet haastattelut tai

piilohavainnointi tai osallistuva havainnointi. (Kananen 2009, 60 - 61.)

Havainnointi on toimintatutkimuksen eras tarkeimmista tiedonkeruumenetelmista. Ongelmal-
liseksi tilanteen tekee se, etta tutkija on itse mukana toimintatutkimuksen aktorina, joten
hanen tiedonkeraajaroolinsa on olla hankala toteuttaa. Ilmion pitaa kuitenkin olla havainnoi-
tavissa, silla kaikista ilmioista ei saada mitaan irti havainnoinnilla. Yksinkertaisia havainnoin-
timenetelmia on esimerkiksi tukkimiehen kirjanpito ihmisten kayttamista puheenvuoroista
palaverissa. Kenttamuistiinpanot on tapa tehda kirjallisia muistiinpanoja ilmiosta. Sen huono-
na puolena on subjektiivisuus jota voidaan vahentaa ennakkosuunnittelulla, eli mihin seikkoi-
hin kiinnitetaan huomiota ja kirjataan ylos. Tutkimuspaivakirjan kirjoittaminen on myos eras
tehokkaimmista tavoista dokumentoida tapahtumia. Sen kirjoittamisella ja hyodyntamisella
pitaa kuitenkin olla selkea funktio. Siihen voidaan suunnitelmien lisaksi kirjata kuvauksia pai-
vittaisista tapahtumista. (Kananen 2009, 67 - 71.)
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Taulukko 5: Toimintatutkimuksen suhde kvalitatiiviseen ja kvantitatiiviseen
tutkimukseen. (Kananen 2009, 20.)

TOIMINTATUTKIMUKSEN SUHDE KVALITATIIVISEEN JA KVANTITATIIVISEEN TUTKIMUKSEEN

Kvalitatiivinen tut- Kvantitatiivinen tut-  Toimintatutkimus
kimusote kimusote
Tutkimuksen tarkoi- Ymmartaminen Syy-seuraus-suhteet Muutos
tus Tulkinta Ennustaminen Toiminnan kehitta-
minen
Teorian ja kaytan- Induktio Deduktio Abduktio
non suhde Kaytannosta teoriaan Teoriasta kaytantoon Teorian ja kaytannon
vuorovaikutus
Tutkijan rooli Ulkopuolinen Ulkopuolinen Aktiivinen toimija
Osallistuja (mahdol-  Tarkkailija Muutosagentti
linen)
Ihmiskasitys Holistinen Atomistinen Holistinen
Itseohjautuva
Kasitys tiedosta Tulkinnallinen Tekninen Kriittinen
Emansipatorinen
Tutkimuskysymykset Avoimia Strukturoituja Lahinna avoimia
Vastaukset tutki- Kuvailevia Maarallisia, lukuja Lahinna avoimia

muskysymyksiin

Toimintatutkimukseen kuuluu syklisyys, jolloin siihen perustuvan kokeilun avulla saaduista
tuloksista tehdaan paranneltu suunnitelma. Toimintaa voidaan kehittaa useiden perakkaisten
suunnittelu ja kokeilusyklien avulla. Talla tavoin muodostuu kokeilujen ja tutkimuksen vuoro-
vaikutuksena eteneva spiraali. Perinteisessa tutkimuksessa selvitetaan kuinka asiat ovat ja
luodaan havaintojen perusteella teoreettista tietoa, toimintatutkimuksessa tavoitellaan kay-
tannon hyotya. Toimintatutkija osallistuu tutkimaansa toimintaan. Han tekee toimintaan
muutoksia ja ohjailee sita tarkoituksellisesti. Tutkijan tavoitteena on kaynnistaa muutos ja
rohkaista ihmisia toimimaan ja tarttumaan asioihin, jotta niita voidaan kehittaa paremmaksi.
(Heikkinen & kumpp. 2006, 19 - 20). Yksinkertaisimmillaan syklin vaiheet ovat: suunnittelu,
toiminta ja seuranta. (Kananen 2009, 12). Lahtokohtaisena ajatuksen on, etta tutkimusta
tehdaan yhdessa tutkittavien kanssa. (Kuusela 2005,10.) Koska toimintatutkija osallistuu toi-
mintaan, han ei valttamatta etaannyta itseaan kohteesta, vaan saattaa kayttaa raportoinnissa
ensimmaista persoonaa ja aktiivimuotoa. Tutkimusraportin kertojana voi olla mina tai me,

jolloin siita tulee kertova, narratiivinen. (Heikkinen & kumpp. 2006, 19 - 20.)

3.2 Toimintatutkimus tassa kehittamishankkeessa

Toimintatutkimuksessa on tarkoitus tuottaa tietoa kaytannon kehittamiseksi ja tassa hank-
keessa se on tyokierron kaytanteiden suunnittelua. Toimintatutkimuksen syklisyys nakyy siina,
etta saatuja tuloksia (kyselyt, ideapaja, paivakirja) kierratetaan kommentoitavaksi ja kehi-
tettavaksi eri foorumeissa ja naista kommenteista jalostetaan uusia ja parempia toimintata-

paehdotuksia.
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Toimintatutkimusta kaytetaan tassa kehittamisprojektissa osallistamalla henkilostoa ideapa-
jaan, jossa he paasevat kertomaan kokemuksistaan ja nakemyksistaan tyokiertoon, seka osal-
listuvat tyokiertopilotin suunnitteluun ja halutessaan myos voivat osallistua siihen. Lisaksi
yhden henkilon siirtyminen maaraajaksi toiselle osastolle hyodynnetaan, kun han sai taytetta-
vakseen ”oppimispaivakirjan”, jossa han arvioi tarvitsemiaan taitoja ja saamansa oppia. Ha-
nelta saadun palautteen kautta oppimispaivakirjaa kehitetaan varsinaista pilottia varten, seka
hanen kokemuksiaan hyodynnetaan ohjeistuksissa. Paivakirjan valmistumisen jalkeen syntyi

viela idea kartoittaa kierron kohteena olleen osaston nakemyksia jaksosta.

Pilottijakson suunnittelussa esimiehet osallistettiin kehittamistyohan, heidan nakemyksensa
kierron toteuttamiseksi huomioidaan pelisaantoja luotaessa. Esimiesten nakokulmaa tyokier-
toon ja rikastamiseen on kartoitettu kyselylla jo aiemmin. Kysely tuotti tyokierron toteutta-
misessa tarkeita huomioitavia asioita ja suunnittelupalaverissa naihin seikkoihin etsitaan rat-

kaisuja.

Esimiehet ovat yksi olennainen osa tyokiertoa ja siksi heidat osallistetaan suunnitteluvaihees-
sa pohtimaan toteutusvaiheen tapoja. He saavat vaikuttaa nakemyksillaan siihen, etta tyo-
kierrosta tulee oikeasti kaytettava ja toimiva systeemi lisata osaamista ja motivaatiota orga-

nisaatiossa.

Ensimmaiset versiot Miksi tyokiertoon?, Tyokierron muistilista esimiehille ja Kierratys on tren-
dikasta (sisaiseen markkinointiin tarkoitettu tiedote, liite 10) lahetettiin viela kommentoita-
vaksi prosessiin osallistuneille tahoille. Tavoitteena oli saada viela palautetta ja ideoita op-

paiden ja projektin taydentamiseksi ja viimeistelyyn.

Seuraavan sivun kuvassa on pyritty kuvan muotoon hahmottaa tutkimuksen spiraalimaista
kulkua. Samantyyppinen kuvio olisi ollut mahdollista myos tehda teoriaosion osalta, miten sen
osa-alueet linkittyivat tukemaan kokonaisuutta. Prosessin edetessa tuli selvaksi se, etta jo-
kainen vastaus aiheuttaa lisakysymyksia joihin haluaa vastauksen. Kuitenkin jossain vaiheessa
peli on vihellettava poikki - vaikka kehittamista ja parantelua voisi jatkaa loputtomasti. Ta-
man kehitysprojekti paattyy ennen varsinaisen pilottijakson alkua, koska sen ajankohtaa siir-

rettiin alkuperaisesta suunnitelmasta vastaamaan paremmin organisaation tarpeita.



LOPULLISET
OHJEISTUKSET

Sparrausavun pyytaminen prosessin eri vaihei-

siin osallistuneilta (Ideapajaan osallistuneet,

Kokemusten keraaminen esimiehet, RAY:n ja Perfecton vaki)

kierron kohteena olleelta
osastolta \
Palautteiden ja paivakirjan
perusteella tarkennukset
Tyokierrossa olleen paivakirja ohjeisiin
kayttoon maaliskuun loppu 2010
Ratkaisuehdotusten peilaaminen esimies-
palaveriin osallistuneille sahkopostilla

Ideoiden ja ongelmakohtien esittely

esimiespalaverissa maaliskuu 2010

A

Ideapajasta paljon hyodyllisia
nakokulmia ja toimintatapaan

liittyvia asioita

Kysely tuki tyokierto halukkuutta,
mutta nosti esiin kysymyksia

Tyokiertohalukkuuden varmistaminen ] ] .
Ideapaja miten tyokiertoa toteute-
kyselylla henkilostolle marraskuu 2009 . .. .
taan ja mitka ovat sen hyodyt joulu-

kuu 2009

TYOKIERTOHANKKEEN ALOITUS (2008)

Grandelle

Kuvio 5: Kehityshankkeen kulku



34

3.3 Arvio toimintatutkimuksen hyodyista

mushanketta. Ennen tata kehittamishanketta opinnaytetyontekija kirjasi ylos omia ennakko-
kasityksiaan lokakuussa 2009 mukaillen Heikkinen & Roivio & Syrjalan mallia kirjasta Toimin-

nasta tietoon. (Liite 13).

Tutkimuksen luotettavuuteen liittyvana ennakkokasityksena oli se, miten opinnaytetyontekija
onnistuu keraamaan ja jalostamaan tietoa toimintatutkimuksella. Toimintatutkimuksesta
maaritellaan, etta silla tuotetaan tietoa kaytannon kehittamiseksi. Tassa kehittamishankkees-
sa kaikki tieto on pyritty keraamaan oppaiksi, jotta tyokierto kasinolla onnistuisi. Toisaalta
tallaiset oppaat tuskin koskaan ovat kaiken kattavia, jolloin hanketta tulisi jatkaa niin etta
olisi suunnitelma, kuinka oppaita taydennetaan kokemuksen karttuessa. Erityisesti esimiesten

oppaaseen olisi hyodyllista saada kokemuksista syntyneita taydennyksia ja ohjeita.

Olennaista on, etta seka esimiehet etta tyontekijat ovat osallistuneet prosessiin eri vaiheissa,
ja antaneet siihen tarkeaa tietoa ja jakaneet omia kokemuksia. Tata tietoa ei olisi pelkalla
kyselylla tai haastattelulla valttamatta saatu esiin, silla ideat ja niiden jalostaminen on vaati-

nut vuorovaikutusta joka kyselysta tai haastattelusta puuttuu.

Toimintatutkimukseen kuuluva syklisyys, jolloin kokeilun avulla saaduista tuloksista tehtiin
paranneltu suunnitelma, tapahtui selkeimmin kahdessa pisteessa prosessia (kuviossa 5 laatikot
varitetty). Toinen oli esimiespalaveri, jolloin alustavaa tyokiertosuunnitelmaa arvioitiin ja sen
jalkeen sita muokattiin saatujen ehdotusten perusteella. Tyokiertajan paivakirjan palauttami-
sen jalkeen arvioitiin uudelleen paivakirjan rakennetta ja kysymyksia, ja se muokkaantui uu-
delleen. Lisaksi esimiesten ohjeisiin tuli muutoksia mm. tyoaikojen olennaisen muutoksen

huomioiminen jo ennen kiertoa.
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4  GRAND CASINO HELSINKI

RAY on julkisoikeudellinen yhdistys, jonka tehtavana on hankkia pelitoiminnalla varoja vapaa-
ehtoisten sosiaali- ja terveysjarjestojen tyon tukemiseen. Silla on yksinoikeus raha-automaatti
ja kasinopelitoiminnan jarjestamiseen Suomessa. Valtioneuvosto on myontanyt RAY:lle raha-
peliluvan ajalle 01.01.2007 -31.12.2011. Rahapelitoimintaa valvoo Sisaasiainministerion arpa-
jais- ja asehallintoyksikko. Grand Casino Helsinki (GCH) on osa Raha-automaattiyhdistysta.
Rahapeliluvassa maarataan mm. pelikasinoiden lukumaara ja paikka (yksi kappale, Helsingin
alueella), pelikasinon poytapelien ja automaattien enimmaismaara, seka kasinon aukioloajat.
Pelitoiminnan tuotto oli vuonna 2009 650,8 miljoonaa euroa. GCH:n osuus RAY:n tuotoista oli
noin viisi prosenttia eli 29,7 miljoonaa euroa. Vuonna 2009 avustuksia myonnettiin 921 jarjes-
tolle yhteensa 302,5 miljoonaa euroa. Avustusten lisaksi RAY:n tuotosta osoitetaan Valtio-
konttorin kayttoon 105 milj. euroa sotiemme veteraanien hoitoon ja kuntoutukseen. Yhteensa
RAY:n tuottoa kaytetaan yhteiskunnallisiin tarkoituksiin tana vuonna 407,5 miljoonaa euroa.
(RAY Vastuullisuus ja vuosiraportti 2009, 5.)

GCH:n palveluksessa on n. 200 henkiloa lukuisissa eri ammattinimikkeissa. Miehia heista on n.
55% ja naisia 45%. Henkilokunnan keski-ika on n. 33 vuotta. Kokoaikaisia tyosuhteita kaikista
on n. 85 %. Kasinolla tai RAY:n palveluksessa yli kymmenen vuotta olleita on n.35 % GCH:n

henkilokunnasta.

Kasinolla on yhdeksan erikokoista osastoa. Vaihtelua on IT -osaston yhdesta henkilosta poyta-
peliosaston noin 90 henkiloon. Rekrytoitaessa jokaisella osastolla on erilaisia vaatimuksia
rekrytoitavan peruskoulutuksen suhteen. Pelinhoitajat koulutetaan tyohonsa alkeista lahtien
viiden viikon koulutusjaksolla, kun taas turvaosaston tyontekijoilta vaaditaan alan peruskoulu-

tusta ja kokemusta.

Kasinon palkkausjarjestelmassa on osastokohtaisesti ja tehtavanimikkeittain maaritelty palk-
ka. Taman tehtavan vaatimustasoon perustuvan palkan lisaksi on tyontekijan mahdollista saa-
da henkilokohtaista palkanlisaa, jonka antamisesta paattaa esimies. Kasinon palkkausjarjes-
telmassa on maaritelty palkan maaraytymisesta toiselle osastolle siirryttaessa, etta palkka

maaritellaan uudestaan neljan kuukauden jalkeen osaston palkkatasoa vastaavaksi.

4.1 Henkilostotutkimus

Koko RAY:ssa tehtiin Corporate Imagen toteuttama henkilostotutkimus kevaalla 2009. Tutki-
muksessa yrityksesta saatuja tuloksia verrataan muihin vastaaviin yrityksiin tai toimialoihin.
Tulokset esitetaan suhteessa tahan vertailuaineistoon: negatiiviset tulokset tarkoittavat etta

ko. yritys on keskitason alapuolella kyseisessa vaittamassa ja positiiviset tulokset kertovat
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keskimaaraista paremmasta onnistumisesta. Tahdella * merkityissa kohdissa ero on tilastolli-

sesti merkittava ja kahdella tahdella ** merkityissa erittain merkitseva ero.

Taulukko 6: GCH Henkilostotutkimus 2009. Parhaimmat ja heikoimmat osa-

alueet.

Grand Casino Helsinki
Parhaat &5 / Heikoimmat 5
B Raha-automaattiyhdistys 2009
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Tutkimuksessa tuli esiin erilaisia tyokiertoa ja rikastamista koskevia asioita. Henkilostotutki-
muksen kysymyskohtaiset tulokset on merkitty sulkuihin vaittamien viereen. Tutkimuksessa
ilmenee, etta henkilosto kokee toimintojen valilla olevan haitallista kilpailua (*-0,26) ja etta
he eivat he ole sitoutuneita tyopaikkaansa (*-0,16). Lisaksi kyselyn vapaissa kommenteissa
kaivattiin yhteistyota, seka selkeaa tyonjakoa eri osastojen kanssa. Lisaksi kaivattiin enem-
man vastuun jakamista, koulutusta, moniosaamista ja taitojen jakamista kuormituksen vahen-

tamiseksi, seka tyontekijoiden mielipiteiden huomioimista tyoymparistoa kehitettaessa.
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Taulukko 7: Tyomotivaatioon vaikuttavat seikat. (GCH Henkilostotutkimus
2009)

Grand Casino Helsinki
Tyomolivaatio

B Raha-automaattiyhdistys 2009

** 68 Tyopanoksen tarkeys
RAY:n kannalta §

* 69 Sitoutuminen tyopaikkaan

70 Tietoisuus RAY:n
taveitteista ja pdamaarista

71 Mahdollisuus vaikuttaa
tydtavoitteisiin

72 Tydn haastavuus ja

mielenkiintoisuus @

T3 Tydn stressaavuus @

T4 Viihtyvyys omassa tydssa @

045 035 025 015 005 0,05 0,15
£ Corporate Image Oy - Lucttamuksellinen - 15.1.2010 M=111

Kasinolla tyotehtavat ja tyorytmi on tarkoin kontrolloitu, seka tyotavat maaritelty erilaisissa
toimintamanuaaleissa. Lisaksi toiminta- ja liikkumisalue ovat tarkoin rajattuja joillakin osas-
toilla. Hackmanin ja Oldhamin maarittelemien tyon ominaispiirteiden (kts. sivu 20) mukaan
nykyisellaan tyosta puuttuu itsenaisyys, koska tyotapoja tai aikoja ei voi itse paattaa. Tama
ilmenee myos henkilostotutkimuksessa, silla ihmiset eivat koe etta heilla olisi mahdollisuus
itsenaiseen paatoksentekoon (-0,12). Byrokratian maara koetaan myos suureksi (**-0,47) Li-
saksi mahdollisuus osallistumiseen tai aloitteentekoon on vahainen (-0,09). Monet pitkaan
samassa tyossa olevat eivat varmaan koe, etta he tarvitsisivat tyossaan erilaisia taitoja, vaan
tyopaivat ovat hyvin rutiininomaisia. Henkilostotutkimuksessa tata tukee se, ettei tyota koeta
haastavana ja mielenkiintoisena (-0,16). Tutkimuksesta ilmenee myos, etta ihmiset saava
mielestaan vahan palautetta (-0,06) tyostaan. Lisaksi harva kokee tyopanoksensa merkitta-
vaksi RAY:n kannalta (**-0,44).
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4,2 Tyokiertoa kasinolla

Tyokiertoa on ollut eri tavoilla kaytossa kasinolla aina, vaikka sita ei ole sellaiseksi valttamat-
ta mielletty. Pelinhoitajan tyossa tama nakyy vuoron aikana siirtymisella pelipoydasta toi-
seen, taitoisuuden mukaan. Moniosaaja pelinhoitaja voi tyoskennella kaikissa eri peleissa,
seka toimia myos pelinvalvojana. Optimaalisessa tilanteessa han ei tyovuoronsa aikana ole

kahdesti samassa pelipoydassa. Tama on tyoergonomiankin kannalta mielekasta.

Tyokiertoa on tapahtunut myos sisaisten rekrytointien kautta, ja siirtymisia osastolta toiselle
on useita niin kasinolla kuin koko RAY:ssa. Kuitenkin harvempi on palannut alkuperaiseen tyo-
honsa, jota voidaan pitaa tyokierron kriteerina. Kasinolla on lisaksi ollut lukuisia projekteja
joihin henkilokunta on osallistunut, joko oman tyon ohella tai kokonaan projektin palveluk-
seen siirtyen. Organisoitua tyokiertojarjestelmaa ei kasinolla tai RAY:ssa ole ollut, joskin ka-
sinolla useita vuosia sitten kokeiltiin pienimuotoista tyokiertoa. Siita ei kuitenkaan tehty do-

kumentointia tai keratty kokemuksia aktiivisesti.

4.3 RAY:n nakemyksia ja odotuksia tyokierrolle

RAY tason nakemyksia ja odotuksia tyokierrolle ja tyon rikastamiselle kartoitettiin avoimella
haastattelulla 27.10.09 RAY-talossa, johon osallistui tyohyvinvointipaallikko Marita Simola
seka henkilostokonsultit Krista Hirvilammi ja Katja Himanen. RAY:ssa tyokiertoa on aina ta-
pahtunut, mutta sita ei ole jarjestetty mitenkaan systemaattisesti. Useimmiten kyse on ollun

talon sisalla siirtymisesta toiseen tehtavaan pysyvasti tai osallistumisesta johonkin projektiin.

RAY on hyvin kiinnostunut tyokierrosta ja kasinon kokemuksista hankkeesta otetaan mielen-
kiinnolla vastaan. Haastattelussa tuli esiin erilaisia ideoita lisata henkiloston osaamista tyo-
kierron lisaksi. Yhtena ideana oli toisen osaston toihin perehtyminen muutaman viikon tutus-
tumisjaksolla seka mahdollisuudesta hyodyntaa RAY:n avustuskohteita keskusteltiin myos.
Lyhyenkin tutustumisjakson uskottiin antavan avarampaa nakemysta ja ymmarrysta muiden

osastojen toihin.

Haasteena nahtiin tyokierron koordinointi. Kuka ja milla keinoin yllapidetaan tietoa tyokier-
toon haluavista ja samalla miten kartoitetaan kiertoon sopivat tehtavat. Jarjestelma vaatisi
vastuuhenkilon, joka kykenee koordinoimaan valtakunnan laajuisesti RAY:n tehtavat ja henki-

loston.
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5 TUTKIMUSPROJEKTIN KULKU JA TULOKSET

Kasinon tyontekijoiden nakemyksia ja toiveita tyokierrosta kartoitettiin nettikyselylla. Siina
tiedusteltiin halukkuutta tyokiertoon, seka kerattiin ideoita ja kokemuksia tyokierrosta. Esi-
miehille on oma lomakkeensa. Siina kartoitetaan esimiehen nakemysta osastolaistensa haluk-
kuuteen tyokiertoon ja heidan nakemyksiaan tyokiertoon liittyvista uhista ja positiivisista
seikoista. (Liitteet 6 ja 7.)

Henkilokuntaa osallistettiin tyokierron suunnitteluun ideapajassa. Ideapaja pidettiin kasinon
kokoustiloissa 2.12.09 ja siihen osallistui kahdeksan henkiloa viidelta eri osastolta. Tilaisuus

videoitiin. Ideapajan ohjelma ja tehtavapaperi liitteina (Liite 3.)

Eras tyontekija siirtyi maaraajaksi toimimaan toiselle osastolle ja hanen kokemuksiaan paa-
tettiin myos hyodyntaa tata raporttia varten. Hanelle annettiin taytettavaksi paivakirjamai-

nen lomake, jolla kartoitettiin kokemuksia ja oppimista uudessa tehtavassa.

Tyokierron kaytanteita ja toteutusta pohdittiin kasinon esimiespalaverissa, jossa esiteltiin
teoriasta ja ideapajasta koottu tyokierron muistilista. Paikalla oli myos RAY:n henkilostohal-

lintoa.

5.1 Ideapaja

Opinnaytetyontekija pyrki Ideapajassa toimimaan havainnoijana ja fasilitaattorina, seka oh-
jaamaan keskustelua ja ideointia. Tavoitteena oli saada nakemyksia tyokierron positiivisista
puolista, seka konkreettisia ideoita tyokierron toteuttamiseksi. Menetelmana kaytettiin erilai-
sia yhdistelmia ideointitekniikoista seka ns. tulevaisuudenmuistelu-tekniikkaa (Liite 4). Tule-
vaisuudenmuistelu perustuu ratkaisukeskeiselle lahestymistavalle kehittamisessa. Menetel-

massa ei keskityta ongelmien etsimiseen vaan ratkaisujen luomiseen.

Tilaisuuden saantoina olivat etta kielteisyys on kielletty, hullut ideat on sallittu ja jos kritiik-
kia on pakko esittaa, se tehdaan 3 + mallin mukaan. (Ojasalo, Moilanen, Rihtilahti 2009, 144.)
Siina ideasta etsitaan kolme hyvaa asiaa ja kritiikki asetetaan kysymyksen muotoon:

”Miten olit ajatellut ratkaista....” Ideapaja alkoi esittaytymisella tyoparille, kertoen itsesta ja
omasta taustasta jotain. Lisaksi pyydettiin kertomaan jokin salaisuus. Salaisuus sai olla esi-
merkiksi se, etta on reika sukassa tai unohti aamulla pesta hampaat. Keskustelun jalkeen
parit esittelivat toisensa ryhmalle. Tama oli samalla esittaytyminen, kuuntelemisharjoitus

seka luottamusharjoitus (Nummi 2007, 67,108.)
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Taman jalkeen osallistujia pyydettiin keksimaan 30 hyvaa asiaa, jotka voidaan saavuttaa tyo-
kierrolla. Sitten heidan piti esitella omat ideat vieruskaverille, poimia (varastaa) heidan par-
haat ideat joita eivat olleet tulleet itse ajatelleeksi, ja keksia viela kymmenen lisaa yhdes-
sa.(Nummi 2008, 48.) Talla harjoituksella oli tarkoitus virittaa ryhma ajattelemaan positiivisia

asioita tyokiertoon liittyen.

Seuraavaksi siirryttiin tulevaisuuden muisteluun. Siina ryhmalaisia kehotettiin siirtymaan
ihannetulevaisuuteen, jossa he ovat olleet tyokierrossa toisella osastolla. Tassa ihannetulevai-
suudessa kaikkia on sujunut hyvin ja ongelmat ratkenneet. Taman jalkeen heidan tuli kertoa
mitka asiat heita ilahduttivat tassa ihannetulevaisuudessa. Seuraavaksi he siirtyivat niihin
tapahtumiin, jotka olivat olleet taman onnistumisen taustalla. Millaisia paatoksia tai toimen-
piteita oli tapahtunut, jotta lopputulos oli onnistunut. Taman jalkeen he kertoivat huolenai-
heitaan joita heilla oli ollut matkan varrella ja miten nama huolet olivat kadonneet. Tilaisuu-
den lopuksi kaytiin viela vapaata keskustelua aiheesta ja jokainen sai esittaa omia nakemyksi-

aan tyokierron onnistumisen edellytyksista.

5.2 Ideoinnin tulokset

Osallistujat keksivat alkuun lukuisia pienempia ja suurempia hyotyja tyokierrosta. Koska kai-
kenlainen negatiivisuus tai ”sensurointi” oli kiellettya, oli osa kommenteista myos melko hu-
moristisia. Nakokulma vaihteli osallistujan, asiakkaan, vastaanottavan ja lahettavan osaston
nakokulmasta aina kasinon ja koko RAY:n saamaan hyotyyn. Vastaukset on luokiteltu naiden

nakokulmien mukaan.

Hyodyt yksilon kannalta

Ideapajan nakemykset yksilon saamasta hyodysta oli todella monipuolista. Keskeisimmaksi
nousi tyon vaihtelevuus, motivoituminen ja omien taitojen kartuttaminen. Tyontekijaan it-
seensa liittyvat kommentit paljastavat myos yksilotasolla monentasoista hyotyajattelua. Hyo-
ty voi olla yksityiselamaan ja tyon ulkopuoliseen aikaan liittyvaa, etenemis- ja uramahdolli-
suuksia koskevaa, itsensa haastamista ja voittamista, oppimista ja tyossa viihtymista. Myos

pienet asiat kuten tyovaatteiden erilaisuus mainittiin.

Hyoty yritys/osasto/esimies nakokulmasta

Ideapajassa kartoitettiin kattavasti organisaation saamaa hyotya tyokierrosta. Sen nahtiin
parantavan tyoilmapiiria, antavan hyvaa yrityskuvaa ja olevan rekrytointivaltti. Lisaksi tyo-
kierron hyotyina nahtiin henkiloston joustava kayttomahdollisuus esimerkiksi sairaus- tai ai-

tiyslomatilanteissa. Yrityksen saama hyoty oli vastaajien mielesta selkea: osaava, sitoutunut,
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motivoitunut henkilosto, joka mahdollistaa toimimisen myos vaihtuvissa olosuhteissa. Lisaksi

erilainen oppiminen lisaantyy ja mahdollisuus hyodyntaa henkilokunnan osaamista paranee.

Asiakaspalvelun laadun parantumisen nahtiin olevan myos keskeinen anti tyokierrosta.

Taulukko 8: Tyokierron hyodyt eri nakokulmista. (Ideapaja 02.12.09.)

EDUT TYONTEKIJAN NAKOKULMASTA

EDUT ORGANISAATION NAKOKULMASTA

vaihtelevuus tyohon

lisdd mielekkyytta ja haasteita

paddsee nayttdmaadn erilaista osaamista
tyokokemus lisdadntyminen
tyomotivaation kasvu

uuden oppiminen

ei tuntisi olevansa korvaamaton kun
joku muukin osaa tyoni

ndkee muiden toita

oma ura paatepisteessa voi siirtya toisel-
le osastolle

erilaiset tyovaatteet

lisda tiimeja joiden kanssa viettdd vapaa-
aikaa

mahdollisuus kokeilla uutta ilman etta
vaarantaa omaa tyopaikkaansa
parempi mieliala

ndkemys kasinosta paranee
kokemuksen kartuttaminen

saa toteuttaa itsedan

oppii uutta asiakkaista

tutustuu paremmin tyokavereihin
loytaa puolison

joustavuutta tyoaikoihin

parempi palkka

haasteet kasvattavat
maiseman/paikkakunnan vaihto
omien taitojen hyvaksikaytto
itsetunto kohenee
tyonhakumahdollisuudet paranevat
uudet nakokulmat

kokonaisuuden hallinta

erilaisten tyotapojen nakeminen
tyoskentelyasentojen muutos => ergo-
nomia

asiakaskontaktien muutos
jaksaminen tyossa
urakehitysmahdollisuudet
kenttityontekijoiden tutustuminen taus-
tatekijoihin

kunto kasvaa (istumatyosta liikkumaan)
tyopaikan parempi tuntemus

(IDEAPAJA 02.12.09)

sitoutuminen

osaamisen lisadantyminen
tyoilmapiirin parantuminen
kilpailukyky paranee

osaava henkilosto

parempi tyonlaatu

osastojen valisten "muurien” rikkomi-
nen

osaamispaaoman hyodyntiminen
joustavuus (esim. sairauslomat)
ideoiden kierratys

esimiehille uusia nakemyksia tyohon
hyva yrityskuva ja hyva kuva pomosta
mahdollisuus saada helposti ditiyslo-
masijainen

poikkeustilanteessa osaajia enemman
kasinon laaja tuntemus => parempi
asiakaspalvelu

lisdtyon tarjoaminen osa-aikaisille
viahemman tarvetta rekrytointiin
Osastojen rajat ylittdva osaaminen ja
sen hyodyntaminen

rekrytointivaltti ja rekrytointitarpeen
pieneneminen

palvelun paraneminen ja monipuolis-
tuminen -Parasta Palvelua asiakkaalle
kasinoammattitaidon arvostus kasvaa
tyontekijoiden kaikkien taitojen ja kou-
lutuksen hyédyntaminen

RAY ldhentyy kasinoa jos tyokierto saa-
daan toimimaan kasino & RAY
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5.3 Tulevaisuuden muistelu

Positiivisen virittaytymisen jalkeen ryhma siirtyi tulevaisuuden muisteluun. Ryhmalaisten pyy-
dettiin kuvittelemaan, etta he ovat lahteneet tyokiertoon. Tavoitteena on ajatuksissa siirtya
ns. ihannetulevaisuuteen, jossa kaikki on hyvin ja miettia mitka ovat seikkoja jotka tekevat
iloiseksi. Vastauksista ilmeni tarkeimpana, etta tyokiertoon lahtija tunsi olonsa tervetulleeksi,
oli saanut riittavan perehdytyksen, tunsi osaavansa tyonsa. Han oli saanut kohdata ja voittaa
haasteita ja kayttaa erilaisia taitojaan. Lisaksi osaamisen osoittaminen esimiehelle on tarke-
aa.

”Mistd olen ollut ddrimdisen iloinen, on uuden oppiminen ja tyo on tarjonnut uusia haastei-
ta. Olen saanut asiakkaista hirvedn paljon paremman kuvan, lisdksi olen saanut paljon uusia

tyokavereita.”

”Siirryin pelinhoitajaksi pokeriin, joka mahdollistaa tbiden tekemisen myds ulkomailla ja

siitd saa vaihtelua”

”Menin toihin myyntiin ja ilahduttavinta oli, ettd saatiin yhteisty6é toimimaan ja saatiin uusi

Lippupisteen ohjelma”

”Mua ilahdutti se, ettd oli tervetullut olo ja uudet tyckaverit auttoi mua tosi paljon”

”Mahtavaa vaihtelua”

”Pddisin seuraamaan ja avustamaan kirjanpidossa, sain siitd koulutusta vastaava tyota”

”Pddisin kokonaisvaltaisemmin tuomaan itsedni esille uudessa tyossd, erityisesti omalle esi-

miehelle ndyttdmddn mitd pystyn tekemddn. Esimies ndkee sen kasvun siitd kuin olen aloit-

tanut, siihen mihin olen kehittynyt”

”Oman koulutuksen kdytto, antamaan nuoremman ndkemyksen osastolle”

”Tuomaan kasinolle uusia kansainvilisid kontakteja joita ei ehkd ole aiemmin tultu ajatel-

leeksi”

”Olen pdrjdnnyt kauan ja hyvin ilman tuttua ympdristoa”

Seuraavaksi piti pohtia niita tekijoita, jotka olivat mahdollistaneet ihannetulevaisuuden ja

onnistumisen kokemukset. Onnistumisen mahdollisti hyva yhteistyo osastojen valilla, johdon
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tuki, sopiminen palkasta ja tyokierron kestosta, oma halukkuus oppia uutta seka vastaanotta-

van osaston valmius perehdyttaa uusi tyontekija.

”Palkkakysymyksestd pddstiin yksimielisyyteen”

”JJohdon tuki ja puolto, ettd oli tosi kannustavaa suhtautuminen ylemmadiltd taholta”

”Oli aivan LOISTAVA perehdytys”

”Pelin treenaaminen, enkd luule itsestdni liikoja”

”Pddtos tyokierron aloittamisesta”

”Osastolta oltiin valittu kouluttaja ja infottu ettd tulee uusi tyontekija”

”Avointa mieltd kaikilta”

”Raportointi ja pdivdkirjan pitdminen oppimisesta”

”Hyvd kouluttaja ja asiat tuotiin selkedsti esille ja osasto oli helposti ldhestyttavd”

”Mut on otettu tosi hyvin vastaan ja olen ollut valmiiksi kiinnostunut uudesta tyosta”

Koska on myos tarkeaa ilmaista, mitka asiat huolestuttavat kartoitettiin myos seikat jotka

mietityttavat ja arveluttavat tyokiertoon lahtijaa. Naita olivat oma sopeutuminen uudelle

osastolle, “oman” osaston suhtautuminen, palkka, kuinka omat tyot hoituvat poissaolon ajan,

vastaanottavan osaston suhtautuminen - vieko jonkun toisen tyon, arvostetaanko minua ja

milta tuntuu palata takaisin vanhaan tyohon.

”Pelkddn ettd seldn takana puhutaan, ettd eihdn toi osaa tota hommaa”

”Mistd tieddn mitd pitdd tehdd”

”Oltuani pitkddn kasinolla toissd, olin huolissani mitd palkalleni tapahtuu”

”Pelkddn ettd mokaan”

”Miten pelinhoitaja sopeutuu uudelle osastolle, jolla kulttuuri on erilainen”
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”On suuri turvallisuusriski jos joku tuntee kaikki prosessit, pystyy muiluttamaan”

”Huolestutti ettd tuleeko jollekin osaton henkilblle tunne, ettd vien heiddn tyotuntejaan”

”Pelko ettd tullaanko toimeen puolin ja toisin”

”Saanko vaihdosta irti riittévdsti itsedni ja tyonantajaa varten”

”Huolenaiheena terveyden kestdminen”

”Entisestd osastosta vieraantuminen ja ettd he ndkevdt tuottamani ideat negatiivisessa va-

lossa ja heiddn mielikuvan muuttuminen minusta”

”Osaanko tehdd sitd hommaa vaikka sitd olisi opiskellut, arvostaako muut mun tuomaa pa-

nosta ja miltd tuntuu palata vanhaan tyéhén”

Tulevaisuuden muistelu oli menetelmana erittain onnistunut, silla osallistujien kuvaelmat
tunteista ja tapahtumista valittyivat aitoina. Onnistumisten ja huolenaiheiden aaneen lausu-
minen ja analysointi paljastivat tarkeita seikkoja, joihin tyokierron suunnittelussa on hyva

varautua.

5.4 Muita ajatuksia tyokierrosta

Kaksi RAY:ssa jo toteutettua toimintatapaa tuli esiin Ideapajassa: eras osallistuja oli tyohar-
joittelujakson aikana tyoskennellyt muutamia paiva eri osastoilla ja pitanyt paivakirjaa. Toi-
nen osallistuja taas kertoi, etta RAY:lla on ollut toissa henkilo, joka toimi kahdella alueella ja

hanella oli kaksi esimiesta. Tyontekija pystyi nain tekemaan taytta tyoaikaa.

Ryhma antoi ideoita ja nakemyksia miten tyokiertoa voisi lahtea toteuttamaan ja mita asioita
tulisi erityisesti huomioida. Tyokierrolle ehdotettiin omaa koordinaattoria, joka huolehtii
avoimista paikoista ja kiertoon haluajista. Heidan nakemyksen mukaan tulee olla yksi yhteys-
henkilo joka pitaa yhteytta, jos tyokierrossa ollaan RAY:n eri tyopisteissa, ja hanen tulee

tuntea talon tavat.

Tyokiertoon lahtija voisi ilmoittaa omalle esimiehelleen olevansa kiinnostunut tyokierrosta,
vaikka ei viela tietaisi kohdetta. Kiertoon lahtijan koulutustausta tulisi selvittaa, jos uudella
osastolla tarvitaan erityisosaamista tai koulutusta, tulee hakijalla luonnollisesti olla tama.
Jokaiseen paikkaan pitaisi olla haku, jossa varmistetaan etta motivaatio uuteen tyohon on

kohdallaan. Ryhman mielesta esimiesten tulisi vaihtaa tietoja keskenaan hakijan soveltuvuu-
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desta uusiin tehtaviin. Esimerkiksi jos kiertoon lahtijalla on kirjallisia varoituksia, tulee uuden

esimiehen olla naista tietoinen. Han voi siten arvioida soveltuuko henkilo tehtavaan.

Tyokiertoa ehdotettiin aloitettavan pienimuotoisesti kasinolla ja sen jalkeen, jos se koetaan
toimivaksi, sita voisi laajentaa. RAY:lla on paljon toimipisteita ja kaytannon organisointi olisi

haastavaa isossa mittakaavassa heti alusta lahtien.

Sopivaksi ajaksi tyokierrolle koettiin alustavasti kaksi tyovuorolistaa eli 12 viikkoa. Toisaalta
pitaisi pystya toimimaan osastojen tarpeiden mukaan, eika tehda tyokierrosta liian byrokraat-
tista. Lisaksi peraankuulutettiin ”Kylla jarjestyy”- asennetta sisaisessa asiakaspalvelussa, eli
etta kaikilla on vilpiton halu saada tyokierto toimivaksi kaytanteeksi.

5.5 Kysely tyontekijoille ja esimiehille

Kysely toteutettiin nettikyselyna 11.11 -27.11.09. Vastaajat saivat sahkopostiinsa linkin kyse-
lyyn. Esimiehille ja tyontekijoille oli erilaiset lomakkeet. (Liite 5) Esimiehilta kyseltiin nake-
myksia tyonrikastamisen mahdollisuuksista seka vaikutuksista. Tyontekijoilta kysyttiin kiinnos-
tuksesta lahtea tyokiertoon muille osastoille, seka halukkuudesta tehda laajempia tyotehtavia
(tyon rikastaminen). Tyontekijoilta kysyttyyn myos muutamia taustatietoja kuten tyosuhteen
pituutta, seka osastoa jonka toista olisivat kiinnostuneita. Molemmilta vastaajaryhmilta kysyt-
tiin ideoita tai kokemuksia tyokierrosta. Kyselyiden tavoitteena oli kartoittaa kiinnostusta
aihepiirin, mutta myos havahduttaa vastaajia ajattelemaan tyokierron mahdollisuutta ja siita

saatavia hyotyja.

Esimieskyselyita lahetettiin 14 ja vastauksia tuli 7. Koska kysely lahti tietylla esimiesjakelulla,
oli joukossa myos opinnaytetyontekija. Tama on huomioitu ja korjattu vastausprosentti 54 %.
Tyontekijakyselyita lahetettiin 173 ja vastauksia tuli 34, vastausprosentti oli n. 20. Vastausten
maara oli jokseenkin ennakko-odotusten mukainen. Perfecton tekemissa haastatteluissakin

ilmeni, ettei tyokierto tai muut tyotehtavat kiinnosta laheskaan kaikkia.

5.5.1 Esimieskyselyn tulokset

Esimiehilta kysyttiin nakemyksia alaisten toiden rikastamiseen. Mahdollisuuksia rikastamiseen
nahtiin mm. tekniikkaosaston toiden tarjoaminen muille projektiluontoisesti isojen muutos-
toiden aikana, ison pelinhoito-osaston kouluttaminen muiden osaston toihin ja mahdollisten
sairauslomien aikana heidan kayttaminen naissa toissa, kasinon tapahtumien suunnitteluun
osallistuminen, markkinoinnin toiden jakaminen pienina projekteina muille, seka event tiimin
apuna toimiminen. Muita ehdotuksia olivat mm. erilaiset projektit kuten kaannostehtavat,

klubitilaisuuksissa isannointi ja kouluttaminen. Tyon rikastaminen nahtiin myos mahdollisuu-
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tena sairaus tai poissaolotapauksissa hoitaa esimiehen tehtavia, vaikkapa tyovuorolistan te-

keminen, jos se olisi tyontekijoille opetettu. (Liite 7.)

Kysymykseen millaisia ajatuksia tyonkierto ja rikastaminen heissa herattavat, tuli laajasti
vastauksia. Turvallisuusnakokulma otettiin esille muutamassa vastauksessa. Turvaosastolais-
ten mahdollisuutta lahtea kiertamaan pohdittiin siina valossa, etta he tietavat millaista val-
vontaa mihinkin osastoon kohdistuu ja nain mahdollisissa tahattomissa epaselvyystilanteissa
voisi tulla turhia epailyita ko. henkiloa kohtaan. Talla voisi olla kauaskantoisia vaikutuksia
palatessa omalle osastolle. Toisaalta turvapaallikon kannanotto oli, etta muutamat osastot
eivat sovellu tyokierron kohteiksi, koska niiden toimintatavat olisi syyta pitaa mahdollisimman
harvojen henkiloiden tiedossa. Hanen mielestaan kuitenkin kaikkien osastojen tyontekijat

voisivat halutessaan kiertoon osallistua. (Kaivoluoto, sahkoposti 08.12.2009.)

Palkan ja palkitsemin merkitysta halukkuuteen tyon rikastamiseen myos pohdittiin. Kaikkien
tyontekijoiden ei uskottu haluavan tehda laajempia tyotehtavia, ellei siita saa myos rahallista
korvausta. Myos riittavan perehdytyksen ja ammattitaidon yllapitamisen maaraa pohdiskel-
tiin. Samoin hyoty/panos ajattelua peraankuulutettiin, eli kuinka pitkaksi aikaa joku kannat-
taa siirtaa tyokiertoon toiselle osastolle. Myos nykyisia tyonrikastamismahdollisuuksia pidet-
tiin hyvina, mutta esimiehet eivat vaan valttamatta osaa hyodyntaa kaikkia osaajia vaan kayt-

tavat projekteissa samoja ihmisia.

7. Tydkierrossa mm. palkkausasiat, perehdytyksen/koulutuksen riittavyys sekd panos/tuotos eli minka pituiselle
tyokiertojaksolle kannattaa perehdyttad/kouluttaa, jos uuden tehtdvan omaksuminen ei mene esim. paivéssa.

Tydn rikastamiseen on useinkin mahdollisuuksia, mutta esimiehet laittavat usein saman henkildn useaan eri projektiin
(vasyttdvat tydntekijan ja aiheuttavat pahaa mieltd, kun muita ei kdytetd), seurauksena on ollut vapaaehtoishalukkuuden
vdheneminen, ei endd edes toivota padsevan projektiin ja halutaan herattad tehtavan vaheksymista kieltaytymalla, kun
kysytdan ns. liian mychaan.

(Ote esimieskyselyn tuloksista)

Nakemys siita olisivatko oman osaston tyontekijat kiinnostuneet tyokierrosta tai tyon rikasta-
misesta oli kaksijakoinen. Vastanneista esimiehista kolme oli sita mielta, etta osaston tyonte-
kijat olivat halukkaita tyokiertoon tai rikastamiseen. Samoin kolme ei osannut sanoa alaisten-

sa kiinnostuksesta.
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Taulukko 9:Esimieskyselyn tuloksia. Osaston henkiloston kiinnostus tyokiertoon

ja rikastamiseen.

3. Uskotko ettad osastosi henkilosto on kiinnostunut tydkierrosta tai rikastamisesta?

Kysymykseen vastanneet: 7

kYl | — | 429% 3
o — | 14.3% 1
€0S | — | 429% 3

Tyontekijoiden kiinnostus tyon rikastamiseen ja laajempiin tyotehtaviin on huomattavaa -

87 % vastaajista olisi kiinnostuneita hoitamaan nykyista laajempia tehtavia:

Taulukko 10:Tyontekijakyselyn tuloksia. Kiinnostus tyon rikastamiseen.

3. Kuinka kiinnostunut olisit tydsi rikastamisesta eli siita ettéd hoitaisit nykyista laajempia tehtavia?

Kysymykseen vastanneet: 31 )

erittain kiinnostunut | | 41,9% 13
jonkin verran kiinnostunut _ | 45,2% 14
€05 u | 0% 0

en juurikaan kiinnostunut u | 12,9% 4
en lainkaan kiinnostunut u | 0% 0

Esimieskyselyssa myos ehdotettiin enemman kiertoa esimiehille ja vuoropaallikoille. Esiin
nousi myos lyhytaikaisempi tutustuminen toisen osaston toihin, niin uusille kuin vanhoillekin

tyontekijoille. Hyotyna nahtiin kokonaisuuden hahmottaminen ja muiden tyon arvostaminen.

Riskinakokulmasta tuotiin esiin se, etta osaston henkilokunnalla tulee olla riittavaa osaamista
myos ongelmatilanteissa. Ellei osaamista loydy, saattaa luotettavuus karsia asiakkaan silmissa
suurestikin. Tallaiset ongelmat ja virhetilanteet myos lisaantyvat, kun tyontekijat eivat hallit-
se viela tyonkuvaa riittavan hyvin. Tama saattaisi johtaa entista suurempaan selvitysten maa-

raan joka tyollistaisi yli osastorajojen.

Vastanneista tyontekijoista 69 % oli kiinnostunut (erittain tai jonkun verran) siirtymaan maa-
raajaksi toiselle osastolle. Henkilomaarana tama on 22. Sellaisia joita tyokierto ei kiinnosta-
nut, oli vastaajista 28 % (9 kpl) ja loput 3 % ei osannut sanoa olisiko kiinnostunut vai ei. (liite
6)
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Taulukko 11:Tyontekijakyselyn tuloksia. Kiinnostus tyokiertoon.

1. Kuinka kiinnostunut olisit tydkierrosta eli siirtymaan maaradajaksi toiselle osastolle?

Kysymykseen vastanneet: 32

erittain kilnnostunut | | 25% 8
jonkin verran kiinnostunut _ | 43,8% 14
eos | | 3.1% 1

en juurikaan kiinnostunut H I 12,5% 4
en lainkaan kiinnostunut i I 15,6% s

Kyselyyn vastanneet taustatiedoista kysyttiin vastaajan osastoa ja kasinolla tyoskentelyaikaa.

Vastausmaarat osastoittain olivat (suluissa osaston osuus henkiloston kokonaismaarasta):

Pelinhoito 37,5 % (52 %)
Hospitality 31,3 % (24%)
Kassaosasto 9,4 % (9 %)
Turvaosasto 6,3% (9 %)
Huolto 6,3% (2%)
Siivous 3,1% (4 %)
Myynti&markk. 3,1 % (2 %)

Hospitality-osaston toita voidaan pitaa suhteessa kiinnostavimpina, silla vastaajista n. 31 %
tyoskenteli talla osastolla ja silti se oli toinen kiinnostavimmista. Tama todennakoisesti joh-
tuu siita, etta osastolla on monen erilaisia toita - naulakko, vastaanotto, automaattialue seka

event host toiminta.

Taulukko 12:Tyontekijakyselyn tuloksia. Minka osaston tehtavista on kiinnostu-

nut.

2. Minka osaston tai tiimin tehtavista olisit kiinnostunut?

Kysymykseen vastanneet: 27 )

Kassaosasto — 48,1% 13

Hospitality (my@s event host toiminta) _ | 37% 10
pelinhoito [ | 11,1% 3

siivous [ | 11,1% 3

Turvaosasto h I 29,6% 8

HUOItO | | 22,2% 6

Markkinointi & myynti _ | 29,6% a8

RAY:n muut pelipaikat (rﬁrlé\;?éagﬁgi,eﬁg | 14,8% a

RAY:n muut tyopaikat (paakonttori) _ 48,1% 13
Muu, mika | | 14,8% 4
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Tyon rikastamisesta ja laajemmista tyotehtavista oli kiinnostunut 27 kpl vastaajista. Tallaisia
kiinnostavia tehtavia olivat mm. pokerihuoneen valvojana toimiminen, firmapokerien toteut-
taminen, asiakkaiden ”viihdyttaminen”, erilaiset projektit ja muissa kaupungeissa tyoskente-
ly, kouluttaminen, RAY:n nettipokerissa tyoskentely, markkinoin tyot ja suunnittelu ja turva-
osaston tehtavat. Muina tyon rikastamiseen liittyvina asioina mainittiin, etta mika tahansa tyo
mika haastaa ja missa saisi oppia uutta ja nakisi kasinon toimintaa eri puolilta. Muutama mai-
nitsi myos omaa koulutusta vastaavan tyon tekeminen (mainitsematta sen tarkemmin mita

talla tarkoittavat).

Vapaissa kommenteissa tuotiin esiin niin osaston sitoutuneisuus, kuin halu vastaanottaa uusi
tyontekija. Tassa tulisi huomioida se, etta aikaa ja resursseja perehdyttamiselle on riittavasti
jotta kaikki osapuolet hyotyvat tyokierrosta. Ellei mahdollisuutta hyvaan perehdytykseen ole,
esimerkiksi siita syysta etta perehdyttajalla ei ole siihen kunnolla aikaa muiden toiden jaa-
dessa rastiin, ei tyokiertoa kannata toteuttaa. MyOs taman osion vastauksissa tuotiin esiin

halu lyhytaikaiseen tutustumiseen toisen osaston toihin.

Vastaajista 11 kpl oli ollut kasinolla toissa yli 10 vuotta, 6-10 vuotta toissa olleita oli nelja, 3-
5 vuotta toissa olleita yhdeksan ja 1-2 vuotta olleita kuusi henkiloa. Alle vuoden tyoskennel-
leita vastaajista oli kaksi. Vastanneista seitseman oli aiemmin tyoskennellyt jollain toisella

osastolla tai muualla RAY:ssa.

Taulukko 13:Tyontekijakyselyn tuloksia. TyOhistorian pituus.

7. Kauanko olet tyoskennellyt kasinolla

Kysymykseen vastanneet: 32 | )

alla vuoden D | 6,3% 2
1- 2 vuotta (] | 188% 6
GRS I— | 281% 9
6 - 10 vuotta (o] | 125% 4
Yli 10 vuotta | | 344% 1

Tyosuhteen pituudella seka silla, oliko vastaaja ollut toissa toisella osastolla, oli merkitysta
kuinka kiinnostunut han oli tyokierrosta tai tyon rikastamisesta. Sellaiset henkilot jotka olivat
tyoskennelleet muilla osastoilla, olivat poikkeuksetta kiinnostuneet tyokierrosta ja tyon rikas-

tamisesta.

Kiinnostuneisuus tyokiertoon vaheni lahes suorassa suhteessa tyouran pituuteen. Ainoastaan

1-2 vuotta toissa olleet tekivat poikkeuksen ja olivat huomattavan vahan kiinnostuneita tyo-
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kierrosta tai tyon rikastamiseen. Toisaalta taas kiinnostus tyon rikastamiseen oli suurta pit-
kaan tyoskennelleiden joukossa. Yli kuusi vuotta tyoskennelleet olivat huomattavasti kiinnos-
tuneempia laajentamaan nykyisia tyotehtavia kuin siirtymaan toiselle osastolle. Kuitenkin yli
10 vuotta kasinolla toissa olleista vastaajista seitseman yhdestatoista oli kiinnostunut tyokier-

rosta ja yhdeksan tyonsa rikastamisesta entista laajemmilla tehtavilla.

Taulukko 14:Tyontekijakyselyn tuloksia. Kiinnostus tyokiertoon yli 10 vuotta

kasinolla tyoskennelleista

1. Kuinka kiinnostunut olisit tydkierrosta eli siirtymdan maaraajaksi toiselle osastolle?

Kysymykseen vastanneet: 11

erittain kiinnostunut | | 18,29 2
jonkin verran kiinnostunut ﬁ | 45,5% 5
eos u | 0% 0

en juurikaan kiinnostunut H | 18,2% 2
en lainkaan kiinnostunut H | 18,2% 2

Esimiehet nakivat, etta kasinolla olisi mahdollisuuksia tyon rikastamiseen ja entista laajempi-
en tyokokonaisuuksien tarjoamiseen. Kaikki eivat kuitenkaan osanneet nimita omista toistaan
sellaisia tehtavia. Palkkaus, perehdytys ja turvallisuusasiat nousivat esiin haasteina. Lisaksi

mainittiin tasapuolisuus projektien jakamisessa. Positiivisena nahtiin mahdollisuus vaihteluun

ja laajempi nakemys kasinon toimintaan.

Tyontekijakyselyyn olivat selkeasti vastanneet ne, joilla oli kiinnostusta ja ajatuksia tyokier-
toon ja rikastamiseen. Tyontekijoiden halukkuus vaihteluun ja tyon rikastamiseen oli paljon

suurempaa kuin esimiehet arvioivat.

5.6 Eraan tyontekijan kokemus tyokierrosta - dokumentointi paivakirjan avulla

Tyokiertohankkeen aikana yksi henkild siirtyi maaraajaksi myynnin ja markkinoinnin avuksi.
Han lupautui pitamaan kiertojakson aikana oppimispaivakirjaa (oppimispaivakirjan runko -liite
8), jossa seurataan kiertojakson edistymista ja kokemuksia. Paivakirjassa kysytaan asioita
joita tyossa on oppinut, milta tyo tuntui, mita osaamista han paasi kayttamaan tyossaan ja
miten han voi hyodyntaa oppimaansa palatessaan takaisin omalle osastolleen. Lisaksi kysyttiin

asioita, jotka tuntuivat haasteellisilta ja joihin olisi toivonut saavansa enemman tukea.

Alkuun opitut asiat olivat hyvin konkreettisia - tietoja hinnoista, paivamaarista kaytannon
asioista. Myos opastusta kaytannon toihin tuli, vaikka niita ei heti pystynytkaan omaksumaan.

Sitten tuli enemman onnistumisen kokemuksia itse tyossa, kuten etta pystyi hoitamaan asia-
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kastilanteen puhelimessa alusta loppuun ja se meni hyvin. Tama oli tuntunut kaannekohdalta
ja tyonteko ikaan kuin helpottui, kun tunsi etta oli oppinut tyon kokonaisuuden. Tarkea oppi-

miskeino oli saada seurata vieresta, miten kokeneet kollegat hoitivat tyotaan.

”13.11. Ensimmdinen varaus Linxiin omin avuin! Puhelun aikana! Tahdn asti olin vain kirjan-
nut ylos tietoja ja kysynyt apuja, mihin mitdkin kirjoitetaan. Kokemus siitd ettd vihdoin
muisti ja pdd alkaa pelata. Kddnnekohta ja tyén helpottuminen tapahtui tdnddn.” (Tyokierta-

jan paivakirja.)

Omaa osaamistaan ja tietamystaan paasi hyodyntamaan hyvin, koska kiertaja tiesi miten myy-
tava tuote (pelikoulu) kaytannossa hoituu, kun oli toteuttanut niita itse. Lisaksi han osasi
vastata muihin asiakkaiden kysymyksiin, jotka eivat koskeneet vain myytavaa tuotetta vaan
”arkisempia” kaytannon asioita. Arkikaytantojen ja ohjeiden tuntemus helpotti huomattavasti
asiakaspuheluissa, vaikka kasinon erikoiset saannot (valokuvaus-, kannykan kaytto tai naami-
oitumiskielto) ei aina ole asiakkaalle helposti ymmarrettavissa. Koulutuksesta ja aiemmista
asiakirjojen kanssa tyoskentelysta oli hyotya. Myos aiemmassa tyopaikassa saatu kokemus
puhelintyoskentelysta auttoi, vaikka kasinon toimintatapa oli erilainen ja aktiivisempi. Kay-
tantojen tuntemus myos nopeutti esim. tarjouskirjeiden tekemista asiakkaille, kun ohjelmien
ja tapahtumien aikataulut ja rutiinit olivat kokemuksen kautta tuttuja, sen sijaan etta olisi

vain teoriassa tieto miten asiat menevat.

Taysin ongelmitta ei tyokiertojakso sujunut. Kaytannon ongelmia oli alkuun kulkulupien, it -
asioiden ja laitteiston kanssa, mutta ne onnistuttiin ratkomaan jo ensimmaisella viikolla. Myos
tyoajat olivat haaste, silla vuorotyolaisen rytmi ei valttamatta muutu muutamassa paivassa.
Vasymys omalta osaltaan vaikutti varmasti oppimiseen. Haastavana han koki myos sen, etta
kaikki tieto tuli lahinna suullisessa muodossa, johon on vaikea palata jalkikateen ja omaksu-
minen tyolaampaa. Tyokiertajan nakemyksen mukaan tyota olisi helpottanut, jos olisi osattu
kiteyttaa olennaisimmat ja tarkeimmat asiat tiiviiksi paketiksi (mita tietoja kaytannon tyossa
eniten tarvitaan, mista on hyotya). Tama olisi vapauttanut voimavaroja tiedonhausta ja "kai-

ken opettelusta” uuden omaksumiseen nopeammin.

”Myos se, ettd joku olisi kertonut erilaisten materiaalien (Show & Dinner -esite, tapahtuma-
esite) avulla nopeasti n. 20 minuutissa tarjolla olevat tuotteet ja sanonut, ettd opeteltavat
asiat, joiden ulkoa muistaminen helpottaa asioiden hoitamista ovat "se ja se ja se", olisi saa-
nut minut opettelemaan kyseiset asiat, jonka jélkeen niiden pohdiskelemisen ja tiedon etsi-
misen olisi voinut unohtaa ja olisi voinut keskittyd uuden oppimiseen tehokkaammin. Voi
olla, ettd perehdyttdjille tuli vdlilld kuva vililld, ettd enké md millGdn opi... Oppimista voisi

siis nopeuttaa erilaisten keinojen avulla.”
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Onnistumisen ja itsensa hyodylliseksi tunteminen tuli myos siina vaiheessa, kun pystyi yksin
vastaamaan asiakaskyselyihin kollegoiden ollessa esim. palaverissa tai asiakastapaamisissa.
Tama varmaan on tuntunut luottamuksen osoituksena kollegoiden taholta, kun he ovat jatta-

neet uuden tyontekijan muutaman viikon jalkeen vastuuseen kokonaisuudesta.

Opinnaytetyontekijalle taman paivakirjan lukeminen oli todella antoisaa ja se auttoi peilaa-
maan jo hankittua tietoa kaytantoon. Ensimmainen versio esimiesten muistilistasta oli jo teh-
ty, mutta paivakirjasta siihen sai viela paljon tarkeita taydennyksia. Perehdyttamisen merki-
tys korostui erityisesti siita nakokulmasta, etta ihmiset ovat erilaisia oppijoita. Tama tuo esi-
miehelle haasteen vastata erilaisiin tarpeisiin erilaisin keinoin. Joku oppii kuuntelemalla,

toinen tarvitsee asiat kirjallisena, kolmas oppii itse tekemalla.

Paivakirjan lukemisen jalkeen kierron kohteena olleen osaston henkilGille lahetettiin viela
lyhyt sahkopostikysely, jolla kartoitettiin heidan kokemuksia tyokierrosta. Myos oppimispaiva-

kirjan kysymykset muotoutuivat hieman erilaisiksi.

Osaston nakokulmasta haasteet olivat olleet samoja. Tyopisteen, salasanojen ja kayttooikeuk-
sien kanssa oli ollut alkuun hankaluutta. Tyokiertajan tekemaa tyonkuvaa ei ollut aiemmin
olemassa ja se tavallaan luotiin tata kiertojaksoa varten. Nakokulmana oli saada myyntiosas-
ton tyota ja sen tekijoita lahemmaksi suorittavaa porrasta, eli puolin ja toisin tiedettaisiin
mita kukakin tekee. Osastolla nahtiin, etta kiertaja oli tuonut hyotya mm. antamalla kaytan-
non nakokulmia myytaviin tuotteisiin (pelikoulut), koska oli niita itse ollut aiemmin toteutta-
massa. Toisaalta han myos loi systematiikan tekemaansa tyohon. Koska tehtavaa ei ennestaan

ollut olemassa, sai tekija melko vapaat kadet toiden suunnitteluun ja toteuttamiseen.

Itse rekrytointiprosessi tehtavaan hoidettiin melko “kevyesti” ilmoitustaulun ja intranetin

kautta. Tyosta kiinnostuneet kertoivat halukkuutensa sahkopostilla, joka toimi tyohakemuk-
sena. Parhaiten osaston nakokulmasta palvelisi pidempi kiertojakso, nyt tehdyt kaksi tyovuo-
rolistaa (12 viikkoa) jaivat enemmankin tyohon tutustumiseksi. Osastolla kuitenkin uskotaan,

etta tyokierto on hyva tapa saada uusia ideoita ja nakemyksia. (Rendic sahkoposti 29.03.10.)

5.7 Reliabiliteetti ja validiteetti

Mittausten toistettavuus ja ”ei-sattumanvaraisuus” tarkoittaa reliabiliteettia. Jos mittaus
toistettaisiin ja tulos olisi samanlainen, voidaan tutkimuksen reliabiliteetin katsoa olevan
korkealla (Uusitalo 1999, 84). Tahan opinnaytetyohon liittyva kyselytutkimus voitaisiin suorit-
taa samoille henkilgdille samanlaisena, mutta todennakaoisesti tulokset eivat olisi taysin ident-
tisia. Vastausaktiivisuus ja nakokulma asiaan on saattanut muuttua erilaisista syista, seka

vireystilalla voi olla vaikutusta vastaushalukkuuteen.
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Ideapajan reliabiliteetin arvioiminen on haastavampaa. Koska tilaisuus ja tulokset muodostu-
vat osallistujien vastausten ja aktiivisuuden perusteella, samanlaiseen lopputulokseen tuskin
toistettaessa paastaisiin vaikka paikalla olisivat samatkin henkilot. Toisaalta tama on ideoin-

nin rikkaus ja tarkoitus - ideat syntyvat ja jalostuvat toisten antamista ajatuksista.

Validiteetilla tarkoitetaan mittarin kykya mitata juuri sita, mita silla on tarkoitus mitata (Uu-
sitalo 1999, 85 - 86.) Kyselylla oli tarkoitus kartoittaa vastaajien nakemyksia ja kiinnostusta
tyokiertoon ja tyon rikastamiseen. Vastausten lisaksi voidaan pohtia vastausaktiivisuuden
merkitysta. Ovatko vastaamatta jattaneet henkiloita, jotka eivat ole missaan olosuhteissa
kiinnostuneita tyokierrosta vai johtuuko vastaamattomuus esim. kielitaidon puutteesta. Ka-
sinolla on paljon henkilokuntaa joiden aidinkieli on muu kuin suomi, joille lyhyenkin kyselyn
tekeminen on voinut olla liian suuri haaste. Validiteettia olisi voinut parantaa tekemalla kyse-

ly myos englanniksi.

Mittauksen ollessa validia ja reliaabelia voidaan tutkimusaineistoa pitaa sisaisesti luotettava-
na. Ulkoinen luotettavuus toteutuu, jos tutkittu nayte tai otos edustaa perusjoukkoa. (Uusita-
lo 1999, 86). Vastausprosentit olivat odotetun alhaisia, mutta toisaalta voidaan olettaa etta
tyokierrosta kiinnostuneet osallistuivat kyselyyn aktiivisemmin ja nain edusti hyvin niita jotka
olivat tyokierrosta kiinnostuneita. Ideapajassa osallistujia oli viidelta eri osastolta, joten hei-

dan nakemyksensa voidaan katsoa edustavan hyvin perusjoukkoa.

Koko RAY:ssa Corporate Imagen toteuttaman henkilostotutkimuksen reliabiliteettia ja validi-
teettia voidaan pitaa melko hyvana. Tyomotivaatioon vaikuttavat tekijat oli pilkottu konk-
reettisiksi kysymyksiksi ja vertailuaineiston kaytto antaa hyvan kasityksen kehitettavista ja
hyvin onnistuneista osa-alueista. Henkilostotutkimukseen vastasi 116 kasinolaista ja vastaus-

prosentti oli n.58 %.
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6  TYOKIERRON PILOTTIJAKSON SUUNNITELMA

Tyokiertoa oli tarkoitus ruveta toteuttamaan huhtikuussa 2010. Tata ennen alustavaa suunni-
telmaa esitellaan esimiespalaverissa maaliskuun alussa jolloin esimiehet pohtivat ratkaisuja
kaytannon jarjestelyihin ja mahdollisiin ongelmakohtiin. Tyokierrolle pitaa saada selkeat ja
lapinakyvat pelisaannot. Naissa maaritellaan kuka voi lahtea kiertamaan, kuinka pitkaksi ai-

kaa ja miten kaytannon asiat hoidetaan kierron aikana.

Alustavana ideana on tehda pilottia kaksi kokonaista tyovuorolistaa (yhteensa 12 viikkoa).
Ensin tulee kartoittaa osastojen henkiloston tarve tai mahdollisuus paasta joku osastoltaan
kiertamaan. Haasteena on myos osastojen erilainen perehdyttamisaika. Esimerkiksi pelinhoi-
to-osastolla perehdyttaminen yhteen peliin kestaa viisi viikkoa, kun taas muilla osastoilla
tyontekija perehdytetaan tyon ohessa. Yrityksen tulee tarkkaan harkita, kannattaako sen
satsata palkkakustannuksina nain pitkaan perehdytysjaksoon. Toisaalta esimerkiksi hospitality
osasto pitaa asiakkaille pelikouluja ja tassa kattava osaaminen peleista olisi hyvinkin perustel-

tua.

Esimiespalaverissa 05.03.10 esiteltiin tyokierron kehittamishanketta. Tilaisuudessa kaytiin lapi
pintapuolisesti esimies- ja tyontekijakyselyn tuloksia, jotka osoittivat halukkuuden ja kiinnos-
tuksen tyokiertoon ja tyon rikastamiseen. Sitten keskusteltiin hyvan tyokierron ominaisuuksis-

ta ja onnistumisen takeista.

Esimiehet saivat antaa nakemyksiaan kaytannon toteuttamiseen. Esimerkiksi ehdotettiin, etta
jos tyokiertoon hakijoita on useita tasavakisia, ratkaisee viimekadessa tyosuhteen pituus.
Tama nahtiin oikeudenmukaisimpana tapana. Tyokierron koordinoijaksi luontevasti ehdotet-
tiin henkilostopaallikko Outi Mobergia, silla han on tottunut huolehtimaan esimerkiksi vuorot-

teluvapaaseen liittyvia asioita.

Palkka-asioista keskusteltiin myos siita valosta, miten heko -lisaa maksettaisiin ns. moniosaa-
jille. Yhteisesti todettiin, ettei esim. 3 kk tyojakso toisella osastolla voi tuoda automaattisesti
palkankorotusta, jos henkilo ei taman jalkeen tee toisella osastolla tyota lainkaan. Toisaalta
kuitenkin nahtiin, etta henkilon osaaminen on voinut omassa tyossa lisaantya juuri tyokierros-
sa saatujen kokemusten kautta. Heko osuudesta siis vastaisi tyokiertotapauksissa edelleen
esimies, jolla on paras nakemys miten henkilo on kehittynyt tyossaan tai onko han esim. aktii-

visesti halunnut kehittaa tyotaan ja yltanyt hyviin saavutuksiin.

Esimiespalaverissa my0s korostettiin sita, etta pilottijakson pitaa olla hyvin suunniteltu jottei
kaytannon ongelmat ja lisaantynyt tyo luo negatiivista asennoitumista tyokiertohankkeeseen.

Hyvan suunnittelun ja riittavan perehdytyksen merkitysta myos korostettiin paljon.
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Tyokierron pilottijakson alustava aikataulu (aloitus 18.4) koettiin haastavaksi, joten selvitet-
tavaksi jai, mika ajankohta olisi sopivin. Toisaalta kesa voisi lomasijaisuuksien takia olla sopi-

va, tosin silloin perehdytysresurssit voivat olla niukkoja.

Esimiespalaverista saatujen kehitysideoiden ja kysymysten jalkeen esimiehille lahetettiin
sahkoposti, jossa pyydettiin vastauksia ja kommentteja muutamiin ratkaisuehdotuksiin. Valin-
takriteeriksi tasavertaisten hakijoiden kesken nahtiin tyosuhteen pituus oikeudenmukaisena
kriteerina. Lisaksi ehdotettiin, etta aiempi kiertokokemus myos vaikuttaisi. Eli ensikertalaiset
olisivat tassa etusijalla. Yleisesti esimiehet nakivat, etta kiertoon paasevan tulee olla omassa

tyossaan esimerkillinen ja ”hyva tyontekija”.

Eraana ideana esitettiin sita, etta jokin tyotehtava voisi lahtokohtaisesti olla kiertava eli siina
toimittaisiin aina vain maaraaikaisesti. Tama antaisi usealle mahdollisuuden siirtya tekemaan
vaihtelevia tyotehtavia. Luultavasti myos itse tyotehtavan nakokulmasta se olisi rikkaus, silla

silloin useampi henkilo muokkaisi tyotapoja ja toisi lisaarvoa ko. osastolle.

Tyokierron pilottijaksoa paatettiin lahtea markkinoimaan sisaisesti ja etsimaan kiinnostuneita
kokeiluun. Sisainen markkinointi aloitetaan huhtikuun aikana ja tyokierrosta kiinnostuneet
voivat ilmoittautua kesakuun puoleen valiin mennessa. Itse kiertojakso olisi elokuusta - loka-
kuuhun 2010 (Liite 10).
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7  JOHTOPAATOKSET JA SUOSITUKSET

Tyokiertoa kannattaa lahtea testaamaan ja kehittamaan kasinolla. Kiinnostuneita ja halukkai-
ta tyokierron pilottijaksoon loytyy tehdyn kyselyn mukaan, jolloin siita saadaan hyodyllista
tietoa laajemman tyokiertojarjestelman kehittamiseen. Tyokierrolla voidaan tuoda tyohon
niita tarkeita ominaispiirteita, jotka lisaavat tyomotivaatiota ja tyotyytyvaisyytta. Tyokierrol-
la voidaan my0s jakaa ihmisilla olevaa hiljaista tietoa koko organisaation hyodyksi. Lisaksi se
lisaa oman ja muiden toiden arvostusta ja tuo merkityksellisyyden kokemusta. Rekrytointikiel-
lon aikana se on myos hyva tapa lOytaa uutta osaamista organisaation sisalta, seka saada tar-

vittavia uusia ideoita joita muutoin tulisi vaihtuvuuden ja uusien tyontekijoiden myota.

Henkilostotutkimuksen valossa kasinon toista puuttuu Hackmanin ja Oldhamin mallin ominais-
piirteita, jotka vaikuttavat tyomotivaatioon ja sen palkitsevuuteen. Kasinon tehtavia tulisi
tassa valossa kehittaa haasteellisimmiksi, jolloin tyontekijoilla on mahdollisuus kayttaa moni-
puolisesti taitojaan, tehtavien pitaisi olla enemman kokonaisuuksia kuin irrallisia osasuorituk-
sia ja tyon pitaisi tuntua mielekkaalta ja merkitykselliselta. Tehtaviin tulisi mahdollisuuksien
mukaan antaa vapautta paattaa itsenaisesti asioista, ja palaute tyon tuloksista on olennaista.
Lisaksi toimintojen valista kilpailua voitaisiin varmasti vahentaa, jos tyontekijat oppisivat
tyokierron avulla arvostamaan muiden osastojen toita ja nakisivat miten oma tyo vaikuttaa ja

liittyy kokonaisuuteen.

Tyokiertoon liittyvia riskeja tulee pohtia normaalin riskinhallinnan nakokulmasta. Ensin riskit
on tunnistettava ja arvioitava, koska tunnistamattomia riskeja ei voida hallita. Riskin suuruu-
teen vaikuttavat vahingon todennakoisyys ja vakavuus. Sen jalkeen suunnitellaan riskien tor-
junta ja tarvittavat toimenpiteet. Kolmannessa vaiheessa suunnitellaan miten vahingon sattu-
essa toimitaan ja miten vahingoista toivutaan. Parhaassa tapauksesta mahdollisesta vahingos-
ta opitaan ja toimintatapoja muutetaan sen mukaan. Pelkka riskien olemassaolo ei saisi olla

este tyokiertohankkeen toteuttamiselle.

Kasinon kannattaa kehittaa oppivan organisaation ominaisuuksiaan edelleen, jolloin tiedon ja
osaamisen jakamiseen panostetaan. Tallaiset organisaatiot koetaan tyontekijanakokulmasta
houkuttelevina. Tyontekijat hakeutuvat organisaatioihin, joissa he voivat kehittaa itseaan ja
osaamistaan. Lisaksi moniosaava ja motivoitunut henkilosto on yritykselle paras menestymisen

tae.

Osaamispaaoman johtaminen on haasteellinen tehtava. Osaamispaaoma on kuitenkin usein
yrityksen arvokkain paaoma rahallisestikin mitattuna, joten siihen kannattaa panostaa. Siksi
kannattaisi miettia uusia keinoja ja tapoja levittaa osaamista ja huolehtia, etta henkilokun-

nalla on kaytdssaan viimeisin ja tuorein tieto. Tassa erilaiset keinot kuten wikit tai muut vuo-
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rovaikutteiset kanavat tai sosiaalinen media ovat hyodyllisempia, perinteisen sahkopostin
ohelle. Kun henkilostolla on kaytossaan keino yllapitaa ja jakaa oppimiaan asioita, tuottaa se
yritykselle lisaarvoa ja saastaa kustannuksia. Pohtimisen arvoista on, voisiko tyokiertolaiset

pitaa pienta blogia, jolloin kokemuksia voisi jakaa kaikille kiinnostuneille.

Tyontekijat ovat kyselyn mukaan myos erittain kiinnostuneita tyonsa rikastamisesta ja haasta-
vampien tyotehtavien tekemisesta. Esimiesten kannattaisi tarkkaan miettia, millaisia tehtavia
he voisivat osastona ihmisille jakaa, seka hyodyntaa tassa mahdollisimman monia eri henkiloi-
ta. Osalle tallaiset laajemmat tyokokonaisuudet ovat palkkio, eika paaasiallinen motivaatio

ole lisapalkan saaminen, vaan omien kykyjen kayttaminen.

Tarkeaa on, etta tyokierto ja tyon rikastaminen ovat hyvin suunniteltuja ja niihin on varattu
tarpeeksi resursseja. Perehdyttaminen on ensiarvoisen tarkeaa, jotta tyontekijalle tulee
osaamisen ja onnistumisen kokemuksia. Ne ovat voimaannuttavia ja antavat energiaa ja itse-

luottamusta myos muissa tehtavissa.

Tyokiertojakson pituus kannattaa miettia tarkkaan. Lyhyessa jaksossa oppiminen voi jaada
liian pinnalliseksi, ja perehdyttajaa ei valttamatta motivoi jos han tietaa, ettei kiertaja viivy
osastolla kauaa. Jotta tyokiertajaa voidaan hyodyntaa osastolla esim. lomien ja poissalojen
aikana myohemmin, on my0s pidettava huolta etta hanen tietonsa pysyy ajan tasalla tai va-

rattava riittavasti aikaa perehdyttamiseen uudelleen. (Gronvik 2005, 6)

Kaiken opinnaytetyoprojektin aikana keratyn tiedon pohjalta on laadittu kaksi opasta GCH:n
tyokiertojaksoa silmalla pitaen. Oppaisiin on pyritty tiivistamaan keskeisimmat onnistunee-
seen tyokiertoon liittyvat seikat. Nama oppaat tulisi kayda esimiesten kanssa lapi ennen tyo-
kierron pilottijakson aloittamista, jotta kaikilla on yhteinen nakemys ja sitoutuminen hank-
keen toteuttamisessa. Esimiehilla olisi hyva olla mahdollisuus tehda lisayksia oppaaseen, jos

koejakson aikana ilmenee seikkoja jotka vaativat muutosta.

Oppaiden lisaksi on tehty lomakepohjat, joihin tyokierron kokemuksia kerataan. Tyokiertajal-
le on oma kysymyslista, joka loytyy myos esimiesten oppaasta. Kysymyslistaan on lisatty pai-
vakirjan runko, johon tyokiertaja voi tayttaa kokemuksiaan. Esimiehille tarkoitetut kysymyk-
set on keratty yhdelle lomakkeelle. Tyokierron aikana pidetyt palaverit on hyva dokumentoi-

da ja niista saatu tieto hyodyntaa jatkosuunnittelussa.

Pilottijakson jalkeen vaaditaan varmasti pohdintaa kuinka keratyt kokemukset hyodynnetaan
ja kaytannosta saadaan pysyva, jos kokeilujakson tulokset ovat kannustavia. Tassa vaiheessa
myos RAY:n tarjoamat muut tyot on hyva huomioida, silla oman yksikon ulkopuolelta saatu

kokemus on hyodyllista ja antoisaa.
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7.1 Miksi tyokiertoon? - opas

Oppaassa kaydaan lapi tyokierron tavoitteet ja hyodyt eri osapuolten nakokulmasta. (Liite
11). Opas on tarkoitus jakaa henkiloston saataville, kun tyokierron pilottijaksoa aloitetaan
markkinoinaan sisaisesti. Tyokierron opasta voidaan myos hyodyntaa myohemmin esimerkiksi

rekrytointivaiheessa, jos tyokierrosta tulee pysyva kaytanto kasinolla.

2010

oo Grand Casino
MIKSI TYOKIERTOON?
L
Tyokierron tavoite
Taman oppaan tavoitteena on esitella lyhyesti
onnistuneen tydkierron edellytyksia. Lisdksi TySkierron muistilista
esitellaan keinoja tyon rikastamiseen ja syita e q
henkilstdn hiljaisen tiedon hyédyntamiseen. kil cs
Ennen tydki » alkua 1
Tyokierron tavoitteena on sitouttaa ja moti- Tydkierron aikana 2
voida henkil6stoda, hyotykayttdaa henkilokunnan Tyékierron jalkeen 2
tietoja ja taitoja uudella tavalla, kehittaa mo- =
2 £ 2 2 ; e B * Tybkierron hysdyt 3
niosaamista ja tarjota mielenkiintoisia ja uusia : £ N
haasteita uralla. Tyokiertoon liittyvat ennakkoluulot ja uhat 3

Onnistuneesta tyokierrosta hyotyy seka organi-

saatio, kiertoon lahtija ja asiakas. lilta kokemuksia ja arvioidaan jakson onnistu-

3 o . . mista.
Onnistunut tySkierto on hyvin suunniteltu ja

valmisteltu. Ennen tyokiertoa kaydaan lapi
odotukset ja kdaytannon asiat. Tyokierron aika-
na varmistetaan tiedonkulun sujuvuus ja mah-
dollisten ongelmien ratkaiseminen.

Tyokierrossa on huomioitava kiertoon lahtija,
lahettava-, seka vastaanottava osasto.

Jokaisella osapuolella on tarkea rooli onnis-

o = 5, s tumisen kannalta.
Tyokierron paatyttya kerataan kaikilta osapuo-

Ennen tyokierron alkua

Ennen tydkierron aloittamista tulee olla sel-
vitettyna ja varmistettuna:

v~ kriteerit jolla tyokiertoon lahtijat vali-
taan

v~ kiertoon lahtijan halukkuus, tavoite ja
odotukset

v’ lahettavan osaston tuki ja positiivinen
suhtautuminen

v/ vastaanottavan osaston tuki ja positii-
vinen suhtautuminen

v’ sopimus kdaytannon asioista (kierron
kesto, tybaika, palkka, osastojen va-
linen yhteisty6, vastuut ja tiedon-
vaihto)

v" halu oppia tyokiertajan kokemuksis-
ta molemmilla osastoilla

v/ riittavien resurssien varaaminen pe-
rehdyttamiseen

v" hyvéaksya se seikka, etta tyokierron
seurauksena voidaan joutua pohti-
maan esim. toimintatapoja ja niiden
poikkeavuuksia eri osastojen valilla

Kuva 1: Miksi tyokiertoon? -oppaan kansi

Opasta voisi taydentaa uusien tyokiertajien kokemuksilla ja korostaa niita seikkoja, jotka he
ovat kokeneet tarkeiksi. Onnistumisen kokemukset ja esimerkit toimivat parhaana markki-

nointina tyokierrolle.
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7.2 Esimiehen muistilista- esite

Esimiehen muistilistassa (liite 12) kaydaan lapi tyokierron prosessi: aloitus, valiarvio ja loppu-
arvio. Oppaassa on paljon huomioitavia kaytannon seikkoja, seka rungot eri tyokiertovaiheen
keskusteluille. Lisaksi siina kaydaan lapi tyon rikastamisen mahdollisuuksia ja hiljaisen tiedon

merkitysta tyossa.

ESIMIEHEN MUISTILISTA

TYOKIERTOON

Valmistautuminen sisallys A
|

Valmistautuminen 1
Esimiehet valmistautuvat tyokierron aloitta- Seuraava etappi 1
miseen kartoittamalla osaston henkilostoti- Perehdyttiminen ja tydskentely 2
lanteen 23.8 alkavaa listaa silmalld pitden. Paluu omiin téihin ja oppimisen jakaminen 2
Onko vajetta, ”ylimaaraisia” vai onko tilanne Aloituspalaverin runko 3
balanssissa. Tama on luonnollisestikin arvio, Tydkierron valiarviointi 3
silla muutoksia tilanteeseen voi tulla. Kerro Tyskierron loppuarviointi 4
osastosi tilanne Outille 15.6 mennessa. Outi

toimii tyokierron koordinaattorina.

Valmistaudu esittelemaan osastosi toimintaa
kiinnostuneille esim. lyhyelld tutustumisvie-
railulla tai kertomalla osaston toista ja vaa-
timuksista. lhanteellisinta on, jos tyokierto
voidaan aloittaa tutustumisvierailulla ennen
hakijan lopullista paatdsta lahted kiertoon.

Seuraava etappi

Jos tyokierto toteutuu osastollasi niin, etta myds oman osaamisen vahvistumista (tyStai-

sinne tulee uusi tyOntekija, tulee sinun jar- dot, oppimisvalmiudet, vuorovaikutustaidot)
jestaa haastattelu hakijoille ja valita tyohon

parhaiten sopiva(t) henkild.

Tyokierto alkaa yhteispalaverilla valitun hen- D
kilon ja hanen oman osaston esimiehen kans- Y

sa. Tyokierrolle maaritellaan tavoitteet ja

seuranta, seka tehdaan sopimus tyokierrosta. ‘?
Tavoitteiden ei tarvitse olla yksildityja oppi- ®

mistavoitteita, vaan pelkka pohdinta mita
tyokierrolla tavoitellaan, on jo hyddyllista.

Kiertoon lahtijaa kannustetaan ”ihmettele-
maan daneen” eli kysymaan asioista ja toi-
mintatavoista. Olemassa olevan kyseenalais-

taminen tuo nakymatonta nakyvaksi ja saa
aikaan kokemusten vaihtoa. Se tukee samalla

Kuva 2: Esimiehen muistilista tyokiertoon - esitteen kansilehti

Esimiesten muistilistaan tarvitaan varmasti taydennysta, kun koejakso on ohi. Tasta syysta
kierron dokumentointi on ensiarvoisen tarkeaa, jotta tyokierron ongelmakohdat ja haasteet

voidaan ratkaista.
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Liite 1
Perfecont haastattelumuistiinpanot

Haastattelut 08/2008

Tyon rikastamisen/ monipuolistaminen/ tyonkierron nakokulma

Osaston tyota on viety organisoidumpaan suuntaan. On tehty kehitystyota, selkeytysta
ja vastuun jakoa. Ennen turvamies teki kaikkea, nyt porukat erikoistuneet, osa kame-
ran kautta valvoo peleja ja on perehtynyt siihen, osa enemman jarjestyksenvalvon-
taan lattialla.

Hospitality-osastouudistus on hyva juttu, tarkeata tehda moniosaajia. Pitaisi menna
kohti kasinon tyontekijoita pois pelinhoitajista, sloteista jne. Pois nurkkakuntaisuu-
desta.

Oman tyon sisalto, on unelma, monipuolista hommaa. Olen kiinnostunut kaikenlaisista
koneista. Projektiluonteisia juttuja paljon.

Vaihtaisin mieluusti automaattipuolelle tai kassalle, jos vaan liksa ei putoisi. Jos joku
paasisi kokeilemaan, niin sitten pitaisi antaa muillekin mahdollisuus, ja pitaisi pystya
perustelemaan etta kuka paasee ja kuka ei. Olisi kylla mahtava homma. Se etta palk-
ka putoaa jos haluaa itseaan kehittaa, ei kylla motivoi.

Tarjotaan mahdollisuutta tyonkiertoon; vaikea ymmartaa miten tyonkierto on mah-
dollista turvallisuusnakokulmasta

Hyvaa on etta pittilistan avulla kierratetaan ihmisia pelista toiseen, pitaa ihmiset pir-
teana.

Miten voisi murtaa tamanhenkista paivittaista tyon organisointia, antaa enemman vas-
tuuta, ettei ole vain sita etta mennaan jonossa ja sanotaan etta sa menet tohon ja tu-
let sit pois kun sulle sanotaan. Paasta mukaan kehittamaan asioita, paastaa vaikutta-
maan asioihin ja oman tyon sisaltoihin. Samalla oppii uusia asioita, ja ymmartaa mita
toiset tekevat. Meilla ollut hirvean vahva lokeroituminen, mutta nyt ollaan lahdetty
vahan purkamaan niita. Perustelu ja innostaminen tarkeata naissa muutoksissa, pork-
kanat oltava.

Toimenkuvia voi kylla monipuolistaa ja tyonkiertoakin on tehty. On toisaalta hankalaa
kun tietyn tehtavan oppiminen vie aikansa. Ja sitten pitaisi panna kiertoon?

Aina kun toimenkuva laajenee, se on motivaation kannalta hyvaksi.

Sellaista omaan tyohon vaikuttamista ja suunnittelua ja parantamista voisi lisata, ta-
han voisi tiimitoimintaa ja osastojen toimintaa aktivoida.

Hiljattain respa ja kolikko-osasto yhdistyi. Oli kaks aika pienta osastoa, jolloin poissa-
olot oli hankalia. Nyt pystyy helpommin siirtaa resursseja esimerkiksi ruuhkahuippu-
jen aikaan.
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Liite 1
1. Perfecont haastattelumuistiinpanot

e Ehka voisi kiertaa tehtavista toiseen. Toimistopaiva silloin talloin voisi olla hyva.

e Vaihtelevuutta saisi tyossa olla enemman. Vastuuta voisi olla inspektoreilla enemman,
fillien tilaaminen poytiin jne.

¢ Kasinon projekteihin (uuden pelin lanseeraus, tyovaatteiden uudistus tms.) voi osallis-
taa ihmisia. Se on yksi hyva tapa lisata tyon mielekkyytta. Pelien kouluttajia voi myos
vaihtaa, sitakaan ei toki voi ihan loputtomasti tehda.

e On tullut paljon koulutuksia ja on paassyt etenemaan

e Vastuuta tullut lisaa.
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2. Toimeksianto

TOIMEKSIANTO PAATTOTYOHON

Taustana toimeksiannolle on kasinotoimialaa Suomessa maaraava todellisuus:

- kasinotyota ei voi tehda Suomessa muualla kuin Grand Casino Helsingissa
- pitkaan kasinolla tyoskennelleiden mahdollisuudet saada vaihtelua, oppia
ja kehittya tyossaan ovat rajalliset
ammatinvaihto
omassa ammatissa Suomen rajojen ulkopuolelle
siirtyminen GCH:ssa muihin (esimies, asiantuntija) tehtaviin

Olosuhteista huolimatta halutaan loytaa tapa tai keino, jolla voidaan vaikuttaa positiivisesti

kasinolaisten tyoviihtyvyyteen ja - motivaatioon.

Osastojen tyopalavereiden ja henkilokohtaisten haastatteluiden perusteella kaikki eivat ole
kiinnostuneita tyokierrosta mutta monet kuitenkin ovat. Tama sama on luettavissa tana vuon-
na toteutetussa henkilostotutkimuksessa. On hyva vastata henkiloston odotuksiin ja toiveisiin,
jotka tahtaavat omassa tyossa kehittymiseen. Tyokierron kautta osaaminen monipuolistuu,
nakemys kasinotoiminnasta kokonaisuutena paranee, mika edes auttaa ja helpottaa yhteistyo-

ta, toiminnan kehittamista ja mahdollistaa parhaan mahdollisen asiakaspalvelun.

Tavoitteena on kartoittaa millaisia tyonkiertomahdollisuuksia on Grand Casino Helsingissa,
maarittaa tyonkierrolle toimintamalli, josta ilmenee tyotehtavat ja niiden vaikutus tyosuhde-
tietoihin (palkkaus) seka kierron kesto. Kartoituksen pohjalta ja toimintamallin tekemisen
yhteydessa pystymme suunnitelmallisesti miettimaan tyokierron kautta esille tulevat kaytan-
non haasteet, jotka liittyvat mm. kasinoturvallisuuteen. Tavoitteena on kokeilla tyonkiertoa
kaytannossa ja nahda miten suunniteltu toteutuu, jonka perusteella voidaan toimintamallia
viela kehittaa. Kartoituksessa ja suunnittelussa hyodynnetaan kasinolaisten osaamista ja mie-

lipiteita seka kerran aikaisemmin tehtya kokeilua ja siita saatua kokemusta.

Tyonkierto on talla hetkella ajankohtainen ja mielenkiintoinen myos nykyisessa taloustilan-
teessa, mikali aikaansaa kasinoalan moni osaamista, jota voidaan hyodyntaa yllattavissa ja
satunnaisissa asiakasruuhkatilanteissa siirtamalla henkilostoa jopa tyovuoron aikana tyotehta-

vasta toiseen.
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3. ldeapajan tehtavapaperi ja runko

SAANNOT

+ Kielteisyys on kielletty!!
« Hullut ideat on sallittu!

Kayta 3+ tekniikkaa ka
tafvjttaessa.
v ér?é,ke aa laadun

Ipomp_aa ke_syttéé_ villi _idea_
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IDEAPAJA 01.12.09

+ Esittaydy naapurille kuka olet
#Historiaa, nykyisyytta - mika sinusta

olta
—

itaiodotat talta tilaisuudelta
.t; alaisuus

toisSensakoko) porukalle

IDEAPAJA 01.12.09

| uettele 30 hyvaa asiaa joita
tyokierrolla saavutetaan

Sittele nakemyksesi#maapurille,
SVanasta hane fpaﬁaat oivallukset ja
ﬁxs?kéé ield kymmenen lisaa

A
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IDEAPAJA 01.12.09

« TULEVAISUUDEN MUISTELU
“« Ihannetulevaisuuteen siirtyf
= Tlahduttavaa ihannetulev/aisuudessa

- ahtunwam{tulevaisuuden
faustalla

Fulofenain

IDEAPAJA 01.12.09
« IDEAT, AJATUKSET,OIVALLUKSET

£MITA PITAISI KONKREE ISESTI
EKENEN PITAIST TEHDA?

5\
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4. Tulevaisuuden muistelu

Tulevaisuudenmuistelu

» Tulevaisuudenmuistelu perustuu ratkaisukeskeiselle 18-
hestymistavalle

kehittdmiseen. Menetelmassa ei keskitytd ongelmien etsi-
miseen vaan ratkaisujen

luomiseen. TA&man vuoksi menetelma on erityisen toimiva
esimerkiksi prosessien

kehittamisessa.

» Menetelma koostuu viidesta vaiheesta

— lhannetulevaisuuteen siirtyminen ryhma kuvittelee siirtyneensa tule-
vaisuuteen, jossa kaikki on hyvin ja nykyiset ongelmat ovat ratkenneet.

— llahduttavaa ihannetulevaisuudessa ryhman jasenet kuvailevat, mika
heita ilahduttaa erityisesti juuri nyt. Tarkoituksena on luoda mahdollisim-
man monta perspektiivid ihannetulevaisuuteen ja tAman myota rakentaa
kokonaiskuva, jaettu visio yhteisestd unelmatulevaisuudesta.

— Tapahtumat ihannetulevaisuuden taustalla —seuraavaksi ryhman
jasenet muistelevat, mitkatapahtumat johtivat tahan ihannetilaan. Tarkoi-
tuksena on selvittad keskeisia toimenpiteitd, paatoksia tai tapahtumia,
jotka mahdollistavat ihannetulevaisuuden ja johtavat sen muotoutumi-
seen.

— Huolenaiheet —seuraavaksi osallistujia pyydetaan kuvailemaan, mita
huolenaiheita nailla oli menneisyydessa ja mitka asiat johtivat huoliesi
katoamiseen. Huolenaiheiden ilmaisu on psykologisesti tarkea osa koko
prosessia, erityisesti aidon muutoksen tukemisen kannalta.

— Paluu nykyisyyteen —osallistujia pyydetaan lopuksi sulkemaan silmén-
sa ja kuvittelemaan palaavansajalleen nykyhetkeen.

http:/lyp.stakes.fi/NR/rdonlyres/27B63574192D4402BA4253755CB84AE4/
0/072kokko.pdf



72
Liite 5
5. Kyselylomakkeet

kysymyslomake esimiehille - toteutettu nettikyselyna - erilaisella visuaalisella ilmeella
Heil

Taman kyselyn tarkoitus on kartoittaa tyon rikastamisen ja tyokierron mahdollisuuksia ja ha-
lukkuutta GCH:ssa. Tyon rikastamisella tarkoitetaan sita, etta tyontekija tekee aiempaa laa-
jempaa tai haastavampaa tyotehtavaa, tyokierto taas tarkoittaa toisiin tehtaviin siirtymista

(yleensa maaraajaksi).

1. Millaisilla toilla osastosi tyontekijoiden toita voisi rikastaa? Esim. mita oman tyon osia
voisit heilla teettaa tai olisiko muita luontevia tehtavia, joita voisi harkita
jaettavaksi?

2. Millaisia ajatuksia (haasteita/positiivisia) tyokierto ja tyon rikastaminen herattaa
osastosi nakokulmasta?

3. Uskotko etta osastosi henkilosto on kiinnostunut tyokierrosta tai rikastamisesta?
Kuinka suureksi arvioisit tyokiertoon halukkaiden maaran osastollasi (kpl)?

4. Vapaa sana: hyvia ideoita tyokierron ja/tai rikastamisen toteuttamiseksi?

5. Onkos sinulla tai lahipiirissasi kokemusta tyokierrosta esim. edellisessa tyopaikassa?
Jos on, niin millaista?

Kiitos vastauksestasi!

Lisatietoja tutkimuksesta: Saskia.Lammi®@gch.fi

Kysymyslomake henkilostolle

Taman kyselyn tarkoitus on kartoittaa tyon rikastamisen ja tyokierron mahdollisuuksia ja ha-
lukkuutta GCH:ssa. Tyon rikastamisella tarkoitetaan sita, etta tyontekija tekee aiempaa laa-
jempaa tai haastavampaa tyotehtavaa, tyokierto taas tarkoittaa toisiin tehtaviin siirtymista

(yleensa maaraajaksi).

1) Kuinka kiinnostunut olisit tyokierrosta eli siirtymaan maaraajaksi toiselle osastolle?

1) erittain kiinnostunut
2) jonkin verran kiinnostunut
3) eos

4) en juurikaan kiinnostunut
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Kyselylomakkeet

en lainkaan kiinnostunut

2) Minka osaston tai tiimin tehtavista olisit kiinnostunut

1)Kassaosasto

2)Hospitality (myos event host toiminta)
3)Pelinhoito

4)Siivous

5)Turvaosasto

6)Huolto

7)Markkinointi&myynti

9)RAY:n muista pelipaikoista (ravintolapelit, Potti, Gold Dust ect)
10)RAY:n muista tyopaikoista (paakonttori)
11

) Muu, mika ?

3) Kuinka kiinnostunut olisit tyosi rikastamisesta eli siita etta hoitaisit nykyista laajempia

tehtavia?

1)erittain kiinnostunut
2)jonkin verran kiinnostunut
3)eos

4)en juurikaan kiinnostunut
5)en lainkaan kiinnostunut

Millaiset entista laajemmat tehtavat sinua kiinnostavat?

Vapaa sana: (Onko sinulla muita ajatuksia tai ideoita tahan teemaan liittyen ? Oletko
kokeillut tyokiertoa aiemmissa tyopaikoissasi? miten tyokiertoa voisi toteuttaa, sopiva
pituus toisessa tehtavassa toimimiseen, onko lahipiirissasi ihmisia joilla on kokemuksia
tyokierrosta....?) :

Milla osastolla tyoskentelet:

1)Kassaosasto
2)Hospitality
3)Pelinhoito
4)Siivous
5)Turvaosasto
6)Huolto

)
)

7)Markkinointi&myynti

©o

muu
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7) Kauanko olet tyoskennellyt kasinolla

alle vuoden
1-2 vuotta
3-5 vuotta
6-10 vuotta
yli 10 vuotta

U A WN =
~— — — ~— ~—

8) Oletko tyoskennellyt jollain toisella osastolla kasinolla tai muualla RAY:ssa?
1) kylla
2) en

Kiitos vastauksestasi!

Lisatietoja tutkimuksesta: Saskia.Lammi@gch.fi



75
Liite 6
6. Vastaukset kyselyihin

B Kysymyslomake henkilsstille

1. Hulnka kilnnostunut ollsit tySklerrosta ell slirtymiin midiriajaksl tolselle osastolle?

Kysymykseen vastannest: 32 (ka: 2.5)

erttin kinnostunut || | =% 8
mwmmﬁ 43 B%: 14
s | 3% 1

en juuriiman Kinnostunut (28 | 125 4
-mumu; | 15.5% 5

2. Mink# osaston tal timin tehtivisth olisht kilnnostunut?

Kysymykseen vastannest: 27 (ka: 5.2)
m_ 45 1% i3
NN e E—

Pelinhoien |1 | 1% 3
Sihous [ | 11w 3
Turvassasto [ | ®6m 8
nun= % 6
Markkinint & myyne [ | 6% =

RAY:N Mt kat {ravintolapallr, Pot
" pelpat |,E|unut-d_:|= JEL
RLAY:n mesut Eybipaliat (padkontion) | 481% 13
TR — | 148% 4

2. Mink} osaston tal timin tehtivistd ollsh kilnnostunut?

Kysymys [2.10] (Mink3 osaston tal thmin tehtivist clisit kinnostanet?. Muy, miks)

kaﬁuﬁ-mmmmm
3. hallinko -assistentin tehbSvat
4. padknnttor teimisto tal apulainen krjapko

3. Kuinka kiinnostunut ollsit tytsl rikastamisests ell siith etth holtalsit nykylstd lasjempla tehtivia?

Kysymykseen vastannest: 31 (ka: 1.8)
erfetlin innostunt 41,9%

jﬂ“mﬂm= 45,2%
P

e & 8 % B

|
& Juuriiaan innostund | 129w
en lainkase kinnestured | | ™
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4. Millaiset entista laajemymat tehtdvat sinua kiinnostavat?

Kysymys [4] (Millaiset entistd laajemmiat tehtavat sinua kiinnostavat?)

1. brush

2. Firmapokeri

3. Kaikenlainen touhu miss3 saa asiakkaat viihtymaan ja saada siitd suoraa konkreettista nayttsa

4. Kaikenlziset. Niin projekstit kuin toisen osaston/pelipaikan tyst. Esimerkiksi muissa kaupungeissa tapahtuva toiminta ja
asiakaspalvelu olisivat wirkistdvii lisid ja kiinnostavaa.

5. Kouluttaminen.

6. koulutus, tydn kehittdminen

7. kts. ed. vastaus + RAY:n nettipokeri

8. Liittyen tietotekniikkaan, kvantitatiiviseen analyysiin automaateista.

9. Olen hyvin avoin vusille kokemuksille, tehtdvista riippumatta. Kaikki uusi tarjoaisi varmasti haasteita.

10. olisi mahtavaaljo koulutuksenkin puslesta)olla osana markkinointi tiimin suunnittelu vaihetta eri tapahtumien/show and
dinnerin muodossa.

11. Periaatteessa haluaisin lazjentaa omaa osaamistani aman timini sisill3 ja osittain samassa tydpisteessa tydskentelevien
kesken. En kuitenkaan ilman asianmukaista korvausta lisdtyéstd. Jos rikastamisella tarkoitetzan sitd, etta laitetaan tekemain
entista yksitoikkoisempia hammia, vain useampia erilaisia, en sitd halua. Ennemmin haluaisin kehittyd omassa hommassani
huipuksi, joka saisi enemman vastuuta.

12. Sellaiset missa nikisi kuinka t3td hommaa ocikein pydritetdin eli asicita uusilta suunnilta ja nikskohdista

13. toimistossa olisi kiva istua ja pydrittdd parereita ja numeroita

14. Turvacsaste

15. tydkiertoa

16. Tydskentely jossakin RAY:n toimipisteessi eri kaupungissa...

17. Tyotehtivit, joissa saa opetella jotakin uutta. Veisin esimerkiksi opetella kdyttdm&dn uusia tietokoneohjelmia ja tehtavia,
joita taytyy keskittyd tekemddn asioita pitden vireystilaa hyvin yll3. Kaipaan siis vaihtelua pdivittdisiin tehtdviin ja tilanteisiin,
jotka toistuvat samanlaisina ja haluaisin paljon vaativampia tehtavid, jeissa tiytyy skarpata. Myds omaa koulutusta ja taustaa
sek3d tydkokemusta olisi hignoa saada hyddyntaa,

18, Vihentdid Pexin taakkaa esim. tyévuorolistojen tai raportointien tekemisells.

i. Vapaa sana

Kysymys [5] (Vapaa sana }

1. -

2. en ole

3. Ideana on ettd unchdetaan turvaosasto kokonaan pois tistd tyokierto systeemista.

4, Kassalle haluaisin erittdin mielelldni tekmaan silloin t3lldin vuoraja!

5. Ne tyéntekijit, jotka kaipaavat vaihtelua tyéhénsd, varmaankin ilmoittavat vaihtelunhalustaan, Ne, jotka ovat tyytywv3isia
nykyisesen tyétahtiinsa ovat luultavasti tyytyvisimpid asemaansa ja haluavat pysya tehtavassaan, Kannattaa siis kysella
kiinnostuksista tyonkiertoon ja ottaa tydontekijan mielipiteet huomioon.

Jotta saataisiin tehokas tyénkierto aikaiseksi, taytyy pystyd sitouttamaan uusi osasto ottamaan vastaan tyéntekija ja sen lisdksi
tietysti jirjestdmaan uusia tyotehtavid, Joten ne henkildt, jotka tydnkierrosta huclehtivat ja perehdyttavat tyontekijéita, taybyy
ottaa mukaan suunnitteluun ja jérjestelyihin, ettd he voivat kertoa milloin heilld on aikaa uuden henkildn perehdytykseen ettei
jatkuvasti olisi uutta tyéntekijda, jota on opetettava vaikka omat tehtdvat kertyisivat rastiin. Saadaan btyytyvaisyyttd aikaan kun
varaudutaan hyvin kaikin puolin,

Jos on jo valmista koulutusmateriaalia tai koulutuspaketti, jonka avulla wusi henkild voidaan perehdyttis tyshénsa, on vuden
henkilén helpointa perehtya uusiin tehtaviin, Valmiista koulutuksesta esimerkking on pelinhoitokoulutus.

6. Olen tyytyvainen nykyisiin tydtehtiviini. Pikemminkin olisin kiinnostunut tydnkiertoon lyhytaikaisessa tutustumismielessa.
7. Talla hetkelld olen tassi kierrossa mukana.Enkd itse ole ainakaan kokenut siind mitaan huonoja puolia.

Sopiva pituus voisi olla listan mittzinen. T:Artsi

8. Tyokierto pitdisi olla suhteellisen pitk3, ott3 uuteen tehtivaan voisi pddstd kunnella sis3lle ja oppia sen; muutama viikko i
valttamatts ritd.

9, Uskeisin ettd koulutus mukaanlukien 8-12 kk

10. Vanhalla Kassulla respana ja emona muistaakseni pariviikkoa kummassakin.. Nyt haaveana olisi esim. Lahti akselilla esim
Tayspotissa madrdaikaisena... Tai Tampereella, Oulussa, Turussa.
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6. Milla osastolla tydskentelet

Kysymykseen vastanneet: 32 (ka: 3,1)

Kassaosasto [ | 5.4 3
Hospitality |y | 213 10
Pelinhoito | 375% 12
Siivous E | 31% 1
Turvaosasto gy | 6.3% 2
Huolto [ | &2 2
Markkinginti & myynti E | 21 1
Muu | | 31% 1
7. Kauanko olet tydskennellyt kasinolla
Kysymykseen vastanneet: 32 (ka: 3,5)
alla vuoden = I 6.3% 2
1- 2 vuotta [ | 18.8% &
3 - 5 vuotta [ | 281% o
6 - 10 vuotta [ | 125% 4
yli 10 vuotta [y | 244 11
8. Oletko tydskennellyt jollain toisella osastolla kasinolla tai muualla RAY:ssd?
Kysymykseen vastanneet: 32 (ka: 1,8)
[N e— | 219% 7
= N 1% =




78
Liite 7
7. Vastaukset kyselyihin -esimiehet

o | Kysymyslomake esimiehille

1. Millaisilla tGilla osastosi tydntekijoiden tdita voisi rikastaa? Esim. mita oman tyon osia voisit heilla
teettda tai olisiko muita luontevia tehtdvia, joita voisi harkita jaettavaksi?

Kysymys [1] (Millaisilla t5illa osastosi tydntekijéiden téitd voisi rikastaa? Esim. mitd oman tydn osia voisit heilld teettds tai
olisiko muita luontevia tehtviid, joita voisi harkita jasttavaksi?)

1. Casino tekniikkaosasto tekee téitd todella laajalla kirjolla.

Isojen muutosten aikana apumiehia / naisia veidaan muualta ottaa mukaan. Tyét silloin fyysia

2. Innokkaimmille pelinhoitzjille voisi heidin niin halutessaan kouluttaa hospitalityn tai kassan téit3. Sairauspaikeot ainakin
helpottuisivat ko. osastoilla.

3. Kokonaisvaltaisempi vastuu kasinon tapahtumissa, jo suunnitteluvaiheessa,

4, Omia t&it3ni en koe luonteviksi alaisilleni, mutta voisin kuvitella, ettd markkinoinninsta |aytyisi pikkuproggiksia, joissa
alaisiani voisi kdyttdd apuna, lis3ksi event tiimin hommissa voisi henkilékuntani olla suurekisikin avuksi.

5. Rikastaa jo olemassaclevilla eli: host, adhost, koulutus, koulutusavustaja, manuaali- yms. projektit, puhtaaksikirjoitus
{suomi, englanti jne.) ja k3dnndstehtavat, CC-tapahtumissa isdnndinti ja tapahtumajirjestelyt; osastojen tyGvoimapaikkauksat
perehdytyksen jilkeen.

6. Tydvuorolistan teon perusteet pitdisi jollekin opettaa tilanteiden varalle jolloin | - i lomalla (matkeilla) ja toinen
sairastuu. Kuka silloin tekes tyévuorolistan?

2. Millaisia ajatuksia (haasteita/positiivisia ajatuksia) tydkierto ja tyon rikastaminen herdttad osastosi
nakdkulmasta?

Kysymys [2] (Millaisia ajatuksia (haasteita/positiivisia ajatuksia) tyckierto ja tyén rikastaminen herdttds osastosi
nakékulmasta?)

1. Haasteina turvallisuusnakikannasta johtuvat maardykset ja rajoittavat ohjest. Haasteena myos vastahakoisuus tehdd muuta
kuin omaa hommaa ellei siitd makseta ylimaardists. Positiivista vaihtelun tuoma vaikutus niille, jotka kiertoon haluavat
osallistua.

2. Kyll3 perizatteessa kaikki kolme ovat innckkaita saamaan uusia haasteita. Tietenkin ihmisilla on erilaisia kykyja, ja sen
mukaan on uusia haasteita mydskin hieman jaettava - esim. kaikki eivat pysty ihan samallz laillza pricrisoimaan ja esim.
hallitsemaan kokenaisuuksia.

3. Lisdd tekemistd varhaisen puutumisen estimiseksi. Haasteana tosin koulutuksen antaman laajemman osaamisen
ylldpitiminen, jos toisten esastojen vuoroja tulee hyvin harvakseen.

4. Oikealla asenteslla varustetut kasinonaiset voisivat tulla mukaan.

Laajempi ndkemys kasinosta on aina eduksi. Ammatti tyét vaativat ammattilaisia

5. Suht koht positiivisia, hieman epéillen suhtaudun tyékiertoon ja sen lopulliseen hyétyyn, koska koulutuksen jilkeen pitdisi
kyetd vuoroja myds tekemdin, jotta taitotaso pysyisi edes jollakin tasolla. Tyén rikastaminen on taas asia erikseen ja siihen
suhtaudun erittdin mydnteisesti, se vaatii kaikilta delegeinnin opettelemista.

6. Turvaosaston t3itd i mielestini voi jakaa muille (=valvottaville).

Turvamiestd ei mielestani voi kayttas tdissa jotka vaativat valvontaa. Tydntekija olisi silloin henkils joka tietdd hinean
kohdituvat valventarutiinit, -keinot, -tavat ja mahdollisuudet. Han pystyy nopeasti kartoittamaan mitkd on mahdollisuudet
vaarinkaytdksiin., Mahdollisuus joutua epdilynalaiseksi on edellisen seurauksena suurempi mahdsollisten epaselvyyksien (vaikka
syytin) seurauksena -> koko osaston luotettavuus karsii puhumattakaan henkilikehtaisesta luctettavuudesta ja jatkosta
tydskennelld osastolla.

7. Tyckierrossa mm. palkkausasiat, perehdytyksen/koulutuksen riittavyys sekd panos/tuctos eli minkd pituisells
tydkiertojaksolle kannattaa perehdyttdd/kouluttaa, jos vuden tehtdvan omaksuminen ei mene esim. pdivassa.

Tyién rikastamiseen on useinkin mahdollisuuksia, mutta esimiehet laittavat usein saman henkilan useaan eri projektiin
(wisyttévit tydntekijin ja aiheuttavat pahaa mieltsd, kun muita ei kaytetd), ssurauksena on ollut vapaaehtoishalukkuuden
viheneminen, ei en3da edes toivota pddsevdn projektiin ja halutaan herdttda tehtdvan viheksymista kieltdytymalld, kun
kysyt3dn ns. liian mydhaan.
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3. Uskotko ettd osastosi henkilostd on kiinnostunut tydkierrosta tai rikastamisesta?

Kysymykseen vastanneet: 7 (ka: 2)

byl | s23% 2
° | 14.3% 1
S PR— | 42:9% =

4. Kuinka suureksi arvioisit tyikiertoon halukkaiden maaran osastollasi (kpl)?

Kysymys [4] (Kuinka suureksi arvicisit tydkiertoon halukkaiden mairdén osastellasi (kpl)?)

1.1-2

2. 1 his

3. 10/100

4,2

5. 20-30

6. noin 14 kpl

7. Pelinheitajista ja inspeista max 10% eli n. 10 hla3; pitists 1-2.

5. Vapaa sana: hyvia ideoita tyokierron ja/tai rikastamisen toteuttamiseksi?

Kysymys [5] (Vapaa sana: hyvia ideoita tydkierron ja/tai rikastamisen toteuttamiseksi?)

1. Esimiestasolla ja manageritasolla tulisi ehkd ennemminkin olla tydkiertoa.

2. Laajempaa tarjontaa ph-puolelle eli muut RAY:n toimipaikat, projektit.

3. Muutaman paivan tai viikon tycharjoittelu eri osastoille kaikille uusille tai miksei vanhoillekin tyontekijoille, voisi avata uudella
lailla silmat koko talon toimintaan ja oppisi ehk& arvostamaan omaa duuniaan eri tavalla.

4. Rikastaminen; Kassaosastolle ( jos ylipdataan millekaan ) osastolle ei voida heittdd harvoin vajaasti koulutettua henki
Hyva kun vakinaisetkaan ovat karryillda ongelmatilanteissa. Ei lisdisi kassan luotettavuuskuvaa mydskdan asiakkaalle pain.
Selvitettavien tilanteiden maara tod.ndk. lisdantyisi ja selvitys tydllistaisi yli osastorajojen.

a.

6. Onko sinulla tai ldhipiirissdsi kokemusta tydkierrosta esim. edellisessa tydpaikassa? Jos on, niin
millaisia?

Kysymys [ 6] (Onko sinulla tai |1&hipiirissasi kokemusta tydkierrosta esim. edellisessd tydpaikassa? Jos on, niin millaisia?)

1. Ei ole kokemusta.

2. Lahinna lyhytaikaisesta tyon rikastamisesta eli edellisessa tydpaikassa esim. saikkupaikkoja opettajana eri opintolinjoille ja
eri oppiaineissa. Sai positiivisia kokemuksia, kun huomasi, etta tiedot ja taidot kokemuksen ohella olivat riittavan laaja-alaiset
ja erinomaiset uusien haasteiden ja aiheiden edessd. Pystyin jopa tuomaan uusia ideoita aineisiin, jotka eivat olleet alaani
(tekstillisuunnittelun puolelta vaatesuunnitteluun).

3. On. Talossa kierratettiin kokonaisvaltaisesti osastolta toiselle tarpeen mukaan. Kaikkiin hommiin oli kaikki valmiita, sellaisiin
johon kaikki pystyivat, jotka vaativat n.10 min koulutuksen. Oli myds niitd jotka oli koulutettu useampaan tyghon
ns.spesiaalihommiin. Toimi mielestani loistavasti, luontevasti enkd muista kenenkdan valittaneen. VAhemman mielekkdat
hommatkin saatiin pulkkaan urakkameiningilld ja yksin teht&viin, ei niin kivoihin hommiin tiesi joutuvansa tasapuolisesti ja siten
vain harvoin.
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8. Oppimispaivakirjan runko (muokattu)

Kokemusten ja ajatusten keraamista tyokierron aikana

Tahan olisi tarkoitus kerata ”paivakirjamaisesti” niita ajatuksia ja tuntemuksia, joita uuden
tyon tekeminen sinussa herattaa. Jokaisella meista on paljon ns. hiljaista tietoa eli tiedamme
paljon enemman kuin osaamme kertoa. Tyokierto on yksi tapa hyodyntaa tata tietoa ja saada
sita levitettya muille tyontekijoille. Tyoskenteleminen toisella osastolla antaa uutta nakemys-
ta omaan tyohon, ymmarrysta toisten tyotehtaviin ja usein myos paremman kasityksen organi-
saatiosta kokonaisuudessaan. Lisaksi tietysti oppii uusia tehtavia ja tutustuu uusiin ihmisiin.
Ongelmia ja haasteitakin saattaa matkan varrelle osua. Taman ”paivakirjan” avulla on tarkoi-
tus kerata tietoa, jotta voidaan kehittaa toimintatapoja ja tyokierto sujuisi mahdollisimman
mutkattomasti. Toisaalta on myos tarkoitus kartoittaa sita osaamista ja lisaarvoa, joita tyo-
kierto tuo yksilolle, seka lahettavalle etta vastaanottavalle osastolle ja jopa koko organisaati-
olle. Toivon siis, etta sinulla on muutama minuutti aikaa silloin talloin taytella tata. Toivon
mahdollisimman avoimia ja rehellisia vastauksia, jotta tyokierrosta saadaan hyva toimintata-

pa. Kaikki vastaukset kasitellaan ehdottoman luottamuksellisesti.

KIITOS!

Otsikon alle lisataan paivamaara ja kommentti eli kaikki muistiinpanot tulevat yhdelle pape-

rille. Alkuun paperia on varmaan hyva taydentaa paivittain, myohemmin tahtia voi loysata.

Mita uusia asioita olen oppinut?

Miten olen voinut hyodyntaa aiemmassa tyotehtavassa hankkimaani osaamistani ja tietamys-

tani ?

Miten aiempi osaamiseni on hyodyttanyt nykyista osastoa jossa tyoskentelen?

Mita tassa uudessa tehtavassa oppimiasi asioita voit hyodyntaa palatessa vanhaan tyohosi?
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8. Oppimispaivakirjan runko (muokattu)

Mika on ollut haastavaa tai vaikeaa? Missa toivoisit saavasi enemman neuvoa, opastusta tai
tukea?

Ideoita, oivalluksia, kehitysehdotuksia ja hammastyttaneita asioita.

Vapaa sana



82
Liite 9
9. Esimiespalaverin 05.03.10 esitys

TYOKIERRON SUUNNITTELU
Grand Casino Helsinki 05.03.2010

TOIMEKSIANTO JA TAVOITE

Perfecto Oy:n konsultit Mikko Innanen ja Petri
Aaltonen haastattelivat elokuussa 2008 kasinon
tyontekijoita (n=44) kartoittaen kasinon
toimintatapoja ja kehityskohteita.
Haastattelujen padteema oli sisdisen viestinnan
toimivuus ja "sivutuotteena” tavallaan syntyi
ajatus mm. ihmisten tyonsisallon rikastamisen
merkityksesta kasinolla.

Tyokierto ja tyon rikastaminen valittiin ns. Lista
Grandelle toteutettavaksi
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Esimiespalaverin 05.03.10 esitys

TUTKIMUS

Teoriaan ja tutkimuksiin tutustuminen

Kyselytutkimus esimiehille ja henkilostolle 11-
27.11. 2009 Esimiehet 7 vastaajaa, henkilosto 34.

Ideapaja 02.12.09. Mukana kahdeksan
kasinolaista. Metodina positiivinen ideointi ja
tulevaisuuden muistelu. Osallistujilla ol
mahdollisuus kayttaa tausta-aineistoa ja
artikkeleita, mutta se ei ollut pakollista.

TULOKSET

Esimiesten nakemys halukkuudesta tyokiertoon
tal tyon rikastamiseen

3. Uskotko ettd osastosi henkildstd on kiinnostunut tydkierrosta tai rikastamisesta?

Kysymykseen vastanneet: 7 (ka: 2)

2 a% 3
¢ | U3 1
05 — | w3




9. Esimiespalaverin 05.03.10 esitys

TULOKSET
o Henkiloston vastaukset:

Tyon rikastamisesta 87 %, tyokierrosta 69 %

Kysymykseen vastanneet: 31 (ka: 1,8)

erittain kiinnostunut | | | 41,9% 13
Jjonkin verran kiinnostunut — 45,2% 14
eos | | ow 0
en juurikaan kiinnostunut [ | 12,9% 4
en lainkaan kiinnostunut | | 0% o
1. Kuinka kiinnostunut olisit tydkierrosta eli siirtymadan maardajaksi toiselle 1!
Kysymykseen vastanneet: 32 (ka: 2,5)
erittain Kiinnostunut | | | 25% 8
jonkin verran kiinnostunut | I 43,8% 14
eos | | 31% 1
en juurikaan kiinnostunut [ | 12.5% 4
en lainkaan kiinnostunut |/ | 15.6% s
2. Minka osaston tai tiimin tehtévista olisit kiinnostunut?
Kysymykseen vastanneet: 27 (ka: 5,2)
Kassaosasto — 48,1% 13
Hospitality (myds event host toiminta) ﬁ | 37% 10
Pelinhoito L | 11,1% 3
sivous [ | 11,1% 3
Turvaosasto — | 29,6% 8
Huolto | 22,2% 6
Markkinainti & myynti — | 29,6% 8
RAY:n muut pelipaikat (ravintolapelit, Pott
i, Gold Dust ect.) — | 1280 &
RAY:n muut tydpaikat (padkonttori) — 48,1% 13
Muu, mika | | 14.8% 4
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9. Esimiespalaverin 05.03.10 esitys

TYOKIERRON TOTEUTTAMISEN HAASTEET

Tyokierron hyva suunnittelu huomio lahtijan,
lahettavan ja vastaanottavan osaston
Tyokierrolle on sovittu pelisdannot

o Palkka, tybajat, kaytannon asiat,
Tyokierron toteutus

o Perehdytys, kokemusten kerddminen ja hyédyntaminen
Tyokierto voi aitheuttaa tarkistaa toimintatapoja

o Mahdolliset poikkeavat toimintatavat osastojen valilla
o Turvallisuuskysymykset

TYOKIERRON HYODYT

Lisata tyon viitta ominaispiirretta jolla
merkitysta motivaation kannalta, jotka eivat
taysin toteudu kasinolla (Henkil6stotutkimus
2009)

Tarvittavien taitojen erilaisuus (skill variety)
Tehtivien sisidllon mielekkyys (task identity)
Tehtavien merkittiavyys (task significance)
Itseniisyys (autonomy)

Palaute (feedback)
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Esimiespalaverin 05.03.10 esitys

TYOMOTIVAATIOTEKIJAT
(HENKILOSTOTUTKIMUS)

Grand Casino Helsinki
Tydmotivaatio
‘ BB Raha-automaattiyhdistys 2009

68 Tydpanoksen tirkeys
RAY:n kannaita $

* 69 Sitoutuminen tyspaikkaan
@$

70 Tistoisuus RAY:n
tavoitteista Ja paamaarista

71 Mahdollisuus vaikuttaa
tydtavoitteisiin

72 Tyén haastavuus ja

mielenkiintoisuus @

73 Tybn stressaavuus @

74 Viibtyvyys omassa tybssé @

-045 035 -025 -015 005 005 0,15
© Corporate Image Oy - Lusttamuksallinen - 15.1.2010 N=111

TYOKIERRON HYODYT

Tyo6kiertoon osallistuneet saavat uusia ndkoékulmia tyohonsa

Seki lahettéanyt, ettd vastaanottanut osasto saavat arvokasta tietoa
Oman tyon nikeminen osana kokonaisuutta erilaisesta nakokulmasta
Mahdollisuus “tuulettaa” ajatuksiaan uudessa ymparistéssa

Toisten tyon ymmértaminen ja arvostaminen

Rutiinien rikkominen

Uudet tyotoverit

Uuden oppiminen

Moniosaamisen lisd&dntyminen

Motivoitunut henkilokunta

Mahdollisuus joustavaan henkil6ston kayttoon

Rekrytointivaltti

Mahdollisuus kokeilla uutta tyotéa ilman vanhan ty6n menettamisen riskia
Tyontekijan kokonaiskuva organisaatiosta paranee

Hyvien kdytantojen jakaminen

Tietamyksen jakamisesta voidaan tehda kunnia-asia ja positiivinen
velvollisuus

Organisaation jatkuvuuden, laadun ja toimintakyvyn varmistaminen
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9. Esimiespalaverin 05.03.10 esitys

ESIMIESTEN SOVITTAVIA ASIOITA

Miten ja kenelle ilmoittaudutaan?
Kuka koordinoi ?
Kuka paasee kiertoon jos halukkaita monta?

Miten pidetdaan yhteytta (esimehet - kiertoon
lahtenyt)?

Miten hyodynnetaan kokemuksia ?
(Keke/’lahtohaastattelu”)

Palkka (hekolisa?)
Muut asiat?

Kiitos!
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10. Sisaisen markkinoinen materiaali

KIERRATYS ON
TRENDIKASTA

Tyokierron pilotti alkaa

Grand Casino Helsinki ldhtee toteuttamaan tyokiertoa. Tyo6-
kiertoa testataan pienimuotoisesti pilottijakson aikana. Saatu-
jen kokemusten perusteella tyokierrosta pyritaan luomaan
pysyva jarjestely. Nyt etsitddn ensimmaisia rohkeita kokeile-

maan miltd maailma ndyttda toisen osaston kollegan silmin.
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10. Sisaisen markkinoinen materiaali

Kierratys on trendikasta

HALUATKO SINA OLLA ENSIMMAISTEN JOUKOSSA?

Miten toimin?

Oletko pidempaan halunnut tietaa, millaista tyota toisella osastolla tehdaan? Ajatteletko etta sinulla on annettavaa

myos nykyisen osaston ulkopuolelle? Milta tuntuisi tauon jalkeen katsoa nykyista tyotasi uusin silmin? Nyt tama on

mahdollista tyokierrolla.

1.

2.

Tutustu esitteeseen Miksi tyokiertoon? Se on saatavilla taukohuoneesta seka ilmoitustauluilta.

Ilmoita halukkuutesi lahtea kiertoon Outille 15.6 mennessa vapaamuotoisella hakemuksella. Kerro minka
osaston tehtavista olet kiinnostunut ja miksi. Kerro viela mitka ovat omat tavoitteesi ja odotuksesi tyokier-
rolle, seka miksi juuri sinut tulisi valita. Pilottijakso on 23.8 -14.10 (kaksi listaa).

Esimiehet kartoittavat tyovoiman tarpeen ja mahdollisuuden lahtea kiertoon yhdessa Outin kanssa.
Osaston esimies jarjestaa kiinnostuneille hakijoille lyhyen esittelyn osaston tehtavista (vapaasti keskustel-
len, kierrattaen tai muuten parhaaksi katsomallaan tavalla), seka haastattelee hakijat ja valitsee sopivim-
man/t. Jos tasavakisia hakijoita on useita, ratkaisee viimekadessa tyosuhteen kesto. Etusijalla ovat myos
ne, jotka eivat ole aiemmin olleet toisella osastolla toissa.

Tyokiertoon valitut perehdytetaan osaston toihin normaalien kaytantojen mukaisesti.

Kiertoon lahtenyt pitaa paivakirjaa /blogia tai muulla sovitulla tavalla pitaa kirjaa oppimastaan ja koke-
muksistaan. Tyokierron aikana ja paatteeksi kaikki osapuolet antavat palautetta kierron onnistumisesta te-
kevat kehitysehdotuksia.

Tyokiertoaikana palkka pysyy entisellaan.

Tyokiertoon voi lahtea kaikilta osastoilta, kassa ja turvaosasto eivat voi olla kierron kohteina.

Lisatietoja tyokierrosta saat Outilta!
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11. Esitteet - Miksi tyokiertoon?

2010

Grand Casino

MIKSI TYOKIERTOON?

Tyokierron tavoite

Taman oppaan tavoitteena on esitella lyhyesti o o
onnistuneen tyokierron edellytyksia. Lisaksi Tydkierron muistilista
esitellaan keinoja tyon rikastamiseen ja syita o _ry
——— e s oo susieils Tyokierron tavoite 1
henkiloston hiljaisen tiedon hyodyntamiseen.
Ennen tyokierron alkua 1
Tyokierron tavoitteena on sitouttaa ja moti- Tydkierron aikana 2
v.oida. h.enkil'gist.'o"é, hyotykayttaa henki.lélfgnnan Tydkierron jalkeen 2
tietoja ja taitoja uudella tavalla, kehittaa mo- S -
2 < % < E 2 C T < Tyokierron hyodyt 3
niosaamista ja tarjota mielenkiintoisia ja uusia ’ 5 ; ;
. Tyokiertoon liittyvat ennakkoluulot ja uhat 3
haasteita uralla.
Onnistuneesta tyokierrosta hyotyy seka organi-
saatio, kiertoon ldhtija ja asiakas. lilta kokemuksia ja arvioidaan jakson onnistu-
mista.

Onnistunut tyokierto on hyvin suunniteltu ja

valmisteltu. Ennen tyoOkiertoa kaydaan lapi  Tygkierrossa on huomioitava kiertoon ldhtija,
odotukset ja kaytdnndn asiat. Tyokierron aika-  [jhettédva-, sekd vastaanottava osasto.

na varmistetaan tiedonkulun sujuvuus ja mah-

dollisten ongelmien ratkaiseminen. Jokaisella osapuolella on tirkea rooli onnis-

B . L tumisen kannalta.
Tyokierron paatyttya kerataan kaikilta osapuo-

Ennen tyokierron alkua

Ennen tydkierron aloittamista tulee olla sel- ¥ ;opimuts lia){l:annorl\kisioista iki’error.\_
vitettyna ja varmistettuna: E5L0,, LYORIKE,, PAMKRA, Oastolenl var
linen yhteistyo, vastuut ja tiedon-

v’ kriteerit jolla tyokiertoon lahtijat vali- vaihto)
taan
v" halu oppia tyokiertajan kokemuksis-
v kiertoon lahtijan halukkuus, tavoite ja ta molemmilla osastoilla
odotukset
v’ riittavien resurssien varaaminen pe-
v lahettédvan osaston tuki ja positiivinen rehdyttamiseen
suhtautuminen
v" hyvaksya se seikka, etta tyokierron
v’ vastaanottavan osaston tuki ja positii- seurauksena voidaan joutua pohti-
vinen suhtautuminen maan esim. toimintatapoja ja niiden

poikkeavuuksia eri osastojen valilla
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11. Esitteet - Miksi tyokiertoon?

Sivu 2 Miksi tyokiertoon

Tyokierron aikana

Tyokierron aikana on tarkeaa:

v’ kaikkien osapuolien vilpiton kiinnostus
tyokiertajan kokemuksista

v kiertoon lahtijan aktiivisuus ja halu
oppia, kysella ja ottaa “kaikki irti”

v kiertoon lahtijan oppimiskokemuksien
kirjaaminen muistiin

v" uusien ideoiden testaaminen

v/ vastaanottavan osaston riittavien re-
surssien varmistus perehdyttamiseen
ja tyokiertajan tukemiseen

Tyokierron jalkeen
v' Tyokierron arviointi - mika meni hyvin,
mihin pitaa satsata, mika ei onnistunut

v" Yhteenveto tyokierron onnistumisista ja
haasteista

v' Palautteen ja oivallusten jakaminen
osastojen ja tyokiertajan kesken

v' Tyokiertajan toivottaminen tervetul-
leeksi vanhaan tyohonsa ja hanen ko-
kemustensa hyodyntaminen

"Jokainen haluaa onnistua tyos-
saan, kdyttaa taitojaan ja tuntea
itsensd tervetulleeksi.”
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11. Esitteet - Miksi tyokiertoon?
Miksi tyokiertoon? Sivu 3
Tyokierron hyodyt
Tyokierrosta on moninaista hyotya organisaati-
oille seka kiertajalle itselleen:
v Tyokiertoon osallistuneet saavat uusia
nakokulmia tyohonsa
v Seki lhettanyt, ettd vastaanottanut Mahdollisuus joustavaan henkildston
osasto saavat arvokasta tietoa kayttaon
v i s
v Oman tyon nakeminen osana kokonai Rekyointyaled
s _— 4 Mahdollisuus kokeilla uutta tyota ilman
suutta erilaisesta nakokulmasta
v Mahdollisuus "tuulettaa” ajatuksiaan uu el Ly
v Tyontekijan kokonaiskuva organisaatios-

dessa ymparistossa

" . — : ta paranee
v Toisten tyon ymmartaminen ja arvosta P

; v Hyvien kaytantojen jakaminen
minen L y Jell)

e 2 ’ v Tietamyksen jakamisesta voidaan tehda
Rutiinien rikkominen

Uudet tytoverit kunnia-asia ja positiivinen velvollisuus

_ v Organisaation jatkuvuuden, laadun ja
Uuden oppiminen

; ; : v ; toimintakyvyn varmistaminen
Moniosaamisen lisaantyminen

L T

Motivoitunut henkilokunta

Tyokiertoon liittyvat ennakkoluulot ja uhat

Tyokiertoon lahtija voi olla huolissaan Tyokiertoon lahtijan esimies taas voi olla huolis-
esimerkiksi: saan ettei kiertoon lahtija palaa ja han menettaa
hyvan tyontekijan
v" Oman esimiehensa suhtautumista -
tyokiertohalukkuus voidaan tulkita tyy-  Muita huolen aiheita voivat olla
tymattomyytena nykyiseen tyohon
v Turvallisuuteen liittyvat riskit
v" Kuinka haneen suhtaudutaan uudella
osastolla v' Palkkaan liittyvat kysymykset

v" Oppiiko han uuden tyon ja sopeutuuko
joukkoon

v" Kuinka haneen suhtaudutaan kun han
palaa alkuperaiseen tyohon

v" Kuinka kiertoon lahtijan tyot hoituvat
poissaolon aikana, onko sijainen pateva
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Liite 12

ESIMIEHEN MUISTILISTA
TYOKIERTOON

Valmistautuminen

Esimiehet valmistautuvat tyokierron aloitta-
miseen kartoittamalla osaston henkilostoti-
lanteen 23.8 alkavaa listaa silmalla pitaen.
Onko vajetta, ”ylimaaraisia” vai onko tilanne
balanssissa. Tama on luonnollisestikin arvio,
silla muutoksia tilanteeseen voi tulla. Kerro
osastosi tilanne Outille 15.6 mennessa. Outi
toimii tyokierron koordinaattorina.

Valmistaudu esittelemaan osastosi toimintaa
kiinnostuneille esim. lyhyella tutustumisvie-
railulla tai kertomalla osaston tdista ja vaa-
timuksista. |hanteellisinta on, jos tyokierto
voidaan aloittaa tutustumisvierailulla ennen
hakijan lopullista paatosta lahtea kiertoon.

Seuraava etappi

Jos tyokierto toteutuu osastollasi niin, etta
sinne tulee uusi tyontekija, tulee sinun jar-
jestaa haastattelu hakijoille ja valita tyohon
parhaiten sopiva(t) henkilo.

Tyokierto alkaa yhteispalaverilla valitun hen-
kilon ja hanen oman osaston esimiehen kans-
sa. Tyokierrolle maaritellaan tavoitteet ja

seuranta, seka tehdaan sopimus tyokierrosta.

Tavoitteiden ei tarvitse olla yksildityja oppi-
mistavoitteita, vaan pelkka pohdinta mita
tyokierrolla tavoitellaan, on jo hyodyllista.

Kiertoon lahtijaa kannustetaan ”ihmettele-
maan aaneen” eli kysymaan asioista ja toi-
mintatavoista. Olemassa olevan kyseenalais-
taminen tuo nakymatonta nakyvaksi ja saa
aikaan kokemusten vaihtoa. Se tukee samalla

Siséllys

Valmistautuminen

Seuraava etappi

Perehdyttaminen ja tyoskentely

Paluu omiin toihin ja oppimisen jakaminen

1
1
2
2
Aloituspalaverin runko 3
Tyokierron valiarviointi 3

4

Tyokierron loppuarviointi

my0s oman osaamisen vahvistumista (tyotai-
dot, oppimisvalmiudet, vuorovaikutustaidot)

2

?
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Sivu 2

Perehdyttaminen ja tyos-
kentely

Tyokiertdjan aloittaessa hanet perehdytetaan
osaston toihin normaalisti, kuten muutkin
uudet tyontekijat. Perehdyttajan kannattaa
muistaa kannustaa kiertoon lahtenytta kysy-
maan paljon ja kertomaan havainnoistaan
erilaisuudesta eri

esim. toimintatapojen
osastoilla

Tyokierron keskivaiheilla tavataan valiarvi-
oinnin merkeissa. Esimiehet, mahdollisesti
perehdyttaja ja tyokiertdajat keskustelevat
aloittamisvaiheesta, antavat toisilleen palau-
tetta ja arvioivat omia tavoitteitaan seka

Esimiehen muistilista tyokiertoon

kiertoa.

naiden toteutumista. Tassa vaiheessa myos
tarkistetaan se, etta kaikki haluavat jatkaa
tyokierron loppuun. Myos alkuperadisen ajan
pidentaminen on mahdollista tassa vai-
heessa, jos se sopii kaikille osapuolille.
Ennen tyokierron paattymista jarjestetaan
loppukeskustelu esimiesten ja tyokiertaji-
en kesken. Siina arvioidaan toteutumista
tavoitteiden, oppimisen ja kokemusten
nakokulmasta.

Paluu omiin toihin ja oppimisen jakaminen

Keskustelu tyokierrosta palaavan tyontekijan
kanssa on yhteisollisen oppimisen ja jakami-

sen kannalta keskeista. Melko pian tyokierron

paattymisesta on hyva pitaa esimiesalaiskes-
kustelu tai kehityskeskustelu, jossa kaydaan
lapi uuden osaamisen hyodyntamisen.

Etukdteen on hyva pohtia miten opittua voi-
daan jakaa ja "monistaa” koko osaston kayt-
toon tai kuinka mahdollisia ideoita viedaan
eteenpain.

"Onnistunut tyokierto tuo
lisaarvoa yritykselle, tyonte-
kijoille ja asiakkaille. Siksi
sithen kannattaa satsata”

Kun tulee vuosittainen heko -lisien jakami-
nen, ei ole automaattista, etta kierrossa
olleen palkka nousee. Arvioi onko han saa-
nut kierrosta lisda patevyytta, tuonut uu-
sia ideoita tai onko tydskentelyote muut-
tunut. Tyoskentelyn laadusta on hyva kes-
kustella myos kierron kohteena olleen
osaston esimiehen kanssa. Heko -lisa on
palkkio normaalia paremmasta tyodsuori-

tuksesta.

94
Liite 12

Aloitus, vali ja loppu-
palaveri ovat osa tyo-
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Esimiesten muistilista tyokiertoon

Aloituspalaverin runko

Tyokierron aloituspalaverin asioiden tarkis-
tuslista

» Tunnetaanko toisemme? Lasndolijoiden lyhyt
tyohistoria -esittely

» Onko perehdyttaja nimetty?

« Kiertoaika? Ajan tarkistaminen matkan varrel-
la, tyokierron arviointipaivat

» Ovatko kaytannon asiat hoidossa?

- kayttooikeudet ja tarvittavat salasanat

- avaimet ja kulkuluvat

- sallitut lilkkumisalueet tai kulkureitit

- tyOasut

- tyovuorolista: vuorojen koodit, palaverit muut
asiat

- tuleeko kiertajalle rytmin muutos tydaikoihin
(esim. yOvuoroista siirtyminen paivavuoroihin)
ja tulisiko se huomioida ennen kierron alkua
tyovuorosuunnittelussa

- palkanmaksu, tydtuntien toimittaminen

- mahdolliset lomat tyokiertoaikana

- onko perehdytysmateriaali kunnossa, onko

Tyokierron valiarviointi

Tyokierron vadliarvioinnin kysymyksia

Tyokiertdja

» Miten sinut vastaanotettiin?

« Vastasiko tyokierron aloitus odotuksiasi?

» Miten tyokierto on lahtenyt kayntiin?

» Oletko jo loytanyt paikkasi tyoyhteisossa?

» Ovatko tavoitteet edelleen samoja? Onko
tavoitteissa tapahtunut tasmentymista tai
onko tullut uusia?

« Miten perehdytys on sujunut? Oletko saanut
riittavasti tukea?

« Onko tarjoutunut tilanteita keskustella tyon
tekemisesta ja toimintatavoista? Haluaisitko
viela enemman vaihtaa ajatuksia ja tuoda
esiin kehittamisehdotuksia?

« Onko jokin yllattanyt?

« Oletko tayttanyt paivakirjaa? Mita asioita se
on nostanut pintaan?

« Onko sovittu aika edelleen sopiva vai toi-
voisitko siihen muutoksia?
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siind huomioitu erilaiset oppijat, voiko jotain
opiskella ennen tyon alkua

- tyokiertosopimus

-”kylla jarjestyy” -asenne vilpiton halu saada
homma toimimaan

- muuta?

Tyokierron aloituspalaverin kysymyksia

Tyokiertaja

« Mita tavoitteita olet asettanut tyokierrolle?
Mita haluat oppia?

» Mita odotuksia sinulla on?

» Mitka ovat vahvuuksiasi, joita voit tuoda mu-
kanasi tyokiertopaikkaan?

 Miten aiot kirjoittaa paivakirjaa kokemuksis-
tasi?

« Miten olet valmistautunut tyokiertoon?

Tyokiertopaikan esimies

« Miten tyGjarjestelyissa voidaan huomioida
perehdytykseen tarvittava aika?

« Miten esimiehena voit tukea kiertdjan aa-
neen ihmettelemista ja tyon tarkastelemista
uusin silmin?

 Perehdytyksen arviointi: ihmiset oppivat eri
lailla - onko valmiuksia muokata perehdytysru-
tiineja

« Onko varattu riittavasti aikaa uuden tyonte-

piminen saattaa joillekin olla paras tapa

Tyokiertopaikan esimies

» Miten tyojarjestelyt ovat sujuneet? Onko
perehdyttaminen ollut riittavia tyon tekemi-
sen kannalta?

« Pitaisiko tyojarjestelyissa huomioida viela
jotain (tyopisteiden vaihtaminen, tyovuorot
tms. ), jotta tavoitteet tayttyvat?

 Miten tyoyhteiso on ottanut kiertajan vas-
taan? Onko tyoyhteisoon on tullut jotain uutta
kiertajan myota?

» Mita uutta ajattelet tyokiertdajan tuoneen
tyoyhteisoon?

”Tutkimusten mukaan usko itseensad lisdd
kykya toimia ja ajatella taitavasti”
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Sivu 4 Esimiesten muistilista tyokiertoon

Tyokierron loppuarvioinnin ja palautekeskustelun kysymyksia
Tyokiertaja

- Miten olet saavuttanut itsellesi asettamasi tavoitteet?

« Nayttaytyyko nyt mikaan uudessa valossa oman tyon tekemisen ja ammatillisuuden suhteen?
« Mita olet oppinut?

- Jaiko jotain tekemattd, kokeilematta tai mietityttamaan?

« Oletko saanut esittaa kehittamisajatuksia? Miten ne on otettu vastaan?

« Onko tyokierto vaikuttanut tyossa jaksamiseen tai yleensa virkeyteen?

« Milta paluu omaan tyopaikkaan tuntuu? Arveletko minkaan olevan erilaista?

« Lahtisitkd uudestaan tyokiertoon?

« Tekisitkd nyt jotain toisin, jos lahtisit tyokiertoon?

« Mita terveisia haluaisit jattaa tyokiertopaikkaan?

« Mita haluat itse seuraavaksi oppia?

« Mita asioita tai toimintatapoja haluaisit ottaa tyokiertopaikasta mukaan ja vieda omalle osas-
tollesi?

Tyokierto-osaston esimies

« Miten esimiehena arvioit tyokiertoa?

« Tarvitaanko tyokierron toteuttamiseen muutoksia?

« Mita olet oppinut seuratessasi ja ohjatessasi tyokiertoa?
« Mita arvelet tyoyhteison oppineen?

Oma esimies

« Miten arvioit tyokiertoa ja kuulemaasi?

« Tarvitaanko kehityskeskustelua tai muuta keskustelua?

« Miten asioita kasitellaan osasto- tai muissa palavereissa?

« Tarvitaanko tyokierron toteuttamiseen muutoksia?

» Voisiko kaksi osastoa jakaa yhden tyontekijan ja ndain esimerkiksi tarjota kokoaikaista tyota

Kaikki dokumentit, ajatukset ja ehdotukset tulee toimittaa Outille tyokiertojakson jalkeen
(viimeistaan 31.10.10)

(Lahde: http://www.keva.fi/Table_pict/cid3/Info_txt/id5013/Tyokierto_liitteet_Palmenia.pdf)

"“Jos odottaa kaiken olevan tdydellistd,
ennen kuin ryhtyy toimeen,
on sama kuin lahtisi matkaan,

vasta kun kaikki liikennevalot ndyttavdt vihredd.

-Karen Ireland
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TYON RIKASTAMINEN JA MUITA VAIHTOEHTOJA...

Tyokierto ei ole ainoa keino lisata osaa-
mista organisaatiossa. Tyon rikastamises-
sa lisatdan tyon vaativuutta ja itsenai-
syytta.

Tyypillisesti tyota rikastetaan siirtamalla

daan myos liittaa laajempaan kokonaisuu-
teen ja nain pienentaa tyon suunnittelun
ja toteuttamisen valista kuilua.

Tyon rikastamisella on vaikutusta tyotyy-
tyvaisyyteen ja sitoutumiseen.

Tyontekijoilla on usein ndakemys millaisia
Esimiehilta vaaditaan rohkeutta antaa
niihin mahdollisuus.

Tyonrikastamisessa ja tyotehtavien uudel-
leen suunnittelussa on hyodyllista miet-
tia:

v Voidaanko tyotehtdavia yhdistaa?
Tama antaa tyontekijalle mahdollisuuden
kokea tekevansa merkittavampia kokonai-
suuksia ja mahdollisuuden kayttaa erilai-
sia taitojaan

v Voidaanko muodostaa uudenlaisia
tyoyksikoita? Voiko esimerkiksi tietty tiimi
keskittya vain tiettyihin asiakkaisiin tai
osa-alueisiin? Tama voi lisata tyon mie-
lekkyyden ja merkityksellisyyden koke-
musta

v Voidaanko tyontekijoille antaa
enemman vastuuta asiakassuhteiden hoi-
dossa? Nain he paasisivat kayttamaan
erilaisia taitojaan ja ottamaan vastuuta
asiakkaiden viihtymisesta.

v Voidaanko antaa enemman itsemaa-
raamisoikeutta tyotehtavien hoitoon? Mita
enemman tyotehtavissa on mahdollista paat-
taa asioista itsendisesti sita suurempi vas-

asioita voisivat olla aikataulut, laatutavoit-
teet, tehtavien priorisointi tai tauotus.

v Mitka seikat estavat palautteen saa-
mista tyosta? Voisiko palautetta saada suo-
raan asiakkailta? (How was my service? )
Voivatko tyontekijat itse valvoa oman tyon
laatua? Onko heilla riittavasti valtuuksia hy-
vittaa esim. asiakkaan kokema mielipaha ja
kokea onnistumista tata kautta?

Muita mahdollisuuksia lisata henkiloston tie-
toisuutta ja ymmarrysta organisaatiosta on
erilaiset lyhyempiaikaiset tutustumiset tois-
ten osastojen toihin. Tassakin vaaditaan hy-
vaa suunnittelua, jotta tutustumisjaksosta
saadaan paras mahdollinen hyoty.

Voidaan myos perustaa sellainen tyotehtava,
jota hoidetaan kiertavasti eli tekija vaihtuu
aina tietyn maaraajan jalkeen.

"Etsiydy niiden seuraan, jotka
voivat tehda sinut paremmaksi.’
-Seneca
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Hiljaisen tiedon hydédyntaminen

Hiljainen tieto voidaan maaritella esimerkiksi ndin: lhminen tietda enemman kuin voi kertoa
tai kuvata - We know more than we can tell. Tyoelamassa hiljaisella tiedolla on merkittava
rooli. Ammattitaidon perusta on hiljainen tietdamys, jota kautta reagoidaan tyossa vastaantu-
leviin tehtaviin ja ongelmiin oikealla tavalla. Ihmiset oppivat tyotaidoistaan 80 % tydssa ja vain
20 % tyopaikan ulkopuolisissa koulutuksissa. Tyokierto ja tyon rikastaminen ovat hyvia tapoja
parantaa hiljaisen tiedon hyodyntamista organisaatiossa

Hiljaista tietamysta ei kuitenkaan voida jakaa, kehittda eika hyodyntaa ellei sitd ensin tunnis-
teta ja sen merkitysta tunnusteta. Merkityksen tunnustaminen on arvostamista ja se on avain-
asemassa. Arvostaminen lahtee yksilosta ja oman ammattitaidon arvostamisesta. Muiden
osaamisen arvostaminen lahtee tasapainosta, jossa henkild ymmartaa oman ammattitaitonsa
merkityksen ja tiedostaa, etta muiden tietamys taydentaa kokonaisuutta. Usein omaa tieta-
mysta vahatellaan. Yleensd ongelma on se, ettd ihmiset eivat tunnista omaa osaamistaan ja
tietamystaan eivatka siksi osaa sita myoskaan arvostaa.

Aina hiljaisen tiedon jakaminen ei onnistu

Hiljaisen tiedon jakaminen tapahtuu useimmiten luonnollisena ja epavirallisena osana tyon
tekemista. Aina tiedon jakaminen ei kuitenkaan ole mahdollista. Kiire saattaa vaikuttaa sii-
hen, ettei tyon lomassa ehdita vaihtaa ajatuksia ja kokemuksia tai kysya neuvoa. Myos koke-
mukseen perustuvan tiedon arvostuksen puute saattaa olla esteena hiljaisen tiedon ja osaami-
sen jakamiselle. On myos olemassa negatiivista hiljaista tietoa. Sita on esimerkiksi huonot
toimintatavat, seka negatiiviset asenteet tyoyhteisossa. Tietoa voidaan myos pantata tai sala-
ta, jotta pystytaan sailyttamaan etulyontiasema kilpailussa tyotehtavista.

Hiljaisen tiedon jakamisesta on hyotya

v Hyvien kaytantdjen levidaminen laajemmalle

v’ FErilaisen osaamisen ja tietamyksen hyddyntaminen
v" TyoOyhteison hyvinvointi paranee

v" Yhteisollisyyden lisdantyminen
v

Syntyy osaamista arvostava ilmapiiri

Hiljaista tietoa jaetaan paljon epavirallisissa tilanteissa

kuten tauoilla tai vapaamuotoisissa kohtaamisissa -
ndilldkin on merkitysta”

Kaikki taman oppaan lahteet
loytyvat Saskia Lammin opin-
ndytetyosta Tyokierron kehit-
tamishanke -Grand Casino
Helsinki



