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1

JOHDANTO

“TyGkierrolla tarkoitetaan henkiloston kehittamisen menetelmdéa, jossa tyontekija siirtyy vapaaehtoi-
sesti toiseen tehtdvaéan eri tyopisteeseen madraajaksi. Tyokierron tavoitteita ovat ammattitaidon laa-

Jentaminen, tyokyvyn ja -motivaation parantaminen sekd verkostojen /luominen. ”(Hildén, 2002.)

"Henkildston maara, hyvinvointi, motivaatio sekd osaaminen ovat osatekijoitd organisaation menes-
tykseen”(Hongisto, 2005).

Opinndytetydmme aiheeksi valikoitui kvalitatiivinen tapaustutkimus eraan kaupanalan yrityksen tyon-
tekijoiden nakemyksista tydskentelystd eri osastojen valilld, seka selvittdd yhdessa tekemista ja yli
osastorajojen tydskentelya tukevat ja taannuttavat tekijat. Taté aineistoa olisi tarkoitus hyédyntaa
lahdemateriaalina tulevaisuuden kehitystydssa. Opinndytetydbmme on suuntaa antava tutkimus, joka
antaa organisaation esimiehille kuvaa siité, miten tyontekijat tyén kokevat. Kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa lahtokohtana on oikean elaman kuvaaminen ja tapaustutkimus rajaa sen tiettyyn rajattuun il-

midodn (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara, 2008).

Opinnaytetyon teoriaosuudessa kaytettiin Idhteina niin kirjallisia kuin internetista [6ytyvia lahteita.
Teoriaosuus koostuu osaamisen, motivaation, tydkierron ja perehdytyksen perusterorioista, joiden
maaritelmia, merkityksia ja sisaltdja peilaamme myods tydelamdan. Pohdimme myds tydkierron ja
moniosaamisen tulevaisuuden nakymid, sekd tutkimuksen merkitysté omien uravalintojemme

kannalta.

Opinnaytetydmme on tehty toimeksiantajalle. Sen voi yleistettavyytensa vuoksi ottaa malliksi moniin
eri alojen yrityksiin ja sen tuloksia on mahdollista peilata useaan nykyiseen tydpaikkaan. Pyrimme
saamaan kasityksen tydntekijdiden nakemyksista tydn eri aihealueista ja tuomaan toimeksiantajalle

anonyymisti esille tiedot, jotka ovat tarkeita tulevaisuuden tydlle.



2 TUTKIMUKSEN AIHE JA PERUSTELUT

Lahestyimme opinndytetydmme toimeksiantajaa omalla alustavalla ideallamme. Toimeksiantaja
ehdotti meille tutkittavalle organisaatiolle hyodyllisempaa ja tarkedampaa aihetta, jonka valitsimme

lopulliseksi opinndytetydmme aiheeksi.

2.1  Toimeksiantaja, tutkimuksen tarve ja tavoite

Taman opinndytetydn toimeksiantajan toiveesta yrityksen nimi pidetadan anonyymina. Yritys X on

kaupanalan yritys.

Toimeksiantomme on selvittda tutkittavan organisaation tydntekijdiden kokemukset tydskentelysta eri
osastojen valilld samalla selvittden yhdessa tekemistd ja yli osastorajojen tydskentelya tukevat ja

taannuttavat tekijat.

Toimeksiantajan mukaan tutkittava aihe hyodyttda seké organisaation liiketoimintaa ettd esimiestydn
kehittdmista. Yritys X:n sisdlla on aiemmin ollut vahva jako eri osastojen valilld. Nyt tarpeena on paasta
tilanteeseen, jossa jopa kaikki tyontekijat ja esimiehet kykenisivat mahdollisuuksien mukaan
tyoskentelemadn ristiin eri osastojen valilla. Taman uskotaan tukevan organisaation kykya mukautua

muutostilanteisiin entistakin paremmin.

Opinndytety6n tavoitteena on tuottaa yritykselle mahdollisimman kayttokelpoista materiaalia
tutkittavasta aiheesta. Talla pyritddn saamaan tietoa moniosaamisen nykytilanteesta seka avaamaan
tyontekijdiden mielipiteitd sen kehittémisestd. Yritys X toivoo myds opinndytetydn antavan

materiaalia yhteistyon kehittémisesta osastojen valilla.

2.2 Merkitys omalle uralle

Valitsimme aiheen, koska se liittyy esimiesty6hon ja henkildstéjohtoon. Liséksi tdma tukee matkailu-
ja ravitsemisalan opintoja monipuolistaen omaa osaamiskenttédmme. Aihe kiinnostaa meita

kumpaakin ja pidéamme sita tarkedna urallemme.

Mielestamme laadullisen tutkimuksen tekeminen ja tutustuminen siihen, miten tyokierto vaikuttaa
seka henkildstéon etta yrityksen toimintaan, auttaa tulevaisuuden tydpaikoissa ja esimiestydssa. Myds
moniosaaminen on tarkeaa, koska se kertoo tyontekijan ammattitaidosta, seka kyvystd omaksua tietoa
ja taitoa. Restonomin tutkinto antaa meille valmiudet toimia esimiesasemassa, jossa olemme muun
muassa vastuussa henkilostdn osaamisesta ja hyvinvoinnista. Opinndytetydmme antaa meille
mahdollisuudet tutkia tydkiertoa, motivaatiota ja osaamista, joiden ymmartamisestd ja osaamisesta

on hydtya esimiestehtdvissa.



Kumpikin meistd on pohtinut yrittdjyyttd mahdollisena uravaihtoehtona. Kuten muissakin
esimiestehtavissa, myo6s yrittdjana taytyy ymmartad henkildéstén vahvuudet ja heikkouudet, seka

kuinka niita hoidetaan.
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3.1

OSAAMINEN

Nykypaivana organisaatioiden tulee keskittya tydntekijdiden osaamisen hyddyntamiseen ja kehittami-
seen yha enemman pysydkseen kiinni menestyksessa (Hyppanen 2013; Sumkin ja Tuomi 2012; Lan-
kinen, Miettinen ja Sipola 2004). Muuttumaton organisaatio jaa kilpailutilanteessa muiden organisaa-
tioiden kehityksen jalkoihin (Kupias, Pirinen ja Peltola 2014). Sumkin ja Tuomi (2012) tdhdentavat
osaamisen olevan tarkea osa johtamista. Esimiehilld on suuri rooli varsinkin muutostilanteissa (Kupias
ym. 2014; Viitala 2005). Osaamisen kehittdminen on tyontekijasta itsestadn kiinni, mutta esimiehen
rooli on tukea ja antaa mahdollisuuksia palautteen kera (Viitala 2005; Kesti 2005; Lankinen ym. 2004).
Hyvana tydkaluna toimivat kehityskeskustelut (Viitala 2005; Lankinen ym. 2004).

Osaamisen eri tasot ja hiljainen tieto

Osaamista voidaan kuvailla Hyppasen (2013) kayttdman osaamiskaden avulla. Taman mallin mukaan
ihmiskaden viisi sormea ovat yksilon tahto, tiedot, taidot, kokemus ja kontaktit. Tahto koostuu yksilén
kiinnostuksen kohteista, asenteista ja tavoitteista. Tieto saadaan koulun opinnoista ja asiantuntijuu-
desta. Taidot muodostuvat kaytdnndssd, elamassa ja sosiaalisissa tilanteissa. Myds kokemus muodos-
tuu elaman aikana seka erilaisten tilanteiden kautta. Kontakteja muodostetaan verkostoitumalla. Nai-
den lisaksi osaamiskdden tukiranka koostuu yksilén motivaatiosta ja henkilokohtaisista taidoista. Yk-
sinkertaisempi malli kuvaa osaamisen tiedon, taidon ja kokemuksen yhdistelména (Sumkin ja Tuomi
2012).

Organisaatiossa on seka nakyvda etta hiljaista tietoa. Nakyva tieto on tiedostettua ja helposti sanoiksi
purettavaa. Hiljaista tietoa ei pysty aina kuvailemaan sanoin. Se on hyvin kokemukseen pohjautuvaa
ja tilanteisiin liittyvaa, eika sita aina tiedosteta. (Kupias ym. 2014; Hyppanen 2013; Sumkin ja Tuomi
2012; Kesti 2005.) Hyppasen kayttdman Tiedon muuttumisen vaiheet -kuvion (Nonaka ja Takeuchi
1995 lainannut Hyppanen 2013) mukaan nakyvaan tietoon lukeutuvat muun muassa dialogit ja doku-

mentit. Mallista oppiminen, kokemus ja tydssa soveltaminen luokitellaan hiljaiseksi tiedoksi.

Hiljaista tietoa l6ytyy seka aiemmilta ettd uusilta tyontekijoilta. Aiemmilla tyontekijéilla on pidemman
ajan kokemus tydsta, mutta uusilla tydntekijoilld voi olla padivittyneempaa tietoteknistd osaamista.
Monesti tyontekija ei edes itse tiedosta hiljaista tietoa, vaan sen luullaan olevan itsestdaanselvyys kai-

kille. Vuorovaikutteinen ty6ilmapiiri helpottaa osaamisen jakamista. (Kupias ym. 2014.)

Hiljaista tietoa voidaan jalostaa konkreettisempaan muotoon. Tama tapahtuu systemaattisen proses-
sin kautta. Ensimmaisena johdon on maariteltdva vision mukaiset kehitettévat osa-alueet. Seuraavaksi
kerdtdan ja kasitteellistetddn yhteiset nakemykset kehittamistarpeista. Taman jalkeen toimenpide-
suunnitelma ideoidaan yhdessé. Ryhméssa ideointi mahdollistaa kokemusten jakamisen muiden tydn-
tekijoiden kanssa. Ideointivaihe on hyva eristdd normaalista tydymparistostd hairitsevien tekijoiden

poistamiseksi. Toimenpiteiden toteutus ja niiden seuranta ovat johdon vastuulla. (Kesti 2005.)



Yksilétasolla osaaminen ja moniosaaminen vaikuttavat tydntekijan markkina-arvoon, urakehitykseen
ja mahdollisiin palkkioihin (Hyppanen 2013; Viitala 2005). Moniosaaminen kehittda yksildn ammatti-
taitoa tyotehtavien vaihtelun ja haasteellisuuden kautta. Yksilon luottamus omaan osaamiseensa luo
turvallisuuden tunnetta, mika helpottaa muutostilanteisiin adaptoitumista. (Hyppéanen 2013.) Turval-
lisuuden tunnetta luovat myds selkedt tavoitteet (Kesti 2005). Muutostilanteissa esimiehen on tarkeaa
tukea ja antaa palautetta oppimisen kehittyessa (Kupias ym. 2014). Sopivissa haasteissa onnistuminen
lisdaa osaamisen tunnetta ja yksilon motivaatiota (Hyppanen 2013). Liian vaativat tyotehtavat painvas-
taisesti luovat stressia, mika vaikuttaa suoraan tydhyvinvointiin (Hyppanen 2013; Kesti 2005). Osaa-
misen johtamisessa onkin tdrkeda osata tunnistaa osaamistarpeet, arvioida nykytilanne ja antaa tyon-
tekijoille sopivia haasteita sdilyttaen tavoitteellisuus. (Hyppanen 2013.) Tavoitteellisuus pysyy yhdis-
tamalla osaaminen motivaation ja johtamisen kanssa (Sumkin ja Tuomi 2012). On tarkeaa olla unoh-
tamatta esimiesten ja johdon osaamista. Sita voidaan kehittdd jokapaivdisten haastavien tehtdvien
kautta. (Sumkin ja Tuomi 2012.)

Organisaatiotasolla osaamisen kehittdmisen tavoite on hyotya ja oppia yksildiden osaamisesta (Kupias
ym. 2014; Kesti 2005). Organisaation osaamiseen padstéan kehittamalla yksilon osaaminen ryhman
osaamisen kautta organisaation osaamiseksi. Sumkin ja Tuomi (2012) kertovat yksilétasolla muodos-
tuvan ydinosaamisen olevan tarkedssa asemassa koko organisaation osaamisen kannalta, koska vision
toteutuminen tapahtuu yhteisen osaamisen ja tydskentelyn kautta. Kuitenkin Kupias ym. (2014) mai-
nitsevat ydinosaamisen olevan suurelta osin yksildsta riippumatonta organisaation rakenteisiin ja kult-
tuuriin pohjaavaa osaamista, jota I6ytyy yksildiden toimintatavoista. Kesti (2005) kiteyttda ydinosaa-
misen tarkoittamaan organisaation toiminnan kannalta keskeisimpia osaamisalueita (Kesti 2005). Nai-
den kuvailuiden pohjalta voidaan sanoa ydinosaamisen olevan tiettyyn pisteeseen asti yksilén osaa-

misesta riippuvaista.

Organisaation osaamisen kehittdmisen haasteena on organisaatioiden muuttuminen pysyvasta jous-
tavampaan malliin (Sumkin ja Tuomi 2012; Kesti 2005). On siis organisaation kehityksen kannalta
tarkeaa tarkastella osaamisen kaikkia tasoja. Tassaé on hyva kayttdd myds metaosaamista, eli osaa-
mista, joka pohjautuu organisaation strategian ymmarrykseen. Metaosaamista voi hyddyntaa tyon
ohella valintoja tehdessa muun muassa ty6n laadun ja prioriteettien suhteen. (Sumkin ja Tuomi 2012.)
Organisaation osaamisen kehittdmiseen tarvitaan jatkuvaa toimintakulttuurin kehittamista. Vuorovai-
kutteinen ja yksildd arvostava toimintakulttuuri turvaa yksilon osaamisen hyddyntamisen. (Kesti
2005.)

Pelkkd aiemman osaamisen kehittdminen ei enaa riitd. Muuttuvassa maailmassa elinikdinen oppiminen
on yha tarkedmmassa asemassa. Huomio kannattaa kiinnittdd myds transformatiiviseen eli uudista-
vaan oppimiseen, missa pyritdan kyseenalaistamaan aiemmin muodostuneita ajatusmalleja ja asen-
teita uuden kehityksen tielta (Viitala 2005). Ty6kaluna voi kdyttad poisoppimista, eli tietoisesti ja kriit-
tisesti entisten toimimattomien toimintamallien korvaamista (Sumkin ja Tuomi 2012). Poisoppimisen
haasteena on yksilén uskollisuus aiemmille perusteluilleen mahdollisen haavoittuvuuden ja epapate-
vyyden pelon takia (Viitala 2005). Organisaatiotasolla on punnittava poisoppimisen hyodyt ja haitat

(Sumkin ja Tuomi 2012). Oliko aiempi toimintamalli tai opittu rutiini kuitenkin parempi?
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3.2 Tyokierto

Tyokierto, yhdessa kehityskeskustelujen ja perehdytyksen kanssa, on yksilén madramuotoista osaa-
misen kehittamista (Hyppanen 2013). Viitala (2005) kuvaa tyokierron yhtena kokemuksellisen formaa-
lin oppimisen muotona. Tyontekija siirtyy tyokierrossa maaratyksi ajaksi organisaation eri yksikkdon
tai eri tehtaviin laajentaakseen osaamistaan (Kupias ym. 2014; Hyppanen 2013; Viitala 2005). Ty6-
kierto mahdollistaa innovatiivisuuden kehittymisen, hiljaisen tiedon jakamisen, tydmotivaation kohot-
tamisen ja organisaation kokonaisvaltaisen ymmarryksen (Kupias ym. 2014). Sen avulla yksildiden
osaamista pystytdan hyddyntamaan koko organisaatiossa (Hyppanen 2013) ja pystytdan sitouttamaan
osaava henkilokunta yritykseen (Viitala 2005). Yritykseen sitoutumista heikentavat epaselvat tavoit-
teet, huono esimiesty0 ja kehityskeskusteluissa heikosti sovitut tavoitteet (Lankinen ym. 2004). Orga-
nisaation kannalta tarkea riski on tydkiertoon lahtevan tyontekijan tehokkuuden valiaikainen romah-
taminen uuden oppimisen aikana (Viitala 2005). Riskind on myds pakotuksen tunne tydkiertoon lah-
temiselle (Kupias ym. 2014).

Seies (2011) kertoo Fakta -lehdessa tydkierron opettavan tyontekijoille uutta ja virkistéavan vaihtelulla.
Lisaksi se lisad tydntekijoiden ymmarrysta organisaation muiden tyontekijoiden tydnkuvasta. Tyokier-
toon on helpompi lahted, kun tietdd, etta entiseen on mahdollista palata. Han kertoo myds tydkierron

kautta oppimisen olevan halvempaa kuin ulkopuolinen kouluttautuminen. (Seies 2011.)

Tyokiertoon voi lahtea sisdisen rekrytoinnin kautta. Organisaatiot sopivat hakukanavistaan, joita voivat
olla muun muassa intranet, esimiesten valinen keskustelu mahdollisuuksista tytkiertoon tai sisdainen
headhunting. Jalkimmaisin tarkoittaa toisen yksikén esimiehen suoraa yhteydenottoa eri yksikén tydn-
tointi on nopeampaa ja tarvitsee lyhyemman perehdytyksen kuin ulkoinen rekrytointi (Salmela 2019;
Hyppanen 2013). Lisdksi esimiehilla on jo tuntemus tyokiertoon hakevan yksilén osaamisesta ja toi-
mintatavoista. Sisdinen rekrytointi mahdollistaa henkildstolle mahdollisuuden kehittya ja edetd omalla
uralla, mika motivoi henkildstéad (Salmela 2019; Hyppdnen 2013). Tassa voidaan hyddyntaa kehitys-
keskusteluissa muodostettuja kehityssuunnitelmia. Organisaation on kuitenkin pidettéva mielesss,
ettd tyokiertoon lahtevan jattama tyopaikka on taytettava tai jaettava muiden lahtoyksikén tyonteki-
joiden kesken. (Hyppanen 2013.)

Eriarvoisuuden valttdmiseksi esimiesten on luotava lapindkyva, yhdenvertainen hakuprosessi ulkoiselle
ja sisdiselle rekrytoinnille. Valintaperusteiden taytyy olla selkedt, ettei tydntekijalle tule syrjitty oloa.
Tama luo perustelut myds sille, jos organisaation ulkopuolelta hakeva henkild asetettaisiin organisaa-
tiossa jo olevan tydntekijan edelle hakuprosessissa. (Salmela 2019; Kesti 2005.) Oikeudenmukaisuus
ja puolueettomuus on tarkeda myods hakuprosessin jdlkeen, varsinkin tilanteessa, jossa esimies on
noussut saman osaston sisalta. Riskina on entisten ty6tovereiden suosiminen. Luottamuksen puute
rekrytointiprosessiin ja muihin johtamisprosesseihin tuhoaa ty6ilmapiirin ja organisaation tuottavuu-
den. Luottamuksen menetys on helppoa verrattuna sen pitkdan rakentamiseen tydyhteiséssa. Tyon-

tekijoiden luottamus toisiinsa ja esimiestahoon luo pohjan tuottavuudelle ja vaikuttaa positiivisesti
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riskien ennaltaehkdisyyn. Luottamuksella asioiden yhdessa pohtiminen ja huolten ilmaiseminen no-

peuttaa ratkaisuihin paasya. (Kesti 2005.)

3.3 Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelua voi kayttda osaamiskartoituksena (Kupias ym. 2014). Tyontekija ja esimies arvioi-
vat nykytilanteen ja kartoittavat yhdessa kehittymistarpeet (Kupias ym. 2014; Kesti 2005; Lankinen
ym. 2004). Tarkeaa on valmistautua kehityskeskusteluun jo ennen siihen osallistumista, ja varata sille
riittdvasti aikaa (Kesti 2005; Lankinen ym. 2004). Kehityskeskustelu voidaan tehdd myds ryhmassa,
jos tavoitteena on korostaa yhteisid tavoitteita, tuloksia ja tekemistd. Keskustelun aihe on hyva pitaa
selkeand ryhmissa keskustellessa. Useamman henkilon kesken voidaan myds jakaa tietoja ja taitoja.
(Kupias ym. 2014.) Ryhmatilanteessa on pysyttava tasapuolisena kaikkia kohtaan (Lankinen ym.
2004). Tiedottamisen keskittyessa intraan kaikki eivat valttdmattd padse kasiksi samoihin tietoihin
joko oman puutteellisen aktiivisuuden tai puutteellisen tietoteknisen osaamisen takia. Naissa tapauk-
sissa esimies voi kdyttaa henkilokohtaista tiedottamista tai kannustaa tyontekijaa kehittamaan tiedon-
hakutaitojaan. (Kesti 2005.)

Kehityskeskustelut ovat tdrkeitda vuosi vuodesta samanlaisena pysyvasta sisalléstadn huolimatta.
Vaikka samoista aiheista olisi keskusteltu jo ohimennen tdissa ollessa, on tarkeda tehda ero kehitys-
keskustelujen ja muun kanssakdymisen vdlille (Lankinen ym. 2004), ja antaa tydntekijdlle mahdolli-
suus puhua luottamuksellisesti kahden kesken (Kupias ym. 2014). Esimiesten ja tydntekijdiden tulisi
ajatella kehityskeskustelua yksilda ja organisaatiota kehittavana tekijana, eika vain velvollisuutena
(Kupias ym. 2014; Wink 2007; Lankinen ym. 2004). Kehityskeskustelut ovat kdytannéllisia kehitta-
maan yhteisty6td ja luottamusta koko organisaation henkildstdssa. Naiden lisaksi organisaatio saa

jatkuvasti paivittyvaa tietoa henkildston tilanteesta ja kehittymistarpeista. (Lankinen ym. 2004.)

Kehityskeskustelun hyddyllisyys riippuu keskustelussa kaytetysta vuorovaikutuksesta (Kupias ym.
2014; Wink 2007; Lankinen 2004). Wink (2007) toteaa vaitoskirjassaan dialogin olevan kehityskes-
kusteluille sopiva vuorovaikutuksen muoto. Han erittelee tydssaan nelja eri johtamiskeskustelun tyylia
kehityskeskusteluille. Vaitdskirjan paaaihe, dialogi, on syvéllinen ja yhtadldista arvostusta henkiva, toi-
miva keskustelun muoto. Siind molemmat osapuolet ovat aktiivisesti mukana keskustelussa. Toimi-
mattomana Wink (2007) ndkee monologisen keskustelun. Siind keskustelu pysyy pintapuolisena ja
hierarkkisena. Esimies kaskyttda ja alainen tottelee. Debatti jaa monologin tapaisesti pintapuoliseksi
keskusteluksi, jossa toinen osapuoli dominoi keskustelua. Esimies voi jopa suoranaisesti moittia tyon-
tekijaa. Kuitenkin monologista poiketen kumpikin osapuoli myétdilee toisiaan. Tavanomaisessa kes-
kustelussa osapuolet ovat dialogin kaltaisesti aktiivisesti ja yhta paljon mukana, vaikkakin keskustelu

jaa pintapuoliseksi. Keskustelu ei luo uutta vaan myétailee ennakko-oletuksia. (Wink 2007.)

Palautetta olisi hyva antaa aktiivisesti, eikda vain kehityskeskusteluissa (Kupias ym. 2014). Kannusta-
valla palautteella on myénteinen vaikutus organisaation innovatiivisuuteen. Positiivisuus luo myodntei-

sen pohjan jatkuvalle kehitykselle ja tuloksellisuudelle. Yha toimivana keinona palautteen antamiseen
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on hampurilaismalli. Siind kehittamisehdotukset asetetaan positiivisten asioiden ymparéimaksi. Palaut-
teen saajan tulisi ottaa kehittamistarpeet rakentavasti. Kehityskeskustelussa negatiivisten palauttei-
den kasittely esimiehen kanssa turvallisessa ja luotetussa ymparistossa voi estda ristiriitatilanteita.
(Kesti 2005.)

3.4 Perehdyttaminen

Perehdyttaminen on yksi osaamisen kehittdmisen keinoista. Siind uudelle tyontekijalle tai uuteen teh-
tavaan siirtyvalle jo aiemmin yritykseen tulleelle tyéntekijalle annetaan riittédvat valmiudet tydtehta-
vasta suoriutumiseen. (Kupias ym. 2014; Hyppanen 2013.) Myds johtotehtaviin kuuluu saada riittava
perehdytys (Kupias ym. 2014). Perehdyttamisprosessista tulisi tiedottaa jo ennen varsinaisen tyon
alkua. Esimiehen tulisi myds hoitaa kaytannonjarjestelyt kuten tydvaatteet ja tydympariston valmista-
minen jo ennen toiden alkua. Perehdytykseen kuuluvat muun muassa vastaanotto, yritykseen pereh-
dyttdminen, tydsuhdeperehdyttaminen ja tybopetus. Laajan oppimismaaran takia on hyva antaa pe-
rehdytysmateriaali kirjallisena. Taman liséksi perehdytettavalle voidaan antaa tervetuliaiskansio ja oh-
jeistaa, miten organisaation intranetin perehdytysmateriaalit [6ytyvat. (Kupias ym. 2014; Hyppanen
2013.) Riittavalld perehdyttémisella eliminoidaan alisuoriutumisen riski, eli varmistetaan tydntekijén

koko osaamispotentiaalin kdyttaminen (Kupias ym. 2014).

Useamman tyontekijan perehdyttdminen uusiin tehtaviin voidaan suorittaa yhteisena perehdytyksena.
Tatd ennen on hyva antaa tydntekijoille mahdollisuus tutustua muutoksiin ja kysyé lisaa. Tama on
tarkeaa varsinkin, jos tiimissa ilmenee muutosvastarintaa. Tydntekijoille on suotuisaa kertoa muutok-
sen syista ja niiden vaikutuksista tydnkuvaan, koska pelko ja turvattomuuden tunne voivat olla este
oppimiselle. Ryhmassa, kuten myds yksildiden kesken, on tarked muistaa, ettd kaikki oppivat eri ta-
voilla. Esimiehen on hyva tunnistaa erot oppimistavoissa ja sisdllyttaa perehdytykseen ja oppimistilan-

oppimista kohtaan. (Kupias ym. 2014.)

Esimiesten lisdksi perehdyttamisessa voivat auttaa myds tutorit ja kummit. Valitut kummit ovat nimet-
tyja, tydtehtavansa osaavia henkil6itd, joilta 16ytyy halua opastaa ja auttaa uusia tydntekijoita. Kum-
meilta ja pidempadn organisaatiossa tydskennelleilta on hyva kerata hiljaista tietoa, jota perehdytta-
misessa ei ole saatu kirjalliseen muotoon kokemuksellisen luonteensa takia. (Kupias ym. 2014; Hyp-
panen 2013.)

Perehdytys on jarkevaa pilkkoa pienempiin osiin, jotka muodostavat perehdyttdmiskokonaisuuden.
Pienemmissa osissa perehdyttaminen antaa tyontekijalle aikaa omaksua ja harjoitella saamaansa ma-
teriaalia. Palautteen antaminen ja tydntekijan tukeminen ovat térkedssa roolissa varsinkin tydsuhteen
alussa. (Hyppanen 2013.) Perehdytysprosessin systemaattisuus korostuu osastoilla, joissa vaihtuvuus

on suurempaa (Kupias ym. 2014).

Yksi perehdyttamisen keinoista on varjostus. Siina perehdytettava henkild seuraa kokeneemman tyén-

tekijan tydskentelya tehden samalla muistiinpanoja havaintojensa pohjalta. Tydssa oppimista voi
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tehda myos paritydskentelyna, tiimityénd, workshopeissa ja muun muassa suorittamalla kansainvali-

sen harjoittelujakson. (Hyppanen 2013.)
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4 TYOHYVINVOINTI JA MOTIVAATIO

Tyohyvinvointi kasitteena on yleistynyt kayttoon vasta 1900-luvun puolivalissa, eli se on suhteellisen
uusi kasite. Kasitteenad tydhyvinvointi on alati muuttuva, silla se on yksild- ja tilannekohtainen. Taman
opinndytetydn kannalta on tarkea avata tyohyvinvointia, ettd ymmarretdan sen vaikutus tyontekijan

motivaatioon.

Toimeksiantajan pyynnosta tyohyvinvointia ei otettu niin vahvasti esille haastatteluissa ja tutkimus-
tyossa. Pyrimme kysymdan kuitenkin kysymyksia liittyen tyontekijdiden yleiseen tydhyvinvointiin,

koska silla on suora yhteys motivaatioon ja tyon laatuun.

4.1 Tydhyvinvointi

Sosiaali- ja terveysministeridé (2019) maarittelee tydhyvinvoinnin "kokonaisuutena, jonka muodostavat
tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Tydhyvinvointia lisdavat muun muassa hyva
ja motivoiva johtaminen, tydyhteison ilmapiiri ja tyontekijdiden ammattitaito.” (Sosiaali- ja terveysmi-
nisterié 2019.) Tyoéhyvinvointi on “kokonaisvaltainen ilmi6, joka sisaltda fyysisen, psyykkisen, henkisen
ja sosiaalisen hyvinvoinnin” (Virolainen, 2012). Tydhyvinvoinnin osa-alueet vaikuttavat toisiinsa, minka
takia henkilon tyohyvinvointia tarkastellessa ne taytyy kaikki ottaa huomioon. Esimerkiksi tyontekijan
henkinen pahoinvointi saattaa nakya fyysisena sairautena. (Virolainen 2012.) Téman opinndytety®n
aiheen ja laadullisen tutkimuksen kannalta psyykkinen, henkinen ja sosiaalinen tyéhyvinvointi ovat
suuremmin esilld. Myds ergonomia eli fyysinen tydhyvinvointi on tarke&a ja nousee esille osana koko-

naisvaltaista tydhyvinvointia.

Sosiaali- ja terveysministerion (2019) mukaan "tydhyvinvoinnin edistaminen kuuluu seka tyénantajalle
desta tyontekijoiden kesken seka hyvastad johtamisesta. Tydntekija kuitenkin kantaa vastuun omasta

tyokyvystdan ja ammatillisesta osaamisestaan. (Sosiaali- ja terveysministerié 2019.)

Ty6hyvinvointi on seka tyontekijén ettd tydnantajan vastuulla. He yllapitavat ja kehittavat tyéhyvin-
vointia yhdessa. Tybhyvinvoinnin edistaminen typaikalla tapahtuu aina johtajien, esimiesten ja tyon-
tekijoiden yhteistydna. Muita tarkeita tahoja ovat tydsuojeluhenkildsté ja luottamusmiehet. Tydhyvin-

voinnin ylldpitamisessa tydpaikan tarkea kumppani on tyéterveyshuolto. (Tydterveyslaitos, 2019.)

Ty6hyvinvointia haittaavia tekijoita tydpaikalla ovat epdtasa-arvoisuus, epavarmuus tyon jatkuvuu-
desta, ristiriidat tydssa seka tyopaikkakiusaaminen. Myds henkilokohtaiset vaikeudet, stressi ja uupu-
mus saattavat haitata ty6ta. (Virolainen, 2012.) Tyohyvinvointia voidaan mitata eri tavoilla, esimerkiksi
kehityskeskusteluilla, tybhyvinvointikyselyilld, ty6turvallisuuskartoituksilla sekd sairauspoissaoloilla
(Suonsivu, 2014).



15

4.2 Motivaatio

Motiivit ovat jokaisen ihmisen taustalla olevia syita hdnen toiminnalleen. Motiiveja on tiedostettuja ja

tiedostamattomia ja ne vaikuttavat kaikkeen mita ihminen tekee (Erasalo, 2011).

Sana motiivi on alun perin latinankielen motivus, joka tarkoittaa liikkumista ja liikettd. Psykologiassa
motivaatiolla tarkoitetaan toimintaa ohjaavia sisdisa ja ulkoisia voimia. Motivaatio pitda yksilon liik-
keelld ja antaa padamadraan kaikille toiminnoille. Motivaatio myds maarittdd mihin suuntaudumme ja
kuinka sinnikkaasti tavoittelemme padamaaraamme. (Airo, Rantanen ja Salmela, 2008.) Yksil6lle moti-
vaatio muodostuu samaan aikaan vaikuttavista tarpeista, syista ja odotuksista, joista voimakkain mo-

tiivi on yleensa se maaraavin (Erasalo, 2011).

Motivaatio on jaettu ulkoiseen ja sisdiseen motivaatioon. Ulkoinen motivaatio tulee yksilén ulkopuo-
lelta, eli se voi olla esimerkiksi palkkio, ryhmdpaine tai pelko. Ihminen ei voi vaikuttaa ulkoisiin tavoit-
teisiin, mutta voi sisdistda ne omikseen. Sisdinen motivaatio tulee ihmisen omista tarpeista, haluista
ja tavoitteista. Esimerkiksi kun tydntekija on myds sisdisesti motivoitunut, hdn on innostunut ja kiin-
nostunut tyostaan, joka ndkyy myos positiivisesti tyon jaljessa. Tata ilmiota kutsutaan "tyén imuksi”,
joka madritelldan tydhdén uppoutumisena. Ihannetilanteessa sisdiset motivaatiot ja ulkoiset tavoitteet

kohtaavat ja taydentdvat toisiaan. (Mayor ja Risku, 2015.)

4.3  Tydhyvinvoinnin ja motivaation korrelaatio

Ty6hyvinvointi ja motivaatio korreloivat toisiaan. Tyomotivaatiota voidaan nahda syntyvén tehdyn
tyon tuloksena. Tyontekija kehittdd tydn lomassa minkd ndkee henkilékohtaisesti tarkedksi tydssa
tyoyhteisdn arvostuksen, oman kehittymisen ja yhteisen toiminnan tuloksesta. Motivaatioon vaikuttaa
onnistumiset ja epaonnistumiset henkil6kohtaisesti tarkedksi koetuilla osa-alueilla. Tyéhyvinvointi on
vakaata, kun tydn henkilokohtainen merkitys ja tydpaikan tavoitteet ovat rakentuneet yhtenaisista

tekijoista. (Schaupp ym. 2013.)

Motivaatiosta puhuttaessa kiinnostus yleensa koskee ihmisen sisdisia ja ulkoisia motiiveja ja sita kuinka
nama vaikuttavat toisiinsa, erityisesti kuinka oikealla tavalla niitd saisi suunnattua ja pidettya ylla ta-
voitteita kohti (Nurmi ja Salmela-Aro, 2017).

Motivaatio nousee keskeiseksi kasitteeksi tybelamadssd, kun pyritdan ymmartdmaan milla tavoin ja
miksi ihmiset aloittavat ja ohjailevat omaa toimintaansa. Tyontekijalla taytyy olla motiivi omaan tyoén-
tekoonsa Tydeldamassa toimivat usein ulkoiset tavoitteet kuten palkka, mahdolliset lisdpalkkiot, oma
tydhuone, tittelit tai asema ja tyésuhde-edut, kuten terveydenhuolto tai ilmainen lounas. My6s sosi-
aaliset, psyykkiset ja henkiset motiivit kuten tydkaverien seura ja kannustus vaikuttavat suuresti mo-

tivaatioon. (Hyppdnen, 2013.)
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Ty6hyvinvoinnin vaikutuksia tyOpaikoissa on tutkittu laajalti ja silla on huomattu olevan yhteyksia
muun muassa asiakastyytyvaisyyteen ja yrityksen tuottavuuteen. Useat tutkimukset ovat tarkastelleet
tydhyvinvointia tydntekijoiden henkilokohtaisista nakdkulmista, jolla on ollut vaikutusta organisaation
toimintaan. (Boxall ja Macky, 2014; de Menezesin, 2012; Greenhause ym., 1987). Tulos ja asiakas-

tyytyvaisyys esimerkiksi ovat hyvid, tydmotivaatiota tukevia ja lisadvia tekijoita.

TyOntekijélle itselleen motivaatio on suuressa roolissa tydelamassa. Jos tyo ei ole mielekasta ja tyon-
tekija ei viihdy tyopaikallaan, joko tybtehtaviensa tai ilmapiirin takia, motivaatio ei ole korkealla eika
myo6skaan tydsuoritus ole vaaditulla tasolla. Vastaavasti tydntekija, joka on motivoitunut ja viihtyy
tyopaikallaan, menestyy tydssaan ja kokee saavansa tarpeeksi korvausta tehdysta tyosta seka suorit-

taa tydnsa toivotulla tasolla.

Vaikka motivaatiot vaihtelevat ihmisestd ja tyontekijdsta toiseen, selked vaikutus tyéhyvinvointiin on
kaikille sama. Jokaisella tydntekijalld on omat henkildkohtaiset motiivinsa. Tydn merkitys on yksil6-
kohtaista; toisille uralla eteneminen on suurin motivaatiotekija, joille palkka on toissijainen asia, toi-

sille taas palkka on tarkein, jolloin ura tulee toisena.
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5 TUTKIMUKSEN MENETELMAT

Taman opinndytetyon lahestymistapa aineistoon on tapaustutkimus, koska tavoitteena on ymmartaa
syvemmin vain yhta tapausta. Tassa tapauksessa on kyse tutkittavan organisaation yhden osaston
mielipiteistd. Tutkimusaineistona on kaytetty laadullisen tutkimuksen teemahaastatteluja kayttden tu-
kena havainnointia. (Kananen 2008.) Tama oli selkea paatds seka meille itsellemme etta toimeksian-

tajataholle.

5.1 Case study

Case study eli tapaustutkimus on tutkimusstrategia, jossa tutkitaan yksiléa, yksittaistd tapahtumaa tai
iimiéta tai rajattua kokonaisuutta monipuolisilla eri menetelmilla hankitun tiedon avulla. Tapaustutki-
muksen avulla pyritdan avaamaan ja selittdmaan tapauksia ldhinnd miten-, miksi- ja mitd-kysymysten
avulla. (Yin, 1994.) Mita- kysymys on kuvaileva, miten-kysymys selittaa ja miksi-kysymykselld haetaan
ymmarrysta (Valli ja Aarnos, 2018). Tapaustutkimuksen tiedonhankinnassa ja analysoinnissa kayte-
tdan monipuolisia menetelmia ja monilla tavoilla hankittua tietoa rajatusta tapahtumasta tai toimin-
nasta (Yin, 1994.) Tapaustutkimusta kritisoidaan aineiston keruun ja analysoinnin aikaisesta puutteel-

lisesta kurinalaisuudesta. Riskina on myds edustavuuden puute. (Valli ja Aarnos, 2018.)

Tapaustutkimus pyrkii antamaan mahdollisimman tarkan kokonaiskuvan kaikista tapauksessa vaikut-
seista ja vaikutuksista yksilodn, ryhmaén tai yhteiséon. Tietoa kerdtéan tilanteissa useita metodeja
kdyttaen. Tyypillisena tavoitteena onkin ilmididen kuvailu. (Hirsjarvi ym. 2008.) Tavoitteena on myds
luoda ymmarrysta tutkimuskohteesta ja maailmasta seka luoda ja korjata teoriaa (Valli ja Aarnos,
2018).

Tapaustutkimusten tuloksia voidaan yleistaa yksittdistapausta laajemmalle kokonaisuudelle. Yleistet-
tavyyden maarittelee se, onko tutkimuksen kohde selked, onko se kohdetta ilmentéva tapaus ja onko
se toteutettu mahdollisimman metodologisesti (Hamel, Dufor ja Fortin, 1993). Tapaustutkimusten ta-
voitteena on luoda mahdollisimman kokonaisvaltaisia kuvauksia yksittdistapauksista, jotta mychem-

mat tutkimukset voivat tutkia, patevatkd johtopaattkset myos eri konteksteissa (Laine, 2008).

5.2 Laadullinen tutkimus

Laadullisessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritdadn kuvaamaan todellista elamaa mahdollisimman
kokonaisvaltaisesti ja todenmukaisesti. Tarkoituksena on siis paljastaa ja kasitella tosiasioita, ei niin-

kaan tarkastella jo tiedossa olevia faktoja. (Hirsjarvi ym. 2008).

Laadulliselle tutkimukselle ominaispiirteitd ovat tutkimuksen tiedonhankinnan kokonaisvaltaisuus, tie-
don keraaminen todellisissa tilanteissa seka ihmisten suosiminen tietolahteina ja aineiston analysoi-

minen induktiivisesti eli monitahoisesti ja yksityiskohtaisesti. (Hirsjarvi ym. 2001.) Laadullisten meto-
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dien kayttaminen tiedonhankinnassa on suositeltua. Laadulliselle tutkimukselle on ominaista, etta tut-
kimussuunnitelma muotoutuu tutkimuksen edetessa. Jokainen tutkimus ja tapaus on ainutlaatuinen,

siksi my0s aineistot ovat sen mukaisia. (Hirsjarvi ym. 2008.)

Laadullisen tutkimuksen lahteesta riippuen haastattelut ja havainnointi nahdéan joko tiedonkeruume-
netelmana tai tutkimusmetodina. Havainnointi voidaan kasittad metodina, aineistonkeruumenetel-
mana ja analyysimenetelmanad. Haastattelu ymmarretaan yhtendisesti tiedonkeruumenetelmana yh-
dessa litteroinnin ja tekstianalyysin kanssa. Analyysimenetelmia ovat teemoittelu, tyypittely, sisallé-
nerittely, diskursiiviset analysointitavat ja maarallisen tutkimuksen tekniikat. Tama termistdn kirjavuus
ja erilainen kaytto eri lahteissa ja tiedeyhteisdssa aiheuttaa kritiikkia laadulliselle tutkimukselle. (Ka-
nanen 2008.)

Teemahaastattelu tuli termina tutuksi Suomessa Hirsjarven ja Hurmeen vuoden 1979 haastatteluop-
paan kautta (Valli ja Aarnos 2018). Teemahaastattelun rakenne on puolistrukturoitu. Teemat valitaan
etukateen, tosin niiden laajuus ja jarjestys voivat vaihdella. Kysymysten ei tarvitse olla tarkkoja, vaan
teemoja tukevia. Strukturoitu haastattelu tarkoittaisi samojen kysymysten kysymista kaikilta ilman
varaa muutoksille. Painvastoin, avoimessa haastattelussa ei kysytd samoja kysymyksia, vaan annetaan
keskustelun kulkea normaalisti. (Valli ja Aarnos 2018; Kallinen, Pirskanen ja Rautio 2015.) Teema-
haastatteluiden riskind on aiheesta poikkeaminen, jota estetdan teemahaastattelurungossa ja paaasi-
assa pysymisella. Haastateltavan yksityisyyttd voidaan suojata tekemallad haastattelut erikseen yksi-

I6ille ryhman sijaan. (Kallinen ym. 2015.)

Haastattelu voidaan aloittaa orientoivilla ja johdattelevilla kysymyksilla, milld luodaan luottamus haas-
tattelijan ja haastateltavien valille. Aluksi voidaan myds kertoa anonymiteetista ja haastattelumateri-
aalien nauhoittamisesta ja poistamisesta. Lopetuksessa voidaan kayttda nykyhetkeen ja tulevaisuu-
teen pohjaavia kysymyksia. Kysymykset voivat olla tosiasioihin pohjaavia tai mielipidekysymyksia. To-
siasiakysymyksiin lukeutuvat julkiset ja yksityiset kysymykset. Mielipidekysymyksiin kuuluvat tunteet,
asenteet ja arvot. (Kallinen ym. 2015.) Haastattelun voi suorittaa kotona, koululla, ty6paikalla seka
muissa paikoissa huomioiden sen, etta haastattelun ymparistd sisustuksineen vaikuttaa haastatteluun
(Vvalli ja Aarnos 2018).

On kolme tapaa valita haastattelun teemat. Ne voidaan valita intuitiivisesti, joka on kritisoitua tuulesta
temmattavuutensa takia. Teeman voi valita myos kirjallisuuteen ja oman opinndytetydn teoriaan poh-
jaten. Kaikkia nditd voi myo6s kayttad yhtd aikaa, kuitenkin pitamalld kiinni omasta tutkimusongel-
masta. Teemojen liséksi haastattelulle kannattaa tehda aikataulu, jota seurataan haastattelun Iapi.
Aikataulu helpottaa hahmottamaan, missa vaiheessa haastattelu on menossa ja tunnistamaan hetket,

joina kannattaa siirtya seuraavaan teemaan. (Valli ja Aarnos 2018.)

Havainnointi on aikaa vieva materiaalinkeruumenetelma. Havainnoimalla saadaan esille normit ja nii-
hin liittyvén kayttaytymisen. (Tuomi ja Sarajarvi 2013.) Havainto voi olla sana, lause, ajatus, teko,
ominaisuus tai toiminta ja sen voi tehda eri aisteilla. Kuitenkin havainnon taytyy olla ennalta rajattu,

tietoinen ja johdonmukainen huomio. Havainnoidessa ja havainnoista raportoidessa on huomioitava
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ihmisen yksityisyys ja anonymiteetti. Havainnointia suunnitellessa on myds huomioitava havainnoijan
itsensa vaikutus havaintoon. Ihmiset havaitsevat, tulkitsevat ja maarittelevat asioita eri tavoin. Ha-
vaintoon vaikuttavat myds omat tiedot ja mielenkiinnon kohteet. Naista syistd havainto tulee suhteut-

taa teoriaan ja kasitteisiin. (Valli ja Aarnos 2018.)

Teoria voi olla aineistolahtdinen, teoriasidonnainen tai teorialahtdinen. Aineistolahtdisyys tarkoittaa
teoriaa, joka pohjaa saatuun aineistoon. Teorialahtdinen aineisto tarkoittaa aineiston alkavan ja lop-
puvan teoriaan. Valimaastoon jaa teoriasidonnainen aineisto, eli aineisto sidotaan teoriaan, vaikka se
on aineistoon pohjautuvaa. Teoriaa haetaan siis aineistoon pohjaten. Teemahaastatteluista saatu ai-
neisto teemoitellaan ennen varsinaista analyysia. Teemoittelussa jarjestellaan aineisto teemoittain
karsimatta sitd. (Valli ja Aaltola 2018.)

Analyysissa aineisto tiivistetaan ja jarjestelladn. Apuna kaytetdan yleisimmin tematisointia ja tyypitte-
lya. Tematisoinnissa aineisto kerataén teemojen mukaisiin ryhmiin, joista nostetaan tutkimusongel-
man kannalta mielenkiintoisimmat sitaatit. Tyypittelyssa luodaan tyyppeja, joilla voidaan kuvata vas-
tauksia laajasti ja yleistetysti. Tehtdvana on siis poimia aineiston tarkeimmat kohdat. Naita kohtia
voidaan kerata joko teemojen tai haastattelujen jarjestyksessa. Valikoiduista kohdista tehdaan omat
tulkinnat, joihin yhdistetaan tutkimukseen kerdtty teoria ja mahdollisten aiempien tutkimusten tulok-
set. (Valli ja Aaltola 2018; Tuomi ja Sarajarvi 2013.) Analyysivaiheessa on tarkeaa pitaa kiinni ennalta
rajatusta aiheesta, jota ei voi laajentaa, vaikka haastatteluista ilmenisikin useampia mielenkiintoisia

seikkoja (Tuomi ja Sarajarvi 2013).

Opinnaytety6tédmme varten valitsimme tapaustutkimuksen ja laadullisen tutkimuksen sillé perusteella,
tyokierrosta ja moniosaamisesta tutkimme. Suhteemme teoriaan on teoriasidonnainen. Aloitimme tut-
kimuksen hakemalla alustavaa teoriaa helpottaaksemme teemahaastattelun teemojen valintaa. Paa-
paino oli haastatteluista saatavassa aineistossa, johon pohjasimme suuren osan teoriasta. Tiedonke-
ruun teimme haastattelemalla kymmenta yritys X:n tydntekijaa, niin osastovastaavia kuin tydnteki-
joita. Haastattelut olivat aina meidan ja haastateltavan valisia sessioita, joiden aikana kaytimme tie-
donkeruumetodeina havainnointia ja haastatteluja. Nauhoitimme haastattelut luotettavuuden lisaa-

miseksi. Kyseessa on rajattu otanta ja pyrkimyksemme on todellisen elaman kuvaaminen.
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TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimuksen toteutus sijoittui marraskuun 2018 ja toukokuun 2019 vdliselle ajalle. Opinnaytety6pro-
sessin alkuvaiheessa kavimme aktiivista keskustelua toimeksiantajan kanssa tutkimuksen toteutuk-
seen liittyvista asioista, kuten anonymiteetin sailyttamisesta, haastateltavien valinnasta seka aikatau-
lusta. Kummallakin osapuolella oli ymmarrys tarvittavista toimenpiteista ja aikataulun joustamatto-
muudesta. Myhemmassa vaiheessa toimeksiantajatahon vastuuhenkil6 vaihtui, mika ei tuottanut tut-
kimuksen toteutukseen toimenpiteitd. Selvensimme tydvaiheen ja tavoitteet uudelle ohjaajalle oma-
aloitteisesti. Paivitimme myds aikataulumme ja sovimme keskindisesta vuorovaikutuksesta loppuvai-

heiden ajalle.

Haastatteluiden suunnittelu

Alkuperdisen suunnitelman mukaan haastateltavia piti valita 12 eri tydtehtavista kattaen seka
tydntekijat etta esimiehet. Tarkoitus oli saada 2 tydntekijaa ja 2 vuorovastaavaa jokaista tutkittua
osastoa kohden. Haastattelut oli tarkoitus nauhoittaa ja videoida ottaen huomioon tydntekijdiden
suostumus. Videoiden avulla olisimme hyddyntaneet havainnointia yhté vertaisena
tutkimusmenetelmana haastattelujen kanssa. Meista riippumattomista syista aikataulu muuttui ja
jouduimme laskemaan haastateltavien maaran kymmeneen tyontekijaan ja vuorovastaavaan.

Teknisista syista videointi ei mydskaan ollut mahdollista.

Laadimme nopeasti uuden suunnitelman ja aikataulun haastatteluille. Teimme toimeksiantajan
kanssa aktiivista tyota haastattelujen organisoinnin suhteen. Haastattelut pidettiin tutkittavan
organisaation neuvotteluihin tarkoitetuissa suljetuissa tiloissa puoli tuntia kestavina
yksildhaastatteluina. Puolet haastatteluista teimme kaksin, mutta osan jouduimme aikataulujen

tdsmaamattdmyyden takia tekemaan yksin.

Valitsimme haastateltavat ty6tehtavien nakékulmasta sattumanvaraisesti. Vuorovastaavat ja
tyontekijat valittiin erikseen. Toimenpide toistettiin jokaisen tydnkuvan kohdalla. Tarkoituksena ol
haastattelut sovittiin haastateltavien kanssa erikseen liittden ajankohdat tyévuorojen alkuun tai
loppuun. Valitettavasti kaikki haastatteluihin valitut henkilot eivat pystyneet tai halunneet osallistua

mukaan haastatteluihin, minka takia toimeksiantaja ehdotti meille ajallisesti sopivia henkil6ita.

Sovimme aikataulut yhdessa tyénantajan kanssa. Ty6nantaja auttoi aikataulutuksessa
haastateltavien kanssa. Toimeksiantaja oli heihin yhteydessa ja varmisti meille tyontekijdille kdyvat
haastattelujen ajankohdat. Muutaman viimeisen haastateltavan kohdalla olimme itse haastateltaviin

yhteydessa.
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Suunnittelimme teoreettiseen viitekehykseen pohjaavan teemahaastattelurungon, jossa kartoitettiin
nykytilanne, keskusteltiin kolmesta eri teemasta seka tiedusteltiin tulevaisuuden nakymia. Muokka-
simme haastattelurunkoa ensimmadisten haastatteluiden jalkeen lisatdksemme haastatteluissa ilmen-
neen tarkean tutkimuskysymyksen ja korjataksemme haastattelun sujuvuutta. Liitteina 16ytyvat seka
alkuperdinen etta muokattu versio. Vaikka haastateltavat olivat tietoisia opinnaytetydmme aiheesta,
annoimme heille haastattelutilanteessa kirjallisen tiivistelman tutkimuksen tarkoituksesta ja tallen-

nustavasta.

6.2 Haastattelut henkilokunnalle ja haastattelujen aikainen havainnointi

Haastattelut suoritettiin helmikuun 2019 aikana. Nauhoitimme haastattelut varmistaaksemme
luotettavuutta. Melkein kaikki haastattelut suoritettiin suunnitellun puolen tunnin sisaan. Yksi
haastatteluista venyi muutamalla minuutilla paalle puolen tunnin. Voimme siis todeta
aikataulutuksemme toimineen hyvin. Lisdvarmuutta antoivat toisillemme tekemat
harjoitushaastattelut, jotka nauhoitimme ja kellotimme aikataulun laatimiseksi. Haastatteluiden
aikana totesimme aineiston saturoituvan, emmeka tarvinneet lisdhaastatteluja tutkimuksen

tekemista varten.

Aloitimme haastattelut selvittdmalld nykytilanteen. Tahan osioon kuuluivat haastateltavan nykyisten
ja aiempien roolien kartoittaminen ja tyokierron, osastojen vdlisen yhteistyon ja yhteishengen
nykytilanteen kasittely. Talla osiolla haastateltavat totutettiin haastattelutilanteeseen ja valmisteltiin

heidat tulevia paateemoja varten.

Haastatteluiden padteemoina toimivat tyokierto, moniosaaminen ja tydhyvinvointi. Haastattelun
aikana selvitettiin haastateltavien mielipiteitd kyseisista teemoista, teemojen nakyvyyttd yrityksessa
ja tiedusteltiin mahdollisia kehittémistarpeita ja -ideoita. Lisaksi selvitettiin yhdessé tekemista

tukevia ja taannuttavia tekijoita.

Viimeisessa osiossa kasiteltiin haastateltavien ajatuksia lahitulevaisuuden tyétehtavien samana
pysyvyydesta tai halukkuudesta muutoksiin. Liséksi keskusteltiin pitkan tahtdimen urapolusta. Tata

osiota kaytettiin kevyena haastattelun lopetuksena.

Haastatteluiden toteutuksen jalkeen aloitimme litteroinnin. Haasteelliseksi litteroinnista teki
haastateltavien ja organisaation tunnistettavuuden haivyttdminen. Osa vastauksista oli niin
organisaatioon liitoksissa olevia, ettei niitd voitu kayttda tutkimuksen raportoinnissa. Kyseiset
tulokset kirjattiin ylds erillisesti johtohenkiléstolle esiteltaviksi. Litteroinnin ja aineiston teemoittelun

jalkeen tuhosimme haastatteluiden nauhoitteet.

Kaytimme havainnointia haastattelun aikana, vaikka videoita emme pystyneetkdan ottamaan. Téma
vaati erityistad tarkkuutta ja huomiointikykya, jotta havainnot saataisiin kirjattua haastattelun
edetessa hdiritsematta haastateltavien keskittymistd kysymyksiin. Alkuperadiset ja muokatut

haastattelukysymykset [6ytyvat liitteista.



22

7 HAASTATTELUIDEN ANALYYSI

Suurin osa haastateltavista olivat avoimia ja positiivisella asenteella mukana tutkimuksessa. Vahai-
sessa maarin oli huomioitavissa puolustelevuutta ja kireytta. Kuitenkin kaikki vastasivat kysymyksiin
ja antoivat luvan haastatteluiden nauhoittamiseen. Osa haastateltavista halusi mukaan haastatteluihin
tuodakseen esiin asioita, joihin he toivoivat paasevansa vaikuttamaan ja joihin he toivoivat, etta esi-
miehet kiinnittdisivat huomiota. Valli ja Aarnos (2018) tunnistavat edellda mainitut sekd kokemuksista
kertomisen, asiantuntija-asemaan padsemisen ja muiden auttamisen haastattelun motivaatiota lisaa-

viksi tekijoiksi.

7.1 Tyokierto

Puolet haastateltavista kertoi ty6kiertoa olevan tutkittavassa yrityksessa riittévasti. Sama maara haas-
tateltavia toivoi tyokiertoa myos lisad. Muutama haastateltava ei kuitenkaan ollut vield osallistunut
tyokiertoon, eivatkd he kokeneet sité kiinnostavaksi téllé hetkelld. Tasta huolimatta tydkiertoon kan-
nustaminen ja mahdollisuuksien antaminen koettiin tarkedksi. Mainitaan kehityskeskustelujen olevan

hyva aika puhua mahdollisuuksista ja kiinnostuksesta tydkiertoon.

"Koetaan, ettd tyokiertoa on télld hetkelld sopiva méaara, mutta ollaan avoimia oppi-

maan lisad.”

"Haastateltavalla ei téllad hetkelld ole halukkuutta tyokiertoon. Kuitenkin siihen on kan-
nustettu ja annettu mahdollisuuksia. Kannustus koetaan térkesksi motivaation 1dh-

teeksi.”

Haastatteluista tuli vahvasti esille, etta yritys antaa mahdollisuuksia tyokiertoon. Nadiden mahdolli-
suuksien tulee olla yhdenvertaiset ja lapinakyvat, etteivat tydntekijat koe eriarvoisuutta (Salmela
2019; Kesti 2005). Haastatteluista ilmeni, ettd tyokiertoon valitseminen ei kaikkien osalta ole ollut
yhdenvertaista. Tallainen eriarvoisuuden tunne saattaa rikkoa luottamuksen esimiestahoon. Luotta-
muspula esimieheen tai kollegoihin voi vaikuttaa negatiivisesti tydilmapiiriin ja yrityksen tuottavuuteen

(Kesti 2005). Haastateltavien kokemukset tukevat teoriaa.

“Tutkittava organisaatio antaa hyvin mahdollisuuksia tybkiertoon, mutta koetaan, ettd

esimiestasolla tydontekijét valitaan tyokiertoon epédtasa-arvoisin meneteimin.”

"Motivaatiota taannuttavaksi (tekijdksi) koetaan tyontekijan tydkiertoon ldhtemisen

kiinnostuksen tyrmaaminen. ”

“(Yhteystydtd) Taannuttavina tekijoing voivat olla esimiestahon valinpitamattomyys ja

omavaltaisuus ja yhteisid séantdja rikkovat ihmiset.”
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Muita tyokierron motivaatiota laskevia tekijoitd voivat olla tunne pakonomaisuudesta ja huono mieli-
kuva osaston kokemuksista. Léhes puolet haastateltavista téhdensivat vapaaehtoisuuden olevan tar-
keda tyokiertoon lahtiessa.

"Mainitaan, ettd motivaatiota voi heikentda tyokiertoon pakottaminen, osastosta kuul-
lut huonot kokemukset ja heikko esimiestyd.”

"Koetaan tdrkedksi, etta tydkierto tapahtuu vapaaehtoisesti.”

Tutkimuksen teoriaosuudessa tulee esille tyokierron hyédyllisyys organisaation kokonaisuuden ym-
marryksen ja muiden osastojen tydtehtavien ymmarryksen edistdjand. Tama eri osastojen ty6tehta-
vien tunteminen nousi tarkeaksi myds haastatteluissa. Tyokierrosta mainittiin useita hyotyja organi-
saatiolle seka tyontekijdille itselleen.

"Koetaan tarkedksi, etta kaikki kokeilisivat tydkiertoa tietdakseen osastojen eri tehts-
Vistd ja osatakseen kertoa samat asiat asiakkaille. Tamda varmistalsi sen, ettd asiakas
saa tarvitsemansa tiedon keneltd vain.”

“TyOkierron ja moniosaamisen koetaan luovan uusia ideoita, tukevan yhteishenked ja

luovan kokonaisvaltaisemman kuvan organisaation toiminnasta.”

"Koetaan tyokierron tekevén tydstd mielekkddmpda sekd sen koetaan motivoivan jak-

samaan ja kannustamaan uuden oppimiseen.”

Haastatteluissa nousi myos esille esimiesten tydkierron tarkeys. Tydntekijoiden tydkiertoa voi rajoittaa
esimiehen oma kokemattomuus tyokierrosta. IImeni myds, etta tietyt lait ovat aiemmin rajoittaneet
tyokiertoa.

"Koetaan tdrkedksi, etta esimiehet ovat jo Iahtokohtaisesti kehitysmydnteisid ja val-
miita laskemaan tyontekijat tyokiertoon. Lisdksi koetaan térkedksi samanilainen tyo-
kierto myads esimiehille. ”

“Tiettyjen rajoittavien lakien vapautuessa tydkierto mahdollisuudet ovat lisdantyneet,

mika on lisdnnyt motivaatiota ja tydtehtavien vaihtuvuutta. ”

Perehdytys koettiin motivoivana tekijana tyokiertoon. Kunnon perehdyttamisella saadaan tydntekijoi-
den koko osaamispotentiaali kdyttédn (Kupias ym. 2014). Teoriaosuudessa todettiin, ettd perehdytta-
minen on hyva tehda pienemmissa osissa, jotta tyontekija pystyy sisdistdmaan uudet asiat ja opette-
lemaan niita kdytdannossa (Hyppanen 2013). Teoria tukee haastattelussa nousseita vastauksia. Haas-
tatteluista nousi myds teoriaosuudessa mainittu “varjostus” perehdyttamisen keinona. Siina tyontekija
seuraa kokeneempaa henkila ja opettelee ndkemansa ja tekemiensa muistiinpanojen kautta (Hyppa-
nen 2013).



7.2

24

"Hyvén perehdytyksen koetaan motivoivan hakemaan ja tekemadn uusia tyotehtavia.

“TyOkiertoa varten perehdytys koetaan térkedksi, myos pdivan eri vuoroihin. Koetaan,

ettd parhaiten oppisi kiireisempanda péaivanda, jolloin kulkisi “neulansiimén Iapi”.”

“Yieisperehdytyksen lisdksi voisi olla rdaataloitya perehdytystd, eli perehdytettéisiin
tyontekijoitd heidén tarpeidensa mukaisesti.”

“Perehdytys koetaan hyvéksi, mutta sitd toivottaisiin tietyille osastoille liséd. Ehdote-

taan porrastettua perehdytystd, joka kerryttéisi osaamista véahitellen lisds.”

Vastauksista myos ilmeni, ettd perehdytyksen tulisi olla nykyistd laajempaa tietyilla osastoilla, joilla

tietomdara on suurempi. Taman lisaksi perehdyttéminen on tarkeampaa osastoilla, joilla henkiléstod

vaihtuu useammin (Kupias ym. 2014).

Moniosaaminen

Yhteishenki on hyvd. Kuitenkin esimiesten ja tyontekijoiden vaihtuvuus koetaan ilma-
piirid huonontavana tekijana.

Koetaan, etta tyontekijé saattaa tulla epavarmaksi tyotehtavisséan, jos perehdytys ei
ole ollut tarpeeksi kattava. Koetaan myos tarkedksi, ettd perehdyttdja on itse motivoi-
tunut ja helposti Idhestyttava.

Perehdytys koetaan nopeaksi ja tyomdaréan verrattuna turhan vahaiseksi. Toivotaan

pidempdéa perehdytystd tyontekijoille sekd kesatyontekijoille.

Suurin osa haastateltavista mainitsi moniosaamisen olevan tarkeaa. Samalla tavoin suurin osa kokisi

saanndlliset vuorot hyvaksi moniosaamisen yllapitoa varten. Ehdotuksena nousivat seurantakansio ja

moniosaajapankki, joihin pystyisi kerdamaan tietoa eri henkildiden osaamisalueista. Nain pystyttaisiin

hyddyntdmaan yksildiden osaamista yha paremmin koko yrityksessa. Haastateltavista kaksi ehdottivat

moniosaamisen Yyllapitovuoroja suunniteltavaksi suoraan tydvuoroihin. Mainittiin kirjattujen ohjeiden

tukevan moniosaamista. IImeni myds toive eri osastoista oleviin esittelyvideoihin, joiden pohjalta voisi

kartoittaa eri osastoilla tarvittavia jo itse osaamiaan taitoja seka taitoja, joita voisi oppia tyéskennel-

lessadn osastolla.

"Moniosaaminen koetaan tarkedksi. Uskotaan saanndllisten vuorojen pitdvan osaami-
nen halutulla tasolla ja péivitettynd. Ehdotetaan tdsta pidettédvan seurantakansiota,
Jjossa voidaan seurata tyontekijén tietoja ja kehitysta.”
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“Kuitenkin moniosaamisen yllapidossa on kehitettavaa. Yllapitovuorot voitaisiin suun-
nitella suoraan tyovuoroihin ja perehdytysta voitaisiin tarjota porrastetusti ympari

vuoden.”

Moniosaamisen ylldpitoa varten mainitaan ristikkdisten vuorojen tarjoaminen. Ehdote-
taan myads "moniosaajapankkia’, josta voisi hakea tyontekijoitd tarpeen tullen. Ehdo-
tetaan myds hyddyntamaan esittelyvideoita eri osastojen toiminnasta. Videota katso-
essa pystyisi hahmottamaan, mitad taitoja jo omaa ja mitd voisi oppia osastolla tyds-

kennellessa.

Yli puolet haastateltavista kertoi moniosaamisen nakyvan jo hyvin yrityksessa. Vahemmisto oli sita
mieltd, ettei se ndy viela tarpeeksi. Ilmeni myds, ettd joustamattomat saannét ovat aiemmin olleet
haittana moniosaamiselle. Kyseessa on samat sadannét, mitka mainittiin lakeina tyokierrosta kysyessa.
Saannot ovat siis nykydan jo joustavammat. Moniosaajuuden nakyvyys auttaa tiedon jakamisessa

osastojen valilla seka tuo esille mahdollisuuksia.

"Aiemmin moniosaamisen jarjestaminen on ollut hankalaa joustamattomien séantdjen
takia. Moniosaajien mdéarén kasvu on lisdnnyt tietoisuutta mahdollisuuksista ja edes-

auttanut osastojen Vélistd tiedon jakamista. Nykydan moniosaaminen nékyy hyvin.”

"Koetaan, ettei moniosaaminen ndy vield kunnolla eikd tarpeeksi, vaikka se koetaan

térkeaksr,”

Tyokierron tavoin moniosaajuus koettiin hyddylliseksi seka yksildlle itselleen ja organisaatiolle. Moni-
osaajuudesta on apua itse yritykselle sairaslomien pakkauksen seké tiedon ja osaamisen luomisen ja
kuljettamisen kautta. Yksilot saavat vaihtuvista ty6tehtavista jaksamista tdihin ja mahdollisuuden ke-
hittad itsedan. Moniosaajuus lisaa joustavuutta ja tietoisuutta. Sen koetaan myds helpottavan asiak-

kaan kohtaamista.

"Kerrotaan moniosaamisesta olevan suurta apua muun muassa safraslomien paik-
kauksessa. Moniosaajien kerrotaan luovan ja kuljettavan tietoa sekd osaamista osas-
tojen vélilla.”

"Koetaan, ettd tyontekijat saavat osastojen vélisestd tyosta jaksamista jatkaa omalla
sekd muifla osastoilla.”

"Sen kerrotaan kehittavén tyontekijda itseddn ja lisaédvan tietoisuutta ja joustavuutta

sekd antavan tyontekijoille monipuolisempia tydtehtavia. ”

Léhteet kertovat osaamisen kehittdmisen olevan yksilosta itsestdan kiinni. Esimiehen rooli on kannus-
taa tyontekijoita ja antaa heille palautetta osaamisesta. (Kupias ym. 2014; Viitala 2005; Kesti 2005;

Lankinen ym. 2004.) Suuri osa haastateltavista kokivat osaamisen kehittdmisen teoriaa myo6taillen
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olevan kiinni yksilostd itsestaan. Eradssa haastattelussa ilmeni kuitenkin odotus siitd, ettd moniosaa-
misen kehittdminen on kiinni esimiehista ja heidan kannustuksestaan seka esimiesten yhteistydsta eri
osastojen kanssa. Kaiken kaikkiaan esimiehiltd toivotaan yha enemman kannustusta osaamisen kehit-

tamiseen.

"Kerrotaan moniosaamisen ja oman osaamisen ylldapidon olevan omasta aktiivisuu-
desta kiinni. Tyontekijat voisivat itse kysyd lisdvuoroja oman tietotaitonsa sailytta-

miseksi.”

“Tdhdennetdan, ettd moniosaamisen kehittaminen léhtee esimiehista ja heiddn kan-
nustuksestaan ja yhteistydsta muiden osastojen kanssa. Téalld hetkelld koetaan vas-
tuun olevan vain tydntekijalld itselldén. Esimiehiltd toivotaan enemman tukea tyokier-

toon lahtemiseen.”

“Sanotaan monen olevan oma-aloitteisia moniosaamisen suhteen ja haluavan kehit-
tad itseddn. Esimiehiltd kuitenkin toivotaan enemmadan tukea ja rohkaisua tyokiertoa

kohtaan.”

Esimiesten roolia voi jakaa yrityksen sisdisten tiedonlahteiden avulla. Naita tiedonlahteita voi kayttaa

osaamisensa kehittamiseen ja tuotetietouden kartuttamiseen omaan tahtiinsa.

“Kerrotaan sovellusten ja organisaation sisaisten tiedonldhteiden auttavan tiedonlevit-

tamisessa ja muiden osastojen tuotteiden tuntemuksessa. ”

7.3  Tyo6hyvinvointi

Kaikki haastateltavat vastasivat tydhyvinvointinsa tai yhteishengen olevan hyva. Silti moni haastatel-
tavista myds koki, etta tydhyvinvointiin taytyy panostaa ja sita taytyy parantaa. Léhes kaikki haasta-
teltavat nimesivat tydhyvinvoinnissa ongelmiksi kuppikunnat, liilan usein vaihtuvan henkiléstén ja yh-
teenkuuluvuuden tunteen puutteen. Vahemmistd myds mainitsi negatiivisen ilmapiirin yhtena teki-
joista, joka estda motivaation kokeilla tyokiertoa. Kehitysehdotuksina tuli yhteiset virkistysillat, tydajan

ulkopuolella tapahtuvat tapaamiset seka selkean tydyhteisén muodostuminen.

“TyShyvinvointi on hyvé.”

“TyShyvinvointi on hyvélld mallilla. ”

“Yhteishenki on todella hyva.”

“Yhteishenki hyva.”
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“Yhteishenki on hyvélld laidalla.”

“TyShyvinvointi hyvélld laidalla. ”

“Yhteishenki on kokonaisuudessaan hyva.”

“TyShyvinvointi on hyvélld laidalla. ”

“Yhteishenki ylldttavan hyva.”

"Yhteishenki ok.”
Jokainen haastateltava kuitenkin mainitsi jonkin tietyn epdkohdan, jonka koki haittaavan tyéhyvin-
vointia. Muutama nimesi klikkiytymisen eli nurkkakuntautumisen eli “omia etujaan ajavan eristaytyvan
joukon” (suomisanakirja, 2019.) paaongelmaksi. Samanlaisten persoonien ja tytkokemusten myota
jotkut tydntekijat voivat muodostaa klikkeja ja jattda saman osaston tydntekijoita ulkopuolelle. Ongel-
man se aiheuttaa, kun tyontekijat eivat koe yhteenkuuluvuuden tunnetta ja tuntevat kohtelunsa ty6-

paikalla eriarvoiseksi, koska eivat ole osa klikkia.

“Klikkiytyminen ja hyvin tiivis ilmapiiri voisi aiheuttaa sen, ettd tydntekijat vieroksuvat

tyokiertoa. Avoin ilmapiiri liséisi motivaatiota tydkiertoon.”

"Klikkiytynyttd mutta pddosin kaikki tulevat toistensa kanssa toimeen.”

’Klikit saattavat olla ongelma tydkierrossa ja motivaatiossa seka tyéhyvinvoinnissa.”

“Toiselta osastolta tuleva voi kokea hankalaksi pagsta mukaan ryhmaan. ”

“Lifan pitkdan “samoissa pifreissé” olemiseen voisi auttaa osaston vaihtaminen.”

“Uusien tydntekijoiden olisi hyvé tutustua pidemmdssa tydsuhteessa olleisiin, ettei

synny rajoja, jannitystd eikd kynnystd eri aikaan aloittaneiden vélille.”

TyOntekijoiden maara osastoja kohden koetaan osittain kuormittavana tekijana. Tydhyvinvoinnin
osalta on oleellista, etta tydntekija ei kuormitu lilkaa ja pystyy purkamaan ty6hon liittyvaa stressia.
(Virolainen, 2012.) Klikkiytyminen voi heijastua myos tdssa: jos tyontekija kokee olevansa klikin ulko-

puolella, hanelld voi olla yksin jatetty ja stressaantunut olo. Myds tydvoimasta ja henkiléstépulasta

“TyShyvinvointia voisi parantaa miehitys, ettd ei kuormita tydntekijoita liikaa ja kaikki
pédsevdt tauoille.”



28

“Yksin tydskentely voi olla kuormittavaa.”

“Yhteistd tekemistd saattaa estdd stressi ja tyontekijoiden ristiriidat toistensa ja esi-
miesten kanssa. Kukaan ei halua menné osastolle, jos kokee ettei osastolla ole hyva

ilmapiiri. Voi olla, ettad tydtoverit vaikuttavat tympeilts, jos heiddn keskittymisensd on

projekteissa ja tehtdvissd. ”

Muutama haastateltava toi esille kommunikaatio-ongelmat tyéntekijan ja esimiesten valilla. Tyoénteki-
joiden tulisi pystya ilmaisemaan kaikki tydhon liittyvat asiat esimiehelle ja kayttamaan kommunikointiin

tarkoitettuja kanavia vaivatta. Sama menee myds toisin pain.

"Kommunikaatiossa plenid ongelmia, johtuen kommunikaatiovélineiden puutteesta ja

nifden rajoituksista.”

"Séhkopostiin keskitetty kommunikointi vie aikaa, jos jotain voisi imaista kasvotus-

tenkin seka kaikki eivat lue sdhkdpostia yhtd aktiivisesti.”

Yksi haastateltavista mainitsi ergonomiassa olevan ongelmia. Fyysinen tydhyvinvointi on yhta tarkeaa
kuin psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen. Fyysisella tydhyvinvoinnilla on suora yhteys psyykkiseen

hyvinvointiin ja ne vaikuttavat toisiinsa. (Virolainen, 2012.)

“Ergonomiassa on toivomisen varaa, sifhen ei ole kunnollista koulutusta kaikilla osas-

toilla.”

Kommunikaatio esimiesten ja tydntekijdiden valilld oli joidenkin haastateltavien mukaan huono ja se

laskee ty6hyvinvointia. Tyostressi lisadntyy ja se lisda uupumusta. Tyontekijat eivat koe motivoivaksi

hakea osastolle, jonka ilmapiiri on heikko.

"Vaikka stressi aiheuttaa valilld uupumusta. Moniosaamiseen ja tydkiertoon auttaa ja
motivoi se, ettd tuntee ja tietda oman osastonsa tyontekijat. Se luo uskallusta pyytas
apua tarvittaessa. Valilld tuntuu, etta tyontekijat valitaan eri perustein tydtehtaviinsa.

Yhteistd tekemistd saattaa estdd stressi ja tyontekijoiden ristiriidat toistensa ja esi-

miesten kanssa.”

Positiivisina asioina nostettiin esille terveydenhuollon laatu ja esimiestyd. Osaava ja kannustava esi-

miestyd tukee tydntekijan motivaatiota.

“Tydntekijoista pidetéan hyvéa huolta niin terveyden, tydhuollon kuin virkistyksen

osalta.”

“Esimiestyd on todella hyvélld tasolla.”
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“TyShyvinvointi motivoi tyokiertoon, kun pystyy luottamaan esimiestason vakaaseen

laatuun ja tyGymparisté pysyy hyvéna.”

Haastateltavien tyontekijéiden suurimpana toiveena ja kehitysideana tydhyvinvoinnin parantamiseksi
tuli viralliset ja epaviralliset virkistysillat osastojen tyontekijoiden kesken. Virkistysillat yleisesti lisaavat
yhteishenkea ja tuovat ihmisia Idhemmin yhteen. Tydntekijéiden ideat ovat toteutuskelpoisia ja moni

kokee ne ratkaisevana tekijana tydhyvinvoinnin parantamiseen.

den osastojen henkildkuntaa.”
“Toiveissa olisi saada lisdd yhdessd tekemista.”

Virkistyspéivia voisi lisatd ja nithin voi kutsua eri osastoja, jolloin koko henkilokunta
voi tavata. Olisi hyvd ottaa eri kokoonpanoja virkistysiltoihin eri osastoilta, etta tyon-

tekijat tutustuisivat toisiinsa. ”

“Yhteistd tekemistd toiden ulkopuolella voisi olla liséa ja kaikkien omasta vapaasta

tahdosta.”

“TyShyvinvointia voisi lisétd epaviralliset virkistysiflat niillekin, jotka haluavat tavata

tydpaikan ulkopuolella.”

"Kuitenkin on térkedd panostaa osaston sisdiseen virkistystoimintaan, jos tietyn osas-

ton tydilmapiirissa havaitaan ongelmia.”
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8 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Laadullisen tutkimuksen aineistoa voi analysoida monilla eri tavoilla, mutta yleisesti ne on jaettu kah-
teen eri metodiin, selittdémiseen ja ymmartamiseen. Selittavaa aineistoa kaytetaan yleisesti tilastolli-
sessa analyysissa. Ymmartavan aineiston kanssa kdytetadn vastaavasti paatelmia ja laadullista ana-

lyysid. (Hirsjarvi ym. 2008.)

tojen valilld samalla selvittden yhdessa tekemista ja yli osastorajojen tydskentelya tukevat ja taannut-
tavat tekijat. Samalla tarkoituksemme oli tuottaa yritys X:lle materiaalia, jonka pohjalta he voivat alkaa

kehittda puutekohtia ja tehda tulevaisuuden kehitystyota.

Opinnaytetyémme tutkimukseen vastaa oikeastaan niin selittdva kuin ymmartava analysointitapaa.
Tarkoituksena on tuottaa ymmartdvaa materiaalia, mita tyontekijat ajattelevat ja miksi he niin ajatte-
levat. My0s selittavad, analysoivaa materiaalia, joka kertoo miksi tydntekijat ajattelevat niin kuin ajat-

televat.

Puolet haastateltavista toivoivat lisda tyokiertoa ja puolet kertoivat sitd olevan tarpeeksi. Haastatelta-
vat mainitsivat esimerkiksi kehityskeskustelut sopiviksi tilaisuuksiksi ottaa tyokierto esiin. Esimiehille
kuuluu vastuu antaa tyontekijoille mahdollisuudet kehittya tydssaan ja siksi yritys X:n tyéntekijéille on
annettu useita mahdollisuuksia tydkiertoon. Usein kyse on tydntekijan omasta halusta ja motivaati-

osta, haluaako han lahtea téihin myds muille osastoille.

Negatiivisena huomiona osa tyontekijoista tuntee, etta heita ei ole huomioitu tydkierrossa. Esimies ei
ole tarjonnut heille mahdollisuutta tai ei ole ottanut asiaa ollenkaan puheeksi. Tdma vaikuttaa nega-
tiivisesti tydntekijan motivaatioon ja on taannuttava tekija osastorajojen yli menevassa tydssa. Muita
tyokierron motivaatiota laskevia tekijoitéa voivat olla tunne pakonomaisuudesta ja huono mielikuva
osaston kokemuksista. Lahes puolet haastateltavista tdhdentévat vapaaehtoisuuden olevan tarkeaa

tyokiertoon lahtiessa.

Tutkimuksen teoriaosuudessa tulee esille tydkierron hyddyllisyys organisaation kokonaisuuden ym-
marryksen ja muiden osastojen ty6tehtavien ymmarryksen edistdjand. Tama on voimavara yrityksen
tulevassa osaamisessa ja myynnissd. Kun kaikilla tydntekij6illda on sama ymmarrys asioista, heidan on
helpompi olla tdissa kaikkialla ja toimia eri tehtdvissa. Lisaksi asiakas saa mahdollisimman vahan vaa-

raa informaatiota eri paikoista. Haastattelut toivat esille myds esimiesten tyokierron tarkeyden.

Suurin osa haastateltavista mainitsevat moniosaamisen olevan tarkeaa. Samalla tavoin suurin osa
kokisi saannélliset vuorot hyvaksi moniosaamisen yllapitoa varten. Ehdotuksena nousivat seuranta-
kansio ja moniosaajapankki, joihin pystyisi kerdamaan tietoa eri henkildéiden osaamisalueista. Suurin
osa haastateltavista koki moniosaajuuden nakyvan yritys X:ssa paremmin kuin muualla. Peilaten tata

osaamisen teoriaan tulee selvaksi, ettd tydntekijat kaipaavat osaamisen ylldpitoa ja selkeda katsausta
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omista taidoistaan. My&s selkeampi ja pidempi perehdytys on toivottua. Useammat teoreettiset lahteet
kertovat osaamisen kehittdmisen olevan yksildsta itsestaan kiinni. Esimiehen rooli on kannustaa tydn-
tekijoitd ja antaa heille palautetta osaamisesta. (Viitala 2005; Kesti 2005; Lankinen ym. 2004; Kupias

ym. 2014.) Tyontekijat kaipaavat esimiehilta tukea ja kannustamista moniosaajuteen.

Teoriaa ja vastauksia vertaillessa voidaan olettaa, ettd perehdyttamisen jakaminen pienempiin osiin
auttaisi tiedonmaaran oppimista kdytannossa. Kognitiiviseen oppimiseen kuuluu tauot, ettd informaa-
tio eli opittu asia ehtii siirtya lIahimuistista pitkdaikaismuistiin, ja muuttuu silloin syvallisemmin opittui-
hin asioihin. Oppiminen vaatii kertausta ja toistoja, joita esimerkiksi nopean aikataulun ja kiireellisen
ajan aiheuttama stressi haittaa. Siksi perehdytykseen olisi hyva kayttda enemman ja perusteellisem-

min aikaa.

Mielenkiintoinen huomio haastateltavien vastauksista tydhyvinvoinnista on, ettd kaikki sanoivat tyo-
hyvinvoinnin tai yhteishengen olevan hyva, mutta jatkavat usein “mutta” sivulauseeseen, jossa he
kertovat mika ei ole hyvin tyopaikalla. Tassa nakyy osittain haastateltavien ja haastattelijoiden keski-
nainen luottamus; haastateltavat eivat suoraan sano, etta tydhyvinvoinnissa on parannettavaa, vaan
"pehmentdvat” vastausta ennen negatiivisten asioiden kertomista. Osa haastateltavista naki nama

haastattelut tilaisuutena kertoa epdkohdista tydpaikalla, joita he eivat saaneet muuten tuotua esille.

Ty6hyvinvoinnissa on teoriaa ja haastatteluja peilattaessa paljon asioita, joita voi viela parantaa. Ty6-
hyvinvointi nakyy niin yksilo- kuin yhteisétasollakin (Virolainen, 2012.), jolloin yksilon kokemukset
nakyvat yhteistssa ja yhteison yksilossa. Paremman tydilmapiirin ja sita kautta paremman tyémoti-
vaation saamiseksi yritys X:n tulisi panostaa virkistysiltoihin osastojen kesken, seka tukea tydntekijoita

heidan tydelamassaan.

Tybntekijéiden motivaatio on suoraan sidonnainen heidén muun elaménsa kanssa, joten motivaation
puute saattaa nakya selkeasti tyontekijan tyon jdljessa. Samalla tavalla motivoitunut tyontekija tuo
tyéhonsa innostuneen ja kiinnostuneen otteen. Noin seitsemdn kymmenesta haastatellusta tydnteki-
jasta ei koe tydhyvinvointiaan parhaaksi mahdolliseksi. He kaikki ymmartavat ja tiedostavat, kuinka

sitd voidaan lisatd, mutta tarvitsevat tydnantajan tukea.
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Tutkimustulokset osoittavat, ettd tutkittavan organisaation X tydntekijoiden kokemukset tyoskente-
lysta eri osastojen valilla ovat vield hieman suppeat, mutta yleisesti positiiviset. Noin puolet tydnteki-
joista ovat pitdneet tyokierrosta ja haluavat lisda tyokierron mahdollisuuksia. Yhdessa tekemista ja vyl
osastorajojen tytskentelya tukevat tekijat ovat hyva yleinen yhteishenki, mahdollisuus tytkiertoon eli
vaihtuviin ty6tehtaviin seka ymmarrys moniosaamisen tdarkeydestd. Tata taannuttavia tekijoita ovat
osastokohtainen huono yhteishenki, esimiesten ja tydntekijéiden huono tai puuttuva kommunikaatio,

tyontekijoiden kokema eriarvoisuus tyokierron valinnassa ja osaamisen yllapidon puute.
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9 POHDINTA

Tutkimuksemme tyontekijoiden mielipiteisiin tydkierrosta on ollut antoisa, ammatillisesti kasvattava
prosessi, joka on vaatinut meilta pitkdjanteisyytta. Tutkimustyd on opettanut meille aiemman opitun
teorian ja kaytannén yhdistamista. Oman tuotetun tuloksen kriittinen analysointi on ollut haastavaa,
mutta myds hyvin antoisa kokemus. OpinnaytetyOprosessi on opettanut meille itsendisen ja itseoh-
jautuvan tyon merkityksen, seka tutkimusprosessin hallinnan. Matkailu- ja ravintola-alaan yksinomaan
suuntautuvaa osaamista emme saaneet. Esimiestydhon liittyen olemme oppineet hyvin yleispadtevia
taitoja tyohyvinvoinnista, motivaatiosta, tyokierrosta ja osaamisesta, joita tulemme kohtaamaan ty6-

elamassa.

Kvalitatiivisen tutkimusprosessimme aikana olemme sisdistaneet uuden tutkimusmuodon ja kriittisen
silman omaa tydskentelya kohtaan. Olemme perehtyneet meille aiemmin ldhes tuntemattomaan aihe-
piiriin ja tuottaneet toimeksiantajalle hyddyllistd materiaalia tulevaisuuden kehitystyéta ajatellen.
Oman tydmme kriittisen reflektoinnin liséksi olemme saaneet tukea toimeksiantajalta, vastuuopetta-

jaltamme seka toisiltamme.

Aikataulullisesti opinndytetydmme ei edennyt alkuperdisen suunnitelman mukaan. Yhtena hidastavana
tekijana oli toimeksiantajan yhteyshenkilén vaihtuminen, joka ei kuitenkaan aiheuttanut meilta suu-
rempia toimenpiteitd. Myds joulu sekd muut talven ja kevaan pyhét ovat aiheuttaneet pienid katkoksia
kirjoitusprosessiin. Olemme kuitenkin onnistuneet sovittamaan keskindiset aikataulumme, vaikka

olemme kumpikin tybelamassa.

Opinnaytetyémme tarkoitus oli tuottaa yritys X:lld kayttdkelpoista materiaalia osastorajojen ylittdvasta
tyonteosta ja sen kehittémisesta tulevaisuudessa. Tulevaisuuden moniosaamisen ammattitaidon takia
olisi tarkead, etta kaupanalan ammattilaiset pystyisivat toimimaan monissa eri tyotehtavissa vakaalla
ammattitaidolla. Moniosaaminen nahdaéan niin tydeldmdssa kuin taman opinndytetydn haastateltavien
kesken melko positiivisena asiana, koska laaja osaaminen koetaan vahvuutena. Tutkimuksen myota
yritys X saa konkreettisempaa kasitysta siitd, mitéd kannattaa lédhtea kehittdmaan. Myods tydhyvinvoin-

nin kehittdmistarpeet nousevat esille.

Tavoitteenamme oli my6s haastatteluiden myodta saada tyontekijat ajattelemaan moniosaajuuttaan

seka tyokiertoa ja miten he haluavat kehittaa sita tulevaisuudessa.

9.1 Luotettavuuden tarkastelu

Tutkimuksen kayttokelpoisuuden kannalta oli ehdottoman tarkeda onnistua tuottamaan luottamuksel-

lisia tuloksia. Tama luotettavuus syntyy tutkimusetiikkaa noudattamalla.
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Tutkimusetiikka tarkoittaa tutkimuksen saantéja, jotka sitovat kaikki siihen osallistuneet osapuolet
yhteen. Samat sa@nnét koskevat kaikkia tahoja ja sidosryhmia, jotka olivat tutkimuksessa mukana ja
sitovat ne yhteen, esimerkiksi toimeksiantajan ja tutkimuskohteen. Kaikkien osapuolten roolit, vastuut
ja velvollisuudet tulee olla selvilla kaikille ennen tutkimuksen varsinaista aloittamista. (Vilkka, 2007).
Tutkimus taytyy olla tarkasti suunniteltu ennen toteutusta ja osapuolten taytyy huolehtia, ettd tutki-

mus ja sen raportointi tapahtuvat asianmukaisesti (Vilkka, 2007).

Luottamuksellisuuden kannalta on tarkeaa, etta kaikki osapuolet ovat tietoisia samoista sopimuksista
ja kaytannoista koko opinndytetydprosessin ajan. Tutkimuksen alusta asti olemme kiinnittédneet eri-
tyishuomiota siihen, ettad kaikki sopimukset on dokumentoitu ja I0ytyvat kaikilta osapuolilta. Olemme
varmistaneet tietojen sailymisen varmuuskopioimalla kaikki tiedostot ja poistamalla tiedostot, joita ei

ole tarkoitus ottaa opinnadytetytssa varsinaisesti esiin.

Luotettava tieteellinen tutkimus ottaa aina huomioon tutkimuksen validiteetin ja reliabiliteetin. Validi-
teetti tarkoittaa tutkimuksen patevyytta ja luotettavuutta, mitka varmistavat tulosten todenmukaisuu-
den. (Kananen, 2011). Tutkimuksemme kaikki vaiheet on kuvattu raportissa todenmukaisesti. Validi-
teetin takia aiheen rajaaminen ja oleellisten asioiden raportointi on ollut erityisen tarkeaa. Tyokier-
rosta, osaamisesta ja tydntekijoiden hyvinvoinnista |6ytyy paljon mielenkiintoisia tutkimuksia, minka
takia lahdekriittisyys ja aiheen rajaaminen olivat erityisessa asemassa ja vaati meilta tarkkaa néke-

mysta.

Reliabiliteetti tarkoittaa kuinka hyvin tutkimus voidaan toistaa ja kuinka pysyvia tulokset ovat (Kana-
nen, 2011). Tutkimuksemme toistettavuuden kannalta on ollut tarkeaa, etta dokumentoimme kaikki
tutkimuksen vaiheet todenmukaisesti, minka olemme tuoneet esille opinnaytetydssamme. Aiheemme
on kuitenkin alati muuttuva johtuen otannan mielipiteiden, henkiléiden ja asenteiden vaihtelusta. Ylei-

selld tasolla tutkimus on toistettavissa, mutta vaatii jokseenkin tapauskohtaisia muutoksia.

Mahdollisimman selkedn ja puolueettoman tutkimuksen aikaansaamiseksi olemme vertailleet tutki-
mustamme aiempiin vastaaviin. Verrattavissa olleet tutkimukset ovat antaneet jokseenkin samoja tu-
loksia hieman tapauskohtaisesti. Olemme peilanneet omia johtopaatdksiamme muihin vastaaviin ja

omia ideoita ja ajatuksiamme toisillemme.

Kasvokkain haastateltavien kanssa tehdyt haastattelut ovat laadullisen tutkimuksen yksi yleisin muoto,
mitd hyédynsimme tutkimuksessamme. Kolmen tai kahden hengen keskustelut niinkin henkilékohtai-
sista aiheista kuin oma tyd, osaaminen ja hyvinvointi luovat hyvin intiimin tunnelman. Eettisen riskin
tutkimukseemme tuo omat mielipiteemme, ajatuksemme, mielialamme ja tunteemme, jotka ovat mu-
kana ihmisléheisissa kyselyissa. Haastattelut olivat puolistrukturoituja, mika antoi mahdollisuuden ren-
nommalle keskustelulle. Kumpikin meistd osallistui haastateltavien kanssa keskusteluihin yhdessa ja

erikseen, mika voi heikentaa tulosten luotettavuutta.
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Huomasimme kayttavamme ohjailevia kysymyksia osassa haastatteluja, minka huomasimme nopeasti
ja yritimme lopettaa. Ohjailevat kysymykset ohjaavat haastateltavan vastauksia haastattelijan halua-
maan lopputulokseen, eivatka valttamatta valaise haastateltavan oikeita ajatuksia. Muutama ohjaileva

kysymys, ettd keskustelu saadaan takaisin raiteilleen, on hyvaksyttya.

Omat ajatuksemme saattavat vaikuttaa tapaan, jolla raportoimme tutkimustuloksemme, jopa ehka
vadristaa niitd. Taman takia on tdrkeaa, ettd teimme havainnollistavat muistiinpanot haastatteluiden
aikana seka nauhoitimme ne. Litteroidessa ja kirjoittaessa itsekriittisyys nousevat tarkedan rooliin,
ettd voimme subjektiivisesti tutkia omaa tuotostamme. Tassdkin olemme peilanneet ajatuksiamme

toisillemme ja kysyneet paljon kysymyksia omaan tulkintaamme.

My6s haastateltavien omat ajatukset, tunteet ja mielialat taytyy ottaa huomioon aineistoa lapikay-
dessg, silla ne vaikuttavat heidan vastauksiinsa. Esimerkiksi, jos haastateltava koki haastattelun aikana
negatiivisia tunteita, voi olla, ettd ne vaikuttivat negatiivisesti hanen vastauksiinsa, jotka eivat olleet
taysin todenmukaisia. Kuitenkaan varmaksi ei voi sanoa milloin haastateltava on sanonut jotain kar-
jistettyd, joten vastauksia taytyy pystya purkamaan. Riskitekijana tutkimuksessamme oli myds mah-
dollisuus, ettd kysymyksemme ymmarrettaisiin vaarin. Taman ennaltaehkaisemiseksi pyrimme luo-
maan mahdollisimman yksinkertaisia kydmyyksia, joita ei ole helppo ymmartaa vaarin. Jalkeenpain

ajatellen, osa kysymyksista olisi voinut olla vielakin selkedmpia.

My6s havainnoinnissa kriittisyytté liséd omat tulkintamme haastateltavien kehonkielesta. Ihmisen
omat kokemukset ja sisdinen puhe vaikuttavat siihen, miten han tulkitsee toisen ihmisen ilmeita ja
eleita. Jotkin eleet kuten kasien laittaminen puuskaan tai hymyileminen ovat melko universaaleja ja
helppoja tulkita, osassa havainnoinneista tuli ristiriitoja. Tulkitsimme asioita hieman eri tavalla, mutta

keskustelimme asiasta ja tarkistimme teoriaa, ja padsimme kompromisseihin havainnoineistamme.

Saamamme vastaukset tulivat myds pienestd, kymmenen tydntekijan otannasta yhdeltd osastolta.

Néiden seikkojen takia tutkimuksen yleistettavyys voi olla joissain tapauksissa eettisesti hankalaa.

Kehitys- ja jatkotutkimusehdotukset

Yritys X voi kehittda osastorajojen ylittavaa yhteistyota tulevaisuudessa. Moni tydntekija toi ilmi omat
negatiiviset kokemuksensa oman osastonsa sisélla, mika vaikuttaa siihen, haluavatko tydntekijat yh-
teistyota. Kehitysmahdollisuutena tydntekijdiden hyvinvointiin tulee keskittya ja antaa heille mahdol-

lisuus kertoa omista kokemuksistaan ilman pelkoa tydmahdollisuuksista tai syrjinnasta.

Tama opinndytetyd tuo paljon jatkotutkimusmahdollisuuksia. Saman tutkimuksen voi toteuttaa laa-
jemmassa kaavassa koko yritys X:n sisallg, jolloin toimeksiantaja saa laajemman kuvan tydntekijoiden

=

ajatuksista. Tutkimuskysymyksia kannattaa tulevaisuudessa tdhdentda, ettd minimoidaan "kylla” "ei”
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vastausten maara. Teoriassa mainittu osaamisen kasi voidaan myos yhdistaa tulevaisuuden haastat-
teluihin. Olisi mielenkiintoista kartoittaa tyontekijdiden mielipiteita ja kokemuksia osaamiskaden eri

osa-alueista.

Tutkimuksen voi toteuttaa uudestaan myds haastattelemamme osaston sisalla. Tydntekijoiden vas-
taukset ovat saattaneet muuttua ja niiden luotettavuutta ei voi kymmenen haastattelun jalkeen pitaa

yleistettavana koko henkilostoon.

Tasta tutkimuksesta saadut vastaukset antavat karkean yleistyksen tamanhetkisesta tilanteesta. Hy6-
dyntamalld naita vastauksia voidaan tehdd useita tarkentavia jatkotutkimuksia, joiden pohjalta voi-

daan luoda uudenlaisia asiakaspalvelukokemuksia.
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LIITE 1: ALKUPERAINEN TEEMAHAASTATTELURUNKO

Haastateltavalle tiedoksi:
Tama haastattelu on osa meidédn (Teea ja Alma) opinndytety6tamme, joka pyrkii kartoittamaan tyontekijoiden
nakemyksiad osastojen valisestd yhteistyosta. Osallistuessanne haastatteluun olette olleet tietoisia, ettd haastatte-
lut nauhoitetaan ja videoidaan. Teilla on kuitenkin koko haastattelun ajan oikeus lopettaa haastattelu. Kaikki vas-
tauksenne kasitellaan luottamuksellisesti ja anonyymisti, vain meilld (Teea ja Alma) on oikeus kasitelld vastauksi-
anne. Nauhoitteet ja videot tuhotaan litteroinnin, eli yleiskieliseksi kirjoittamisen, jalkeen. Lopputuloksesta ei voi
tunnistaa, minka osan kukakin on sanonut. Haastattelun lopuksi voitte esittdaa kysymyksia.
Teemat ja padkohdat:
1. Nykytilanne
o Kerro itsestasi, tyot yrityksessa yms.
o Millainen tilanne on nyt?
o Millainen yhteisty6 osastojen vililld on?
o Yhteishenki (mikro/makro)?
2. Tyokierto
o Miten koet tyokierron?
o Enemman kiertoa?
o Mika motivoisi tyokiertoon?
o Parannusehdotuksia?
o Mielipide perehdytyksesta ja sen tarpeesta osastojen valisen tyon suhteen?
3. Moniosaaminen
o Koetko tarkedksi?
o Nakyykoé moniosaaminen?
o Pitdisiko kehittda tulevaisuudessa? Jos kylla, niin miten? Jos ei, niin miksi ei?
o Kesavaihto mielipide?
4. TyoOhyvinvointi
o Milla laidalla on tydhyvinvointi?
o Lisaisitkd osastojen vélistad yhteistd toimintaa? Jos kylla, niin miten? Jos ei, niin miksi ei?
o Mielipide virkistysiltapaivista osastojen valilla? (koko CR)

5. Tulevaisuus
o Mika tukee mielestasi yhdessa tekemista?
o Mika taas ei?
o Naetko itsesi samassa tyotehtdvassa ldhitulevaisuudessa?
o Pitkan tahtdgimen haaveet/urapolku?
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LIITE 2: MUOKATTU TEEMAHAASTATTELURUNKO

Haastateltavalle tiedoksi:
Tama haastattelu on osa meidédn (Teea ja Alma) opinndytetyétamme, joka pyrkii kartoittamaan tyontekijoiden
nakemyksid osastojen valisestd yhteistyosta. Osallistuessanne haastatteluun olette olleet tietoisia, ettd haastatte-
lut nauhoitetaan ja videoidaan. Teilla on kuitenkin koko haastattelun ajan oikeus lopettaa haastattelu. Kaikki vas-
tauksenne kasitelladn luottamuksellisesti ja anonyymisti, vain meilld (Teea ja Alma) on oikeus késitelld vastauksi-
anne. Nauhoitteet tuhotaan litteroinnin, eli yleiskieliseksi kirjoittamisen, jalkeen. Lopputuloksesta ei voi tunnistaa,
minka osan kukakin on sanonut. Haastattelun lopuksi voitte esittdaa kysymyksia.
Teemat ja padkohdat:
2. Nykytilanne
o Kerro itsestasi, tyot yrityksessa yms.
o Millainen tilanne on nyt tyokierron suhteen?
o Millainen yhteisty6 osastojen vililla on?
o Yhteishenki (mikro/makro)?
3. Tyokierto
o Miten koet tyokierron?
o Enemman kiertoa?
o Mika motivoisi tyokiertoon?
o Parannusehdotuksia?
o Mielipide perehdytyksesta ja sen tarpeesta osastojen valisen tydon suhteen?
4. Moniosaaminen
o Koetko tarkedksi? Miksi?
o Nakyykoé moniosaaminen? Miten?
Pitdisiko kehittaa tulevaisuudessa? Jos kylla, niin miten? Jos ei, niin miksi ei?
Moniosaamisen yllapito?
Kesavaihto mielipide?
Mika tukee mielestasi yhdessa tekemista?
Mika taas ei?

o O O O O

5. Tyohyvinvointi
o Milla laidalla on tydhyvinvointi?
o Mitéa osastojen vilista yhteista toimintaa on ja lisaisitko sita? Jos kylla, niin miten? Jos ei, niin miksi
ei?
o Mielipide virkistysiltapaivista osastojen valilla? (koko CR)

6. Tulevaisuus
o Naetko itsesi samassa tyotehtavassa ldhitulevaisuudessa?
Pitkdn tahtdimen haaveet/urapolku?



