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Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia henkilokierron vaikutusta yksilon ja organisaa-

tion osaamisen kehittamiseen ja motivaatioon. Tyon tavoitteena on saada muodostettua toi-

meksiantajalle tuloksia, miten henkilokierto vaikuttaa osaamisen kehittamiseen ja motivaati-
oon. Opinnaytetyon toimeksiantaja on Verohallinto.

Opinnaytetyon teoriaosuus on rajattu kasittelemaan henkilokiertoa, osaamisen kehittamista
ja motivaatiota. Teoriaosuus sisaltaa myos esittelyn toimeksiantajasta. Tutkimusmenetel-
mana tassa tyossa on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, jossa aineistonkeruumenetel-
mana toimii puolistrukturoidut teemahaastattelut. Tutkimusosuutta varten on haastateltu Ve-
rohallinnon tyontekijoita kevaalla 2021.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, etta henkilokierto kehittaa yksilon ja organisaa-
tion osaamista seka vaikuttaa positiivisesti tyomotivaatioon. Yleisesti voidaan todeta, etta
henkilokierron osaamisen kehittaminen vaihtelee kuitenkin henkilokierto ja tyontekija kohtai-
sesti. Toimeksiantaja voi hyodyntaa saatuja tuloksia esimerkiksi henkilokierron houkuttele-
vuuden lisaamiseen liittyen.
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The purpose of this thesis is to study the effect of job rotation on the development of per-
sonal skills and motivation both from an individual and organizational perspective. The aim of
this Bachelor’s thesis is to create results for the commissioner on how job rotation affects to
development of skills and motivation. This study is commissioned by Finnish Tax Administra-
tion.

The theoretical part of this study is focused to job rotation, development of skills and motiva-
tion. The theoretical part also includes introduction about Finnish Tax Administration. The re-
search method in this study is qualitative method and data is collected by semi-structured
theme interviews from employees of Finnish Tax Administration in spring 2021.

Based on the results, it can be stated that job rotation develops skills from individual and or-
ganizational perspective and has a positive effect on work motivation. It can be said that the
amount of development of skills varies between job rotation periods. Finnish Tax Administra-
tion can utilize the results to increase attractiveness of job rotation.

Keywords: Job rotation, development of skills, motivation, qualitative method
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1 Johdanto

Opinnaytetyon aiheena on henkilokierto osaamisen kehittajana ja motivaattorina. Henkilo-
kierto on yleisesti kaytossa valtionhallinnon sisalla (Valtionhallinnon henkilokierto-opas 2012).
Valtionhallinto kokonaisuudessaan on suuri tyonantaja Suomessa. Tama opinnaytetyo tutkii
henkilokierron vaikutusta osaamisen kehittamiseen ja motivaatioon. Tyon toimeksiantajana
on Verohallinto. Tyo keskittyy tutkimaan, minkalaisia kokemuksia Verohallinnon henkilokier-

rossa olleilla henkiloilla on kyseisesta prosessista.

Henkilokierrosta on tehty jonkin verran erilaisia tutkimuksia. Henkilokierto on kokonaisuudes-
saan laaja osa-alue, sen takia tama opinnaytetyo on rajattu kasittelemaan osaamisen kehitta-
mista ja motivaatiota. Jari-Pekka Hamalainen on opinnaytetydssaan tutkinut henkilokiertoa
toimeksiantona Riihimaen vankilalle. Kyseisessa tutkimuksessa tuloksissa ilmeni henkilokierron
tuomat hyodyt ja haitat. Hyvana nostona tuosta tutkimuksesta ilmeni, etta henkilokierto kiin-
nosti Riihimaen vankilan henkilostoa. Kyseisen opinnaytetyon tulokset olivat paaosin positiivi-
sia henkilokierron kannalta. Kyseisen tutkimuksen tuloksena oli myos se, etta kaikki eivat ol-
leet ollenkaan halukkaita hakeutumaan henkilokiertoon. Suurena tuloksena tuossa tutkimuk-
sessa ilmeni, etta henkilokierron hyodyt ovat huomattavasti suuremmat kuin sen haitat. (Ha-
malainen 2013, 36-37.)

1.1 Aiheen valinta

Valitsin taman aiheen, koska henkilokierrosta ei mielestani puhuta tarpeeksi, vaikka se onkin
laajasti kaytossa ainakin valtionhallinnon alalla. Minua kiinnostaa tutkia aihetta ja nahda
milla lailla henkilokierto on kehittanyt osaamista ja mita hyvia ja huonoja puolia siina on.
Kiinnostavaa on myos nahda, milla tavalla henkilokierto vaikuttaa motivaatioon tyota koh-
taan. Toimeksiantajana tassa opinnaytetyossa on Verohallinto ja teen sen Verohallinnossa.
Tarkemmin tutkimus toteutetaan Sisa-Suomen Verotoimistossa ja Hameenlinnan toimipis-

teessa, jossa itsekin tyoskentelen.
1.2 Tyon tarkoitus, tavoite, rajaukset ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tarkoituksena pidetaan yleensa neljaa seikkaa. Tutkimus voi olla kuvaileva, kar-
toittava, ennustava tai selittava. Tutkimukseen voi kuitenkin sisaltya useampia tarkoituksia ja
tarkoitus voi muuttua tyon edistyessa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 127.) Taman opin-
naytetyon tarkoituksena on tutkia henkilokierron vaikutusta yksilon ja organisaation osaami-

sen kehittamiseen ja motivaatioon. TyOn tavoitteena on saada muodostettua tuloksia toimek-

siantajalle liittyen henkilokierron osaamisen kehittamiseen ja tyomotivaation muutokseen.



Toimeksiantaja voi hyodyntaa saatuja tuloksia henkilokierron suosion laajentamiseen. Tulok-
set voivat myos mahdollisesti rohkaista henkilokiertoa pohtivia tyontekijoita hakeutumaan

henkilokiertoon, varsinkin jos tulokset ovat positiivisia.

Kun aihe tyohon on loytynyt, sita on useimmiten rajattava. Tulee tarkentaa ajatusta siita,
mita haluaa tietaa tai mita haluaa kertoa. Aineiston keraaminen kannattaa yleensa aloittaa
vasta rajaamisen jalkeen, silloin saastaa aikaa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2002, 71-72.)
Henkilokierto on kokonaisuudessaan aika laaja aihe, joten olen rajannut aiheen keskittymaan
osaamisen kehittamiseen ja motivaatioon. Keskityn tutkimuksessa siis selvittamaan henkilo-
kierron vaikutuksia osaamisen kehittamiseen yksilon ja organisaation kannalta. Motivaation
osalta tutkin sita, milla tavalla henkilokierto on vaikuttanut henkilokierrossa olleen tyonteki-

jan tyomotivaatioon.
Tutkimuskysymyksina ja tutkimusteemoina ovat seuraavat:

e Miten henkilokierto kehittaa yksilon ja organisaation osaamista?

e Minkalainen vaikutus henkilokierrolla on yksilon motivaatioon?

Tutkimusosio

Tarkoitus ja Teoriaosuus
tavoite

Tutkimusteemat:

Miten henkilokierto kehittaa yksilon ja

organisaation osaamista?

Minkélainen vaikutus henkilokierrolla

« Tarkoitus tutkia N on yksilén motivaatioon?
henkilokierron *Henkildkierto
vaikutusta yksilon ja eOsaamisen i i
organisaation osaamisen kehittiminen o Tutkimusmenetelma
kehittamiseen. « Motivaatio e Aineiston keruu
 Tavoite saada . . . inti
muodostettua tuloksia * Toimeksiantaja Haastatteluteemat: *Analysointi
siitd, ettd miten 1. Henkilokierto * Luotettﬁ?/lius
henkilokierto kehittad GEaE T e alhige e Johtopaatokset
osaamista ja e
motivaatiota. ) Jana

2.Henkilokierron J

vaikutus motivaati-
oon

Kuvio 1:0pinnaytetyon rakenne

Edella olevassa kuviossa 1 on esitetty opinnaytetyon kokonaisuutta kuvion muodossa. Ensin on
muodostettu tarkoitus ja tavoite opinnaytetyolle. Teoriaosuudessa on teoriaa, joka tukee
opinnaytetyon tavoitetta ja tarkoitusta. Tutkimusosio pohjautuu kahteen tutkimusteemaan,
jotka on mainittu kuviossa. Aineiston keruu taas pohjautuu naiden kahden teeman ymparille,
joten haastattelukysymykset on muodostettu teemojen pohjalta keskittymaan siihen mita tar-

koituksena ja tavoitteena on.



2 Henkilokierto

Tassa luvussa kerrotaan henkilokierrosta yleisesti. Asiaa kasitellaan yleisesti valtionhallinnon
saralta, koska Verohallinnossa tosiaan noudatetaan Valtionhallinnon yleista ohjeistusta henki-
lokierrosta ja sen toteutuksesta prosessina. (Verohallinto intranet 2021.) Henkilokierrosta voi-
daan puhua myos muilla termeilla, joita ovat: tehtavakierto, tyokierto ja virkamiesvaihto.
Nailla kuitenkin tarkoitetaan samaa ja paamaarana kaikissa on henkilon mahdollisuus kehittaa
itseaan ja omaa osaamistaan. (Hirsimaki 2020.) Tassa opinnaytetyossa kaytetaan paaasiassa

henkilokierto termia.

Valtioneuvoston eri piireissa on eri yhteyksissa korostettu henkilokierron vaikutusta osaamisen
kehittamiseen yksilotasolla seka organisaatiotasolla. Valtioneuvoston ohjesaantoon on sisally-
tetty vaatimus valtion ylemman johdon kokemuksesta aikaisemman hallinnonalan tuntemuk-
sen vaatimuksen sijaan vuonna 2011. Valtiotyonantaja haluaakin kannustaa liikkuvuuteen ja
tata kautta kehittaa yksilon ja organisaation osaamista ja osaamispaaomaa. Henkilokierto
nostaa kokonaisuudessaan koko valtionhallinnon osaamispaaomaa. Henkilokierto antaa mah-
dollisuuden osaamisen kehittamiseen ja syventamiseen. Taman tulisi lisata valtionhallinnon
kiinnostavuutta tyopaikkana. (Valtionhallinnon henkilokierto-opas 2012, 5-6.) Tyoskentely-
kulttuurin kehittamiseen liittyen valtionhallinnossa on pyritty lisaamaan henkilokiertoa. Hen-
kilokierron lisaaminen kuitenkin edellyttaa muutosta johtamisessa ja toimintatavoissa. (Sitra
2013.)

Henkilokierto on henkiloston kehittamisen menetelma. Henkilokierrossa tyontekija siirtyy va-
paaehtoisesti toiseen tehtavaan. Siirto on maaraaikainen ja tapahtuu omalla palkalla. Henki-
lokierrossa olevan palvelussuhde sailyy ennallaan omaan organisaatioon. Pelisaannot henkilo-
kiertoon sovitaan henkilokiertoon lahtevan tyontekijan, hanen esimiehensa ja kohdeorgani-
saation esimiehen kanssa. Henkilokiertoa ei saa suoraan liittaa rekrytointiin eika se ole perus-
teena uusien virkojen perustamiselle. Henkilokiertoa ei saa myoskaan ajatella suoraan urake-
hitysta muodostavana automaationa. Tietysti usein henkilokierron avulla voidaan saavuttaa
positiivista urakehitysta ja palkan nousua, mutta sita ei tule kuitenkaan ajatella automaa-
tiona. Henkilokierrosta saatetaan usein kayttaa muitakin nimityksia. Nama vaihtelevat organi-
saation mukaan. Naita ovat esimerkiksi tehtava- ja urakierto. Niilla tarkoitetaan kuitenkin

yhta ja samaa asiaa eli henkilokiertoa. (Valtionhallinnon henkilokierto-opas 2012, 8.)

Virkamieslaissa (750/1994) on henkilokierto maaritelty seuraavasti: ”Virkamies voidaan maa-
raajaksi siirtaa tyoskentelemaan toisessa virastossa ja myos muun tyonantajan palveluksessa,
jos siirto parantaa virkamiehen edellytyksia virkatehtavien suorittamiseen tai edistaa virka-

miehen palvelussuhteen jatkumista tai virkamiehen tyollistymista ja jos vastaanottava tyon-

antaja ja virkamies ovat antaneet siirtoon suostumuksensa. Virkamies on taman maaraajan



virkasuhteessa siihen virastoon, josta hanet lahetetaan.” (Valtionhallinnon henkilokierto-opas
2012, 8.)

2.1 Henkilokierron roolit

Henkilokierrossa on erilaisia rooleja, esittelen niista tassa kaksi, tyontekijan ja esimiehen roo-
lin. Tyontekijan ja esimiehen ajatellaan olevan avainasemassa henkilokiertoprosessissa. Hen-
kilokiertoon voidaan liittaa muitakin rooleja, esimerkiksi organisaation rooli ja muiden organi-
saation tyontekijoiden roolit. Tyontekijan rooliin henkilokierrossa liittyy erilaisia odotuksia ja
edellytyksia. Tyontekijan tulee sitouttaa itsensa henkilokiertoon ja koko siihen prosessiin.
Tyontekijan motivaatio ja halua oppia uutta tulee olla huipussaan, jotta henkilokierto voi on-
nistua. Tyontekija on suuressa roolissa antamassa tietoa henkilokiertoprosessin eri osa-alu-

eista. (Valtionhallinnon henkilokierto-opas 2012, 7-8.)

Esimiehella on henkilokierrossa iso rooli. Kaikki alkaa henkilokierron suunnittelusta ja etenee
siita kohti henkilokierron toteutusta ja paattyy henkilokiertojakson paattymiseen. Esimiehen
tulee ennen henkilokiertoa keskustella henkilokierrosta tyontekijan kanssa ja keskustella
tyontekijan kanssa henkilokierron aikana. Henkilokierron jalkeen on hyva kayda keskustelu
henkilokierrossa olleen tyontekijan kanssa. Loppukeskustelu on tarkea palautteen ja osaami-
sen kehittamisen takia. Esimies saa tyontekijalta hyvaa dataa henkilokierron onnistumisesta
ja siita, mika on ollut tyontekijan mielesta hyvaa ja mika huonoa. Tyontekijan tyomotivaati-
osta ja sen muutoksesta suuntaan tai toiseen saa myos hyvaa tietoa. Lahiesimiehella on henki-
lokierrossa tarkea rooli. Esimiehella on mahdollisuus luoda tyontekijalle hyva alusta uuden op-

pimiselle ja han pystyy tukemaan tyontekijaa kehityskeskusteluilla. (Hankonen 2015.)
2.2 Henkilokierron hyodyt

Henkilokierto on osa valtionhallinnon ja Verohallinnon maaratietoista henkilostopolitiikkaa.
Valtionhallinnon kannalta henkilokierron hyotyja on monia. Sita kaytetaan strategisen kehitta-
misen valineena. Henkiloston liikkuvuudella kehitetaan kehittamistoimia ja osaamisen kehit-
tamista. Henkilokierron tavoitteena voi olla erityisosaamisen syventaminen tai osaamisen laa-
jentaminen. Henkiloston liikkuvuus tukee toimintatapojen yhtenaistamista, silla henkilot op-
pivat ja vertailevat tyoskentelya eri organisaatiossa ja myos saman organisaation sisalla mah-
dollisesti eri tehtavissa. Henkilokierron tukeminen ja vahvistaminen vahvistaa valtionhallin-
non houkuttelevuutta tyonantajana. Henkilokierto luo mahdollisuuksia erilaisiin urapolkuihin.
(Valtionhallinnon henkilokierto-opas 2012, 7-10.)

Organisaation nakokulmasta henkilokierron hyotyja tarkastellessa yhtena isona hyotyna orga-
nisaatiolle tulee henkiloston osaamisen kasvu henkilokierron myota, silla henkiloston osaamis-

paaoma kasvaa henkilokierron myota laaja-alaisemmaksi. Lahettavan organisaation paatavoit-
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teena on juuri tuo osaamisen vahvistaminen ja laajentaminen. Vastaanottavalle organisaa-
tiolle kertyy kuitenkin myos uuden oppimista. Esimiesten rooli henkilokierron toteuttamisessa
on suuri ja organisaatiossa tuleekin pitaa huoli siita, etta esimiehella/esimiehilla on tarvitta-
vat tiedot henkiloston liikkuvuudesta ja keinoista sen toteuttamiseksi. Toimintatavat henkilo-
kierron toteuttamiseksi on sovittu organisaatiossa yhteisesti. Henkilokierron motivaatiotekijat
ja silla tavoiteltavat hyodyt vaihtelevat eri organisaatioiden sisalla. Niista on hyva keskustella
johdon ja henkiloston kesken saannollisin valiajoin. (Valtionhallinnon henkilokierto-opas 2012,
7-10.) Henkilokierron avulla voidaan arvioida kuinka hyvin prosessit toimivat ja sita kautta or-
ganisaatio saa hyvaa dataa. Organisaation nakokulmasta henkilokiertoa voidaan kayttaa ver-
kostojen luomiseen, prosessien kehittamiseen, osaamispaaoman siirtamiseen ja tyohyvinvoin-

nin parantamiseen. (eOsmo 2011.)

Yksilon nakokulmasta henkilokierron suurimmat hyodyt ovat osaamisen kehittaminen ja yksi-
lon oman nakokulman laajentaminen. Henkilokierron myota yksilo voi saada itselleen paljon
uutta tyomotivaatiota omaa varsinaista tyotehtavaansa kohtaan ja sita kautta tekemisen te-
hokkuus ja sen myota myos oma urapolku voi kehittya. Henkilokierto saattaa myos vahvistaa
omaa arvostusta omaa tyota kohtaan. Henkilokierron onnistuessa, kehittaa se parhaimmillaan
yksilon tyossa jaksamista ja muutenkin tyohyvinvointia. Lopulliset hyodyt henkilokierron
myota saattavat vaihdella paljonkin eri yksiloiden valilla. (Valtionhallinnon henkilokierto-opas
2012, 7-10.) Henkilokiertojakson onnistuessa hyvin lisaa se henkilon tyohyvinvointia ja moti-

vaatiota tyota kohtaan (Hirsimaki 2020).

Henkilokiertojakso voi vaikuttaa positiivisesti omaan ammatilliseen itsetuntoon. Henkilon
osaaminen, kokemus ja vahvuudet voidaan hyodyntaa organisaatiossa, jolloin henkilon oma
ammatillinen itsetunto voi parantua ja vahvistua. Vastaanottavassa organisaatiossa ulkopuoli-
sen havainnot ja nakemykset voidaan ottaa mukaan toiminnan kehittamisessa. Henkilokierto-
jakson aikana saa otettua etaisyytta omaan organisaatioon ja omiin tyotehtaviin, jolloin pala-

tessaan henkilo osaa arvioida omia tyotehtaviaan uudesta nakokulmasta. (Peltonen 2018.)
2.3  Henkilokierron mahdolliset haitat

Henkilokiertoa ei ole kokonaisuutena tutkittu kovinkaan paljoa. Opinnaytetoita on asiaan liit-
tyen kirjoitettu jonkin verran. Hamalainen Jari-Pekka on opinnaytetyossaan vuonna 2013 tut-
kinut henkilokierron hyotyja ja haittoja (Hamalainen 2013). Kyseisessa opinnaytetyossa mah-
dollisiksi haitoiksi nousivat: motivaation aleneminen tyota kohtaan, pelko henkilokiertoon pa-
kottamisesta, stressin lisaantyminen ja pelko oman organisaation osaamisen alentumisesta
henkilokierron ajaksi. Pelko tyontekijan lopullisesta siirtymisesta toiseen yksikkoon tai organi-

saatioon tuli myos ilmi. (Hamalainen 2013, 33-34.)

Henkilokiertoon lahtijalle voi muodostua epailysta siita, etta osaako tehda muita tyotehtavia.

Nain voi kayda varsinkin silloin, kun on ollut pitkaan samoissa omissa tyotehtavissa (Peltonen
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2018). Haittana henkilokiertojaksossa voi olla se, etta kun henkilokiertojakso on vain maaraai-
kainen, ei valttamatta kyseiseen tyotehtavaan ja oppimiseen jaa niin paljon aikaa. Johtuu la-
hinna siita, etta henkilokiertojaksossa esimerkiksi perehtymiseen menee aluksi aikaa. Paluu-
seen omaan organisaatioon liittyy myos osaltaan perehtymista ja joskus voi olla myos uudel-
leen asennoitumisen kanssa ongelmaa. Tyontekijan henkilokiertoon lahteminen aiheuttaa aina
resurssivajetta organisaatiossa ja rekrytoimisen tarpeen. Se saattaa kuormittaa tyoyhteisoa,

mutta se vaihtelee organisaatiokohtaisesti. (Aho 2020.)

3 Henkilokierron prosessi

Tassa luvussa kerron tarkemmin henkilokierron prosessista ja mita vaiheita siihen sisaltyy.
Henkilokierto koostuu kokonaisuudessaan neljasta eri vaiheesta. Nama vaiheet ovat: henkilo-
kiertoon hakeutuminen, henkilokierron suunnittelu, henkilokiertojakso ja paluu omaan organi-

saatioon. (Valtionhallinnon henkilokierto-opas 2012, 17.)

Hakeutuminen Suunnittelu Toteutus Jakson jalkeen

Kuvio 2: Henkilokierron vaiheet (Valtionhallinnon henkilokierto-opas 2012, 7)

Edella esitetty kuvio 2 kuvaa henkilokierron vaiheita kuvion muodossa. Kyseinen kuvio 2 hen-
kilokierron vaiheista on esimerkin omainen ja jokainen organisaatio voi muokata mallia oman
organisaation tarpeita vastaamaan. Siihen voidaan lisata vaiheita ja muutenkin muokata pro-

sessia organisaatioon paremmin sopivaksi.
3.1 Henkilokiertoon hakeutuminen

Idea henkilokierron toteutukseen voi tulla monelta eri suunnalta. Aloitteen henkilokiertoon
voi antaa esimies, tyontekija itse tai sitten joku muu organisaatiossa. ldea henkilokiertoon voi
olla tulosta esimerkiksi organisaation eri yksikoiden yhteydenpidosta, jonka kautta on tullut
ilmi, etta toisessa yksikossa voisi olla tarvetta lisakasille. Esimiehen on tarkeinta huolehtia
siita, etta henkilokierto perustuu organisaation strategisiin tavoitteisiin. Henkilokierron koko-
naisuuden kannalta on tarkeaa tavoitella tilannetta, jossa kaikki osapuolet saavat henkilokier-
rosta hyotya eli voidaankin puhua niin sanotusta win-win-tilanteesta. Esimiehen tehtava hen-
kilokiertoprosessissa on suuri. Esimiehen tulee rohkaista tyontekijaa, joka on kiinnostunut
henkilokierrosta ja kannustaa tyontekijaa kehittamaan itseaan ja osaamistaan. Esimiehen roo-
lina on myos poistaa mahdollisia vaaria oletuksia henkilokiertoon liittyen. Naita vaaria oletuk-
sia ei kuitenkaan tietenkaan aina ole organisaatiossa. Tyontekijalla saattaa olla esimerkiksi

pelko, etta henkilokierto voi vaikuttaa negatiivisesti urakehitykseen tai esimerkiksi palkkaan.
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Paatos henkilokierron toteuttamisesta on tehtava kuitenkin jokaisen tyontekijan ja tilanteen
kohdalla erikseen. Aina tulee arvioida, onko henkilokierron toteuttaminen jarkevaa tyonteki-
jan tai organisaation kannalta. Usein suositellaan, etta organisaatiossa vasta vahan aikaa ollut
tyontekija ei lahtisi heti henkilokiertoon. Ensin tulisi saada tyontekija sisaan omaan organi-

saatioon/yksikkoon. (Valtionhallinnon henkilokierto-opas 2012, 18-20.)

Henkiloston halukkuus liikkua ei suoraan tarkoita sita, etta halutaan vaihtaa suoraan tyopaik-
kaa kokonaan. Liikkuvuuden voi ajatella haluna saada kokemuksia toisesta organisaatiosta ja

myoskin haluna jakaa mahdollisesti omaa osaamistaan. (Kasanen 2016.)
3.2 Suunnitteluvaihe

Henkilokierron suunnitteluvaihe on tarkea, silla kun henkilokierto on suunniteltu hyvin, sujuu
yleensa henkilokiertojakso hyvin ja siita saadaan tavoiteltu hyoty kaikille osapuolille. Suunnit-
teluun tulisi osallistua henkilokiertoon lahteva henkilo, hanen oma esimiehensa ja vastaanot-
tavan organisaation esimies. Suunnitteluvaiheessa on hyva saada nimettya myos tukihenkilo
vastaanottavassa organisaatiossa/yksikossa, jotta henkilokiertoon lahtevalla on tarvittaessa
tukea saatavissa vastaanottavassa organisaatiossa. Valtionhallinnossa henkilokierron suunnit-
teluvaiheessa tehdaan kolme asiakirjaa, jotka ovat: Suunnitelma, paatos ja dokumentti seu-

rannan/arvioinnin tekemiseksi. (Valtionhallinnon henkilokierto-opas 2012, 21-24.)

Suunnitteluvaiheessa henkilokierrolle tulee asettaa tavoitteet yksilon, lahettavan organisaa-
tion ja vastaanottavan organisaation osalta. Tavoitteet tulee sopia ja asettaa niin, etta ne
hyodyttavat kaikkia osapuolia ja kaikki ovat niihin tyytyvaisia. Suunnitteluvaiheessa tulee
myos paattaa henkilokierron ajankohta ja kesto. Ajankohtaa ei kannata sijoittaa vuosilomien
aikaan tai vastaanottavan yksikon kiirejaksolle, koska vastaanottavalla organisaatiolla pitaa
olla tarvittavat resurssit perehdyttamiseen ja tukemiseen. Henkilokierrolle ei ole yleisesti
maaritelty normaalia kestoa. Tutkimustulokset ovat kuitenkin osoittaneet, etta useimmat
henkilokierrossa olleet ovat kokeneet vuoden jakson hyvana. (Valtionhallinnon henkilokierto-
opas 2012, 21-24.)

Perehdytyksella tyotehtaviin on suuri merkitys ja se tuleekin ottaa huomioon jo suunnittelu-
vaiheessa. Perehdyttamiseen tulee varata aikaa. Yleensa perehdyttamisen vastuu on luonnol-
lisesti esimiehella, mutta se voi olla jollain toisellakin. Vastaanottava organisaatio tarvitsee
myos perehdytysta, jotta pystyy ottamaan vastaan uuden tyontekijan. Perehdytysta tarvitaan
myos silloin, kun henkilokierrossa ollut tyontekija palaa lahettavaan organisaatioon takaisin.
Talloin tulee etsia keinoja, joilla saadaan palaavan tyontekijan oppiminen hyodynnettya ja
saadaan tuota oppimista jaettua. Suunnitteluvaiheessa tulee myos suunnitella henkilokiertoon
lahtijan tyotilat ja tyovalineet valmiiksi vastaanottavassa organisaatiossa. Samassa yhteydessa
sovitaan myos siita, milla tavalla kyseinen tyontekija pitaa yhteytta omaan yksikkoonsa tai or-

ganisaatioon ja kuinka usein. Suunnitteluvaiheessa esimiehen tulee myos ratkaista, miten
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henkilokiertoon lahtevan tyontekijan tyotehtavat hoidetaan silla valin, kun han on poissa.
(Valtionhallinnon henkilokierto-opas 2012, 21-24.)

3.3 Toteutus

Toteutusvaihe tarkoittaa henkilokierrossa olemisen aikaa. Henkilokierron toteutusvaiheessa
tyontekija on osana vastaanottavaa organisaatiota ja sisaistaa uuden yksikon/organisaation
tavat. Henkilokierrossa olevaa tyontekijaa tulee kohdella yhdenmukaisesti verrattuna muihin,
silla tyontekija on sen ajan taysin osa kyseista organisaatiota. Toteutusvaiheessa tulee huo-
lehtia siita, etta henkilolla on tarpeeksi tukea jarjestettyna. Tuen tarve maaraytyy jokaisen
yksilon kohdalla erikseen, mutta sita tulee olla kuitenkin aina saatavilla. Yhteydenpito omaan
yksikkoon on tarkeaa jakson aikana. Se on tarkeaa, koska silloin henkilo pysyy ajan tasalla
oman organisaation asioista. Se vahvistaa myos yhteenkuuluvuutta ja helpottaa edessa olevaa

paluuta omaan yksikkoon. (Valtionhallinnon henkilokierto-opas 2012, 24-26.)

3.4 Henkilokierron jalkeen

Henkilokierron paatyttya on edessa paluu omaan organisaatioon/yksikkoon. Yleensa on ta-
pana, etta henkilon paluuseen liittyvat asiat on sovittu ja suunniteltu jo ennen jakson alkua,
jotta ne ovat sitten paluun koittaessa selvilla. Henkilokiertojakson paattyessa kummankin or-
ganisaation tulee huolehtia siita, etta jakson paattyminen sujuu saumattomasti ja hyvin. Hen-
kilokiertojakson aikana opittujen asioiden, uusien kokemusten ja toimintatapojen jakaminen
omassa organisaatiossa ei saa olla vain tyontekijan vastuulla, silla silloin niista voi jaada osa
hyodyntamatta tai pahimmassa tapauksessa kaikki. Haasteita voi aiheuttaa joissakin tapauk-
sissa se, etta oma organisaatio ei suostu tai ole halukas ottamaan vastaan ulkopuolelta tulevia
oppeja tai muita asioita. Tama on tietysti aina tapauskohtaista. (Valtionhallinnon henkilo-
kierto-opas 2012, 26-28.)

Henkilokiertojakson jalkeen tulee aina kayda palautekeskustelu. Tahan on eri organisaatioissa
eri malleja, joten palautekeskustelun toteutus voi vaihdella organisaatioiden sisalla. Palaute-
keskustelu voidaan toteuttaa pelkastaan henkilokierrossa olleen tyontekijan ja hanen esimie-
hensa valilla tai sitten palautekeskustelu voidaan toteuttaa myos ryhmakeskusteluna, johon

osallistuu muitakin osapuolia. (Valtionhallinnon henkilokierto-opas 2012, 26-28.)

4  Osaamisen kehittaminen

Henkilokierrolla tavoitellaan henkilon oman osaamisen kehittamista. Parhaimmassa tapauk-
sessa henkilokierto kehittaa kaikkia osallistuvia osapuolia ja lisaa henkilokierrossa olevan vir-

kamiehen tyohyvinvointia motivaatiota. (Hirsimaki 2020.) Osaaminen kehittyy paaasiassa op-
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pimalla ja oppimiseen liittyy aina jonkinlainen muutos oppijassa. Muutos oppijassa voi tapah-
tua tiedoissa, taidoissa tai asenteissa. Muutos voi tapahtua jossakin naista tai sitten kaikissa
naissa. Tama riippuu tilanteesta ja oppijasta. Yksittaisilta tyontekijoilta edellytetaan oppi-
mista erilaisissa monimuotoisissa tyoelaman tilanteissa. Oppimisen ja osaamisen kehittamisen
maarittelyyn on monia eri tapoja. Oppiminen on muuttumista, kasvua, kehittymista ja kypsy-
mista. Oppiminen on erityinen kyky, silla sita tapahtuu koko ajan. Oppimista tapahtuu suunni-
tellusti ja ei suunnitellusti. Oppimistapahtumaan liitetaan usein arviointi eli reflektointi. Ref-
lektoinnissa kaydaan lapi ja analysoidaan kokemuksia yksilon, tiimin ja organisaation osalta.
(Sydanmaanlakka 2001, 30-32.)

Usein voidaan virheellisesti ajatella, etta oppiminen olisi vain tiedon hankintaa ja tieto paa-
oman lisaamista. Todellisuus on kuitenkin, etta oppimisessa on monia muitakin tarkeita osa-
alueita. Naita ovat taidot, tunteet, asenteet ja arvot. Nama edella mainitut ovat ihan yhta
tarkeita oppimiseen liittyen. Usein tiedon merkitysta oppimisessa painotetaan liikaa, se onkin

tarkeaa, mutta ei riittava edellytys oppimiselle. (Sydanmaanlakka 2001, 30-32.)

4
&L
3

Kuvio 3: Osaamisen jaavuorimalli (Hatonen 2011).

Osaamisen kehittaminen tapahtuu siis oppimalla. Oppimisesta puhuessa voidaan puhua pro-
sessista (Sydanmaanlakka 2009, luku 4). Edella esitetyssa kuviossa 3 on esitetty osaamisen
jaavuorimallia kuvion muodossa. Siina kerrotaan, etta nakyvaa oppimisen osaa ovat toiminta,
tiedot ja taidot. Nakymatonta osaa taas ovat minakuva, yksilolliset ominaisuudet ja motiivit.

Kuvio selittaa hyvin sen, miten osaaminen muodostuu kokonaisuudessaan (Hatonen 2011, 11.)
4.1  Yksilon osaamisen kehittaminen

Yksilon osaaminen kehittyy paaasiassa siis oppimalla. Tehokas ja laadukas oppiminen edellyt-
taa yksittaiselta tyontekijalta erilaisia asioita. Yksittaisen tyontekijan tulee tyostaa opittavaa
asiaa ja asioita, jotta oppiminen on tehokasta ja tuloksellista. Tyontekijan tulee oivaltaa ja

ymmartaa opittava asia syvallisesti. Taman ansiosta tyontekijalla on hyva mahdollisuus, etta
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opittu asia lisaa hanen henkilokohtaista osaamistansa tyohon liittyen ja helpottaa tata kautta

hanen tyontekoaan. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, luku 4.)

Oppimisessa yksilo loytaa tietoa, uusia taitoja, asenteita, uusia kokemuksia ja uusia kontak-
teja. Nama edella mainitut muokkaavat yksilon toimintaa ja toimintatapoja. Osaamisen eri
elementteja reflektoidaan tarpeeksi, jotta ne saadaan ymmarrettya ja sisaistettya. Tama
myota uuden oppiminen saadaan kehittamaan osaamisen kehittamista. (Sydanmaanlakka
2009, luku 4.)

Uusien asioiden opettelussa ja oman osaamisen kehittamisessa haasteita voi muodostaa aikai-
semmin opetellut asiat ja tavat. Uuden oppimista voi olla haittaamassa vanha osaaminen ja
vanhat tavat. Usein voikin olla tarve, etta tulee oppia pois vanhasta osaamisesta ja tavoista,
jotta pystyy oppimaan uutta ja kehittamaan osaamistaan sita kautta. Naissa tilanteissa puhu-
taankin usein niin sanotusta poisoppimisesta. Usein ei kuitenkaan kiinniteta liikaa huomiota
aktiiviseen poisoppimiseen, vaan yleensa uuden oppiminen ja uudet tavat korvaavat vanhan

osaamisen ja vanhat toimintatavat. (Kupias ym. 2014, luku 4.)
4.2  Organisaation osaamisen kehittaminen

Osaamisen kehittamisessa keskitytaan usein puhumaan yksilon osaamisen kehittamisesta. Or-
ganisaation oppiminen eli osaamisen kehittaminen sisaltaa kykya uusiutua. Tama tapahtuu
muuttamalla arvoja, prosesseja ja toimintatapoja. Kun organisaatiolla on valmiutta hankkia
uutta osaamista ja se pystyy hyodyntamaan sen kayttoon, pystyy organisaatio tata kautta uu-
distumaan ja kehittamaan osaamistaan. Organisaatiot kykenevat oppimaan ja kehittymaan.
Organisaatio pystyy oppimaan ja kehittamaan osaamistaan, jos se nahdaan elavana organis-
mina. Elava organismi voidaan ajatella avoimena systeeminga, joka elaa vuorovaikutuksessa
ymparoivan ympariston kanssa. Silloin organisaatiolla on kyky kasitella tietoa ja sita kautta
oppia uutta. Organisaation oppiminen voidaankin ajatella olevan kykya uusitua ja muuttaa
toimintaansa. Uusiutuminen tarkoittaa sita, etta organisaatio on koko ajan valmis oppimaan
uutta. Organisaation oppimisessa palautekulttuuri on tarkeassa asemassa. Yksilo- ja tiimioppi-
minen seka organisaation oppiminen liittyvat toisiinsa, mutta organisaation oppiminen ei kui-

tenkaan ole yksilo- ja tiimioppiminen summattuna. (Sydanmaanlakka 2001, 49-51.)

5 Motivaatio

Jokainen ihminen on varmasti saanut kokea motivaation voiman ja mita se tarkoittaa. Voidaan
sanoa, etta motivaatio on sita, kun tietaa tarkalleen mita haluaa ja samalla tekee kaikkensa,
etta saa aikaan sen mita haluaa. Motivaatiota tarvitaan, kun halutaan saada jotain aikaan.

Motivaatio voidaan maaritella monella tavalla. Motivaatio voidaan maaritella esimerkiksi seu-
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raavilla tavoilla: sivistyssana, liikkeelle paneva voima, kayttovoima, universaali ilmio, toi-
vottu vieras ja tahto haluta jotakin. Motivaatio on ihmisen psyykkinen tila, joka saatelee sen
tarmon, jolla johonkin ryhdytaan. (Leppanen 2018, 14-19.) Yleinen saanto on, etta motivoitu-
nut tyontekija saa aikaan saman verran kuin monta huonosti motivoitunutta yhteensa. Taman
takia motivaatiolla on erittain suuri merkitys tyonteossa. Motivoitunut tyontekija on yleisesti
paljon valmiimpi kehittymaan ja muutenkin kehittamaan tyontekoaan. Hyvin motivoitunut
tyontekija ei yleensa lahde organisaatiosta toiseen organisaatioon. Tama on organisaatiolle
hyva, silla rekrytointi aiheuttaa aina lisakustannuksia ja uuden henkilon rekrytointi voi menna
myos pieleen. Sanotaan, etta paras motivaatiokeino on palaute. Positiivinen ja negatiivinen.
Tyontekijan motivaatio on suoraan johdannollinen tyon tulokseen ja sita kautta yrityksen saa-

maan tyopanokseen. (Kookas 2020.)

Omaehtoisuus Luovuus

Innostus
Tyon imu

Kyvykkyys [=—> —> Tehokkuus

Yhteisollisyys Hyvinvointi

Kuvio 4:Kuinka sisainen motivaatio johtaa hyviin lopputuloksiin (Martela & Jarenko 2014, 34)

Edella olevassa kuviossa 4 on esitetty kuvion muodossa sita, etta sisainen motivaatio johtaa
hyviin lopputuloksiin. Yksinkertaistettuna tarkoittaa sita, etta tukemalla tyontekijan kyvyk-
kyytta, yhteisollisyytta ja omaehtoisuutta on mahdollista saada tehokkaampi tyontekija. Sisai-

nen motivaatio vaikuttaa suoraan tyohyvinvointiin. (Martela & Jarenko 2014, 33-34)
5.1  Sisainen ja ulkoinen motivaatio

Puhutaan, etta on olemassa kaksi erilaista tapaa motivoitua tekemisesta. Nama ovat sisainen-
ja ulkoinen motivaatio. Ulkoinen motivaatio on haasteisiin ja uhkiin vastaamista ja selviytymi-
sen osalta olennaisten resurssien haalimista. Ulkoisessa motivaatiossa tekeminen nahdaan tyo-
valineena jonkin ulkoisen tavoitteen saavuttamiseksi. Tekeminen saattaa tuntua pakonomai-

selta. Ulkoisessa motivaatiossa henkilo joutuu osittain pakottamaan itsensa tekemaan asian ja

se kuormittaa yksilon henkista puolta. (Martela & Jarenko 2014, 14.)
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Yksilon luova toiminta perustuu sisaiseen motivaatioon. Yksilon motivaatio tyota kohtaan voi-
daan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Ulkoinen motivaatio voidaan ajatella esimer-
kiksi palkkana tai muina etuina. Sisainen motivaatio muodostuu usein silloin, kun yksilo ko-

kee, etta tyo itsessaan motivoi. (Malmelin 2018, 65.)

Sisaisesta motivaatiosta puhuttaessa voidaan sanoa, etta sisainen motivaatio on proaktiivista.
Proaktiivisuus on aktiivista ja aloitteellista toimintaa, jossa ihminen ottaa itse vastuuta toi-
minnastaan. Sisaisessa motivaatiossa ihminen itse hakeutuu tekemaan toimintaa tai asioita,
jotka kiinnostavat. Voidaankin ajatella, etta tehtava tai toiminta imee henkiloa puoleensa ja
henkilo haluaa heittaytya mukaan, vaikka ei olisikaan tiedossa minkaanlaista palkkiota ky-
seista toiminnasta. Tama on luonnollista, silla ihminen haluaa tehda asioita, jotka ovat ha-
nelle kiinnostavia ja niihin ei tarvitse pakottaa itseaan. Sisaiseen motivaatioon liittyva toi-
minta ei kuormita yksiloa samalla tavalla kuin ulkoiseen motivaatioon liittyva toiminta. Sisai-
nen motivaatio on erittain tarkea tyoelaman kannalta. Olennaista tahan asiaan liittyen on ym-
martaa, etta raja sisaisen ja ulkoisen motivaation valilla ei ole kuitenkaan sama kuin esimer-

kiksi tyon ja vapaa-ajan valilla. (Martela & Jarenko 2014, 14-15.)
5.2 Tyomotivaatio

Tyomotivaatiosta puhuttaessa voidaan puhua sisaisesta voimasta, joka saa tyontekijan teke-
maan tyonsa kayttaen henkisia ja fyysisia voimia. Tyonteko on olennainen osa elamaa, josta
johtuen hyva tyomotivaatio on todella tarkea asia. Tyomotivaatio auttaa tyontekijan hyvin-
voinnissa ja sita kautta auttaa myos tyoantajaa. Hyvin motivoitunut tyontekija on tuotteli-
aampi, tehokkaampi ja itsevarmempi. (Mielen ihmeet 2019.) Tyontekijan ollessa sisaisesti mo-
tivoitunut, on hanen tyosuorituksensa ja tyohyvinvointinsa paremmalla tasolla. Sisainen moti-
vaatio mahdollistuu henkilon ja hanen tekemisensa rajapinnassa. Sisaisen motivaation ei voida
sanoa olevan henkilon ominaisuus. Lahtokohtaisesti voidaan puhua siita, etta sisainen moti-
vaatio mahdollistuu silloin, kun henkilon sisaisen motivaation osa-alueet vastaavat sita, mita

tyo ja organisaatio pystyvat hanelle tarjoamaan. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, luku 2.)

6  Toimeksiantaja

Toimeksiantajana tyossa on Verohallinto. Suomen verotuksesta paatetaan eduskunnassa, Eu-
roopan Unionissa ja kunnissa. Verotusta saatelevat verolait, jotka valmistellaan valtiovarain-
ministeriossa ja hyvaksytaan eduskunnassa. Verohallinto kuuluu valtionvarainministerion alai-
suuteen. Verohallinto keraa veroista ja veroluonteisista maksuista kokonaisuudessaan noin 95

%. Yksikoita Verohallinnossa oli ennen enemman, mutta vuoden 2021 alusta tuli voimaan uu-
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det yksikot. Esimerkiksi kaikki varsinaista verotustyota tekevat yhdistettiin uudeksi verotusyk-
sikoksi, kyseiseen yksikkoon tulivat mukaan esimerkiksi henkiloverotusyksikko, yritysveroyk-
sikko ja veronkantoyksikko. (Verohallinto 2021.)
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Kuvio 5: Verohallinnon organisaatiokaavio (Verohallinto 2021)

Edella esitetyssa kuviossa 5 on kerrottu Verohallinnon organisaatiorakenne. Kokonaisuudes-
saan Verohallinnossa tyoskenteli vuoden 2019 lopussa 5127 henkiloa, joista noin 74 % oli nai-
sia. Verohallinnon henkilostosta suurin osa on siis naisia. Viime vuonna miesten osuus henki-
lostosta kuitenkin hieman kasvoi. Henkilokierto on Verohallinnossa kaytossa, kuten muissakin
valtionhallinnon tyopaikoissa. Verohallinnossa henkilokierto toteutetaan noudattaen valtion-

hallinnon ohjeistusta. (Verohallinto 2021.)
6.1 Henkilokierto Verohallinnossa

Henkilokiertoa toteutetaan Verohallinnossa Valtionhallinnon yleisen ohjeen mukaisesti. Vero-
hallinnon intranetissa on ohjeistus ja tietoa henkilokierron prosessista. Ohjeistus ja tiedot
pohjautuvat Valtionhallinnon yleiseen ohjeistukseen henkilokierrosta. Verohallinnon oman oh-
jeen mukaan henkilokierrolla tarkoitetaan suunnitelmallista, maaraaikaista ja vapaaehtoista
siirtymista omasta tyotehtavasta toiseen. Lahtokohtana on, etta palvelussuhde omaan tyonan-
tajaan sailyy henkilokierron ajan. Verohallinnon ohjeistuksen mukaan henkilokierrosta tulee
sopia oman lahiesimiehen kanssa. Talloin oman esimiehen kanssa mietitaan henkilokierron
kohde, tavoitteet ja kesto. Esimiehen vastuulla on se, etta henkilokierto vastaa toiminnan ta-
voitteita. Henkilokierto kuitenkin edellyttaa myos tyontekijan omaa aktiivisuutta ja halua ke-

hittaa osaamistaan. (Verohallinto intranet 2021.)
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Verohallinnon ohjeistuksessa on maaritelty henkilokierron tavoitteet seuraaviksi: asiantunte-
muksen laajentaminen ja syventaminen, uusien verkostojen luominen, tyohyvinvoinnin yllapi-
taminen ja kehittaminen, uusien tyomenetelmien ja prosessien kehittaminen ja henkilon val-

mentaminen uusiin tehtaviin. (Verohallinto intranet 2021.)
6.2 Henkilokierron toimintamalli Verohallinnossa

Verohallinnon strategisena paamaarana on olla uudistumiskykyinen organisaatio seka vahvis-
taa henkiloston osaamista ja ammattitaitoa suunnitelmallisesti. Osaamisen kehittaminen ja
rekrytoinnit perustuvat strategiseen henkilostosuunnitelmaan. Urasuunnittelun tuleekin olla
kiinteassa yhteydessa tulevaisuuden osaamiseen ja Verohallinnon osaamistarpeet tunnistaa
strategialahtoisesti sovittamalla yhteen organisaation ja tyontekijan kehittamistarpeet. Stra-
teginen henkilostosuunnittelu toimii urasuunnittelun lahtokohtana. Toimiva urasuunnittelu on
yhtenaista ja jarjestelmallista kokonaisuudessaan Verohallinnossa. Verohallinnon oman urapo-
litilkan mukaan uralla siirtyminen on mahdollista seka horisontaalisesti etta vertikaalisesti.
Henkilokiertomahdollisuuksia kaytetaan yhtena keinona henkiloston kehittamiselle. (Verohal-
linto Hallintoyksikko 2020.)
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ma

Henkilokiertosuunnitelman lisaksi
henkilokierrosta tehdaan kirjallinen
paatos, jonka antaa nimittava esimies

Henkilokierron tulosten seuranta tapahtuu
kehityskeskusteluiden yhteydessa

Kuvio 6:Henkilokierron kulku Verohallinnossa (Verohallinto intranet 2021)

Kuviossa 6 on avattu henkilokierron kulkua Verohallinnossa. Kuvio kertoo mielestani hyvin

henkilokierron kulun yksinkertaistettuna.

Verohallinnon ohjeistuksen mukaan henkilokierto voidaan toteuttaa sisaisena, ulkoisena tai
kansainvalisena. Sisaisessa henkilokierrossa jakso toteutetaan omassa yksikossa tai yksikoiden

valilla. Sisainen henkilokierto edistaa henkiloston osaamisresurssien tarkoituksenmukaista ja
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joustavaa kayttoa ja hyvien tyokaytantojen leviamista Verohallinnossa. Ulkoisessa henkilo-
kierrossa henkilokiertopaikka hankitaan toisesta julkisen sektorin organisaatiosta. Ulkoiseen
henkilokiertoon liittyen henkilon tulisi itse etsia aktiivisesti paikkaa. Kolmas vaihtoehto on
kansainvalinen henkilokierto, joka on tarkea keino hankkia tietoa ja vaihtaa nakemyksia kou-
lutuksen ja tyoelaman alueilla. Osallistumalla kansainvaliseen henkilokiertoon Verohallinto
pyrkii: henkiloston kehittamiseen, hallinnon kehittamiseen, vaikuttamaan kansainvalisella ta-
solla tehtaviin paatoksiin seka levittamaan jo hyvaksi havaittuja kaytantoja. (Verohallinto
Hallintoyksikko 2020.)

Henkilokierron prosessi on samanlainen kuin aikaisemmin tassa tyossa kuviossa 2 esitetty Val-

tionhallinnon henkilokiertoprosessi.

7  Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmana on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Lahtokohtana kvalitatiivi-
sessa tutkimuksessa on todellisen elaman kuvaaminen. Tahan sisaltyy usein ajatus, etta todel-
lisuus on moninainen. Laadullisessa tutkimuksessa pyritaan tutkimaan kohdetta mahdollisim-
man kokonaisvaltaisesti. Kvalitatiivisesta tutkimuksesta voidaan yleisesti todeta, etta pyrki-
myksena on yleensa loytaa ja paljastaa tosiasioita. Yleensa tarkoituksena ei ole todentaa jo

olemassa olevia vaittamia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 156-157.)

Tutkimusosuuden aineiston hankintaan kaytetaan puolistrukturoitua teemahaastattelua, jossa
haastateltavina on henkilokierrossa olleita Verohallinnon tyontekijoita. Haastattelu on siina
mielessa ainutlaatuinen tiedonkeruumenetelma, etta siina ollaan suoraan vuorovaikutuksessa
haastateltavan kanssa. Tasta on etuja ja haittoja. Teemahaastattelussa on se etu, etta se ei
sido haastattelua tiettyyn muottiin. Teemahaastattelussa ei ole tarkasti maaritelty haastatte-
lukertojen maaraa, eika myoskaan sita, kuinka syvalle haastattelussa mennaan aiheeseen.
Teemahaastattelun nimi kertoo sen, etta mika teemahaastattelussa on kaikkein oleellisinta.
Teemahaastattelu etenee yksityiskohtaisten kysymysten sijaan tiettyjen keskeisten teemojen
sisalla. Tama vapauttaa haastattelua tutkimuksen tekijan nakokulmasta ja antaa haastatelta-
van aanelle mahdollisuuden tulla kuulluksi. Teemahaastattelussa otetaan huomioon ihmisten
asioille muodostamat erilaiset tulkinnat ja merkitykset. Teemahaastattelu onkin haastattelu-
menetelmana lahempana strukturoimatonta kuin strukturoitua. (Hirsjarvi & Hurme 2017, 47-
48.) Mielestani laadullinen tutkimus ja valittu aineistonkeruumenetelma muodostavat luotet-
tavan pohjan tyolle ja tuloksien luotettavuudelle. Mielestani tahan aiheeseen toimii parem-
min laadullinen tutkimus. Haastateltavat ovat samasta organisaatiosta, joten mielestani se

nostaa tulosten luotettavuutta, silla tyontekijat uskaltavat vapaammin keskustella.



21

Kvalitatiivisen aineiston keruun yhteydessa kaytetaan yleensa saturaation kasitetta, joka tar-
koittaa riittavyytta tai kyllaisyytta. Kasitteella tarkoitetaan lahtokohtaisesti sita, etta tutkija
alkaa kerata aineistoa paattamatta sita, etta kuinka paljon sita kerataan. Esimerkiksi haastat-
teluita voi tehda niin monta, etta ne tuovat tutkimusongelman kannalta merkittavaa dataa.
Aineiston todetaan olevan riittava silloin kun samat asiat alkavat kertaantua. Silloin voidaan

puhua saturaation toteutumisesta. (Hirsjarvi & Hurme 2017, 169.)

8  Tutkimusosio ja aineiston hankinta

Tarkoituksena tassa tyossa on tutkia henkilokierron vaikutusta yksilon ja organisaation osaa-
misen kehittamiseen ja motivaatioon. Tyon tavoitteena on saada muodostettua tuloksia toi-

meksiantajalle liittyen henkilokierron osaamisen kehittamiseen ja motivaation muutokseen.

Opinnaytetyon tutkimusosio toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena eli laadullisena tutki-
muksena. Lahtokohtana kvalitatiivisessa tutkimuksessa on todellisen elaman kuvaaminen.
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritaan tutkimaan kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltai-
sesti. (Hirsjarvi ym. 2007, 156-157.)

Tutkimusosiota varten haastattelin Verohallinnon tyontekijoita, jotka ovat olleet henkilokier-
rossa. Teemahaastattelu on jaettu kahteen eri teemaan. Teema 1 on henkilokierto osaamisen
kehittajana ja teema 2 on henkilokierron vaikutus motivaatioon. Tutkimusaineiston hankinta
toteutettiin yksilohaastatteluilla. Haastattelut olisi ollut mahdollista toteuttaa mahdollisesti
myos pari- tai ryhmahaastatteluina, mutta mielestani yksilohaastattelu oli tahan aiheeseen
hyva valinta. Tutkimusten mukaan haastateltavat saattavat olla vapautuneimpia, kun muita-
kin henkiloita on paikalla. Tutkimusten mukaan myos yksilohaastattelussa henkilo voi olla va-
pautunut ja luonteva. Haastattelumuodon valinta riippuu suuresti siita, minkalainen aihe tut-
kimuksella on ja keita haastateltavat ovat. (Hirsjarvi ym. 2017, 197.) Valitsin tahan aiheeseen
pohjautuen ryhmahaastattelun siita syysta, etta koin haastateltavien pystyvan vapautuneem-
min vastaamaan kysymyksiin. Uskaltavat paremmin kertoa omia kokemuksiaan henkilokier-
toon liittyen, kun ei tarvitse pelata sanomisiaan. Haastateltavina oli verohallinnon tyonteki-
joita ja kaikki haastateltavat olivat Sisa-Suomen verotoimiston sisalta. Haastattelut toteutet-
tiin teemahaastattelulomakkeen mukaisesti (Liite 1). Haastatteluiden toteuttamiseen kaytet-
tiin Microsoft Teams-sovellusta ja haastatteluiden ajankohta sovittiin haastateltavien kanssa
etukateen. Haastatteluihin oli varattu aikaa 30 minuuttia haastattelua kohden. Haastatelta-
ville tehtiin etukateen selvaksi, etta haastattelut toteutetaan anonyymisti, jolloin kenenkaan
nimea ei kayteta opinnaytetyossa. Seuraavassa taulukossa on esitelty haastateltavat anonyy-

misti ja siina on listattu haastateltavien taustatiedot.
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8.1 Haastateltavat

Edella olevassa taulukossa 1 on esitelty haastateltavat. Taulukossa on kerrottu haastatelta-
vien sukupuoli, virkaika Verohallinnossa ja henkilokiertojakson pituus. Haastateltavista ei pu-

huta tassa tyossa nimilla, vaan kaytan heista nimikkeita verosihteeri 1 jne.

Haastateltava Sukupuoli Virkaika Henkilokiertojakson
pituus

Verosihteeri 1 Nainen 25 vuotta 6 kuukautta

Verosihteeri 2 Nainen 4 vuotta 6 kuukautta

Verosihteeri 3 Nainen 39 vuotta 8 kuukautta

Verosihteeri 4 Nainen 39 vuotta 1 vuosi

Taulukko 1:Haastateltavat

Verosihteeri 1 on nainen, jonka virkaika eli tyoskentelyvuodet Verohallinnossa on 25 vuotta.
Han kertoi, etta oli henkilokierrossa vuoden 2017 lopusta kuuden kuukauden jakson. Han ker-
toi tyoskennelleensa verosihteerina vuosikausia samoissa tehtavissa ennen henkilokiertojak-
soa. Henkilokiertoon han siirtyi Verohallinnon tietohallintoyksikkoon henkiloverotusyksikosta,
silloin oli viela erikseen henkiloverotusyksikko, mutta nykyaan on verotusyksikko varsinaista
verotustyota tekeville. Tietohallintoyksikossa tyotehtavat olivat sovellustuessa ICT-palvelu-
neuvojana. Verosihteeri 1 hakeutui henkilokiertoon ilmoittamalla esimiehelle halukkuutensa

henkilokiertoon. Henkilokiertoon hakeutuminen toteutui siis henkilon omasta aloitteesta.

Verosihteeri 2 on nainen ja hanen virkaikansa on haastatteluhetkella nelja vuotta. Koulutus-
taustaltaan verosihteeri 2 on alemman korkeakoulututkinnon suorittanut. Henkilokierto jakso
oli kesakuusta 2019 eteenpain ja kestoltaan kuusi kuukautta. Han siirtyi henkilokiertoon Vero-
hallinnon sisalla hallintoyksikon manageritiimiin palveluvastaavaksi. Ennen henkilokiertojakso
saisen haun kautta eli Verohallinnossa haettiin henkilokiertoon halukasta henkiloa. Han il-

moitti esimiehelle halukkuuden lahtea ja sai lopulta paikan.

Verosihteeri 3 on nainen, joka on tehnyt pitkan tyoskentelyuran Verohallinnossa. Hanen vir-

kaikansa haastatteluhetkella on noin 39 vuotta. Hanen henkilokiertonsa sijoittuu vuoteen
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2004 ja han hakeutui siihen omasta aloitteesta. Verosihteeri kertoo hakeutuneensa henkilo-
kiertoon omasta aloitteestaan menemalla suoraan kysymaan mahdollisuutta paasta henkilo-
kiertoon toiseen verotoimistoon. Han siirtyi tekemaan paaasiassa samoja tyotehtavia kuin ai-
kaisemminkin, mutta eri verotoimistossa. Hanen varsinainen virkapaikkansa sijaitsee Keski-
Suomessa, mutta siirtyi henkilokiertoon Helsingin verotoimistoon. Halusi paasta nakemaan,
miten toita tehdaan eri lailla toisessa toimistossa. Henkilokiertojakson pituus oli 8 kuukautta,

jonka jalkeen palasi omaan toimistoon takaisin.

Verosihteeri 4 on nainen ja hanen virkaikansa Verohallinnossa on 39 vuotta. Henkilokierto
jakso oli kestoltaan vuoden mittainen ja alkoi vuonna 2017. Hakeutui henkilokiertoon sisaisen
haun kautta. Henkilokierto toteutettiin Verohallinnon sisalla, mutta siirtyi toiseen yksikkoon
taysin erilaisiin tyotehtaviin. Siirtyi lopulta henkilokiertojakson jalkeen takaisin omiin vanhoi-
hin tyotehtaviin, mutta sai sitten lopulta pysyvan siirron samoihin tyotehtaviin, joita oli teh-

nyt henkilokierrossa ollessaan.
8.2 Haastattelut ja aineiston analysointi

Haastattelut toteutettiin Microsoft Teams-sovelluksen valityksella. Haastatteluihin osallistu-
vat henkilot etsittiin ja haastatteluiden ajankohta sovittiin haastateltavan kanssa etukateen
hyvissa ajoin. Haastatteluihin oli varattu aikaa haastateltavaa kohden puoli tuntia. Haastatte-
lut toteutettiin valmiiksi tehtyjen haastattelulomakkeiden perusteella ja tarkoituksena oli,
etta haastattelu pohjautuu valmiiden kysymysten ja teemojen ymparille. Haastatteluissa
muodostui keskustelua haastateltavien kanssa muutenkin yleisesti henkilokierrosta ja mieles-
tani se oli hyva asia, silla siina sai samalla laajempaa kokonaiskuvaa henkilokierron kokemuk-
sista. Haastattelulomakkeissa kysymykset oli jaettu kahden eri teeman alle. Teemat olivat:
Henkilokierto osaamisen kehittajana (Teema 1) ja henkilokierron vaikutus motivaatioon

(Teema 2).

Aineiston analysointiin liittyen ei aina ole selvaa se, etta milloin aineistoa ruvetaan analysoi-
maan. Yleinen ajattelumalli on se, etta aineistoa aletaan analysoida sen jalkeen, kun aineisto
on hankittu ja jasennelty. Kun aineisto on saatu kerattya, on hyva aloittaa analysointi heti.
Tama johtuu siita, etta aineisto inspiroi silloin paremmin tekijaa. Aineiston analysointiin on
olemassa monia eri keinoja ja tapoja. Paaperiaate on valita yksinkertaisesti sellainen analy-
sointitapa, joka auttaa parhaiten tuomaan vastauksen tutkimustehtavaan tai ongelmaan.
(Hirsjarvi ym. 2002, 209-210.)

9  Johtopaatokset ja tulokset

Tulosten analysoinnin jalkeen tyo ei ole valmis. Tuloksista tulee lahtokohtaisesti muodostaa

johtopaatokset, joka tarkoittaa tulosten selittamista ja tulkitsemista. Talla tarkoitetaan sita,
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etta tyon/tutkimuksen tekija pohtii tuloksia ja tekee niista omia johtopaatoksia. (Hirsjarvi
ym. 2002, 211.)

9.1  Henkilokierron vaikutus osaamisen kehittamiseen

Tassa luvussa esitellaan haastatteluiden tulokset Teeman 1 osalta, joka on henkilokierto osaa-

misen kehittajana.

Kysymykseen siita, milla tavalla henkilokierto kehitti omaa ja organisaation osaamista kaik-
kien haastateltavien vastaukset olivat samansuuntaisia ja vastausten perusteella voidaan to-
deta, etta henkilokierto kehitti jokaisen haastateltavan osaamista. Yleisella tasolla osaamisen
koettiin kehittyneen, mutta jokaisella haastateltavalla hieman eri tavalla. Riippuu tietenkin
siita, missa oli henkilokierrossa ja siita, miten henkilokierto yleisesti tuki varsinaisesti omia
tyotehtavia. Verosihteeri 3 kertoi oman osaamisen kasvaneen henkilokiertojaksolla, vaikka te-
kikin paaasiassa samoja tyotehtavia kuin omassa yksikossaan. Tapaukset olivat kuitenkin koko-
naisuutena erilaisia, joten oma osaaminen laajentui sen myota. Han nosti esiin myos sen, etta
hanen ruotsin kielen taito lisaantyi huomattavasti, silla henkilokierrossa han hoiti myos ruot-
sinkielisia asiakkaita ja heidan tapauksiaan. Han myos kertoi, etta pystyi tuomaan henkilo-
kierrossa omaa osaamistaan henkilokiertoyksikkoon ja auttamaan siella virkailijoita. Varsinai-
sesti omaan organisaatioon han ei juurikaan pystynyt tuomaan uutta osaamista, silla uuden
osaaminen liittyi tapauksiin, joita ei hanen omassa organisaatiossansa tehty siihen aikaan. Ve-
rosihteeri 1 kertoi, etta oma osaaminen kasvoi yleisella tasolla henkilokierrossa paljonkin ja
varsinkin sovellusosaaminen kasvoi huomattavasti. Sai paljon oppia sovelluksiin liittyen, jota
pystyi sitten hyodyntamaan taas omassa tyossaan. Han kertoi, etta uuden oppiminen paransi
lopulta oman tyon tekemista. Verosihteeri 2 kertoi myos, etta henkilokierrossa han sai uutta
osaamista sovelluksiin liittyen ja sita kautta oppi ymmartamaan uudesta nakokulmasta omaa
varsinaista tyotaan. Verosihteeri 4 vastasi, etta oma osaaminen kasvoi todella paljon henkilo-

kiertojakson aikana, koska tyotehtava oli taysin uutta ja paaasiassa uuden oppimista.

Suurempia haittoja tai haasteita ei henkilokiertoon liittyen noussut esiin. Verosihteeri 1 mai-
nitsi haastattelussa haasteena sen, etta henkilokierto jakson pituus oli vain kuusi kuukautta,
joten se aiheutti omaa haastetta henkilokiertojaksoon. Toisaalta han mainitsi sen, etta jos
henkilokierto olisi ollut kestoltaan pidempi, olisi omaan tyohon ja omaan yksikkoon palaami-
nen ollut haasteellisempaa. Se olisi johtunut siita, etta olisi ollut pidempaan poissa omista
tyotehtavista ja sita kautta paaseminen taas niin sanotusti sisalle omaan tyohon olisi ollut vai-
keampaa. Han mainitsi myos sen, etta hanen mielestaan omalla suhtautumisella pystyy vai-
kuttamaan paljon kokonaisuuteen. Hanelle tuli mieleen myos byrokratia henkilokiertojaksoon
liittyen, joka muodosti omaa haastetta ennen henkilokiertojaksoa. Toisaalta han mainitsi,
etta ohjeistuksen mukaan siina pitaakin menna. Verosihteeri 2 kertoi, etta hanen mielestaan

henkilokierrosta ei ollut haittaa eika myoskaan haasteita tullut mieleen. Hanen mielestaan
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painvastoin. Verosihteerit 3 ja 4 olivat haastattelussa myos samoilla linjoilla kuin verosihteeri
2, heidan mielestaan henkilokierrosta oli heille pelkkaa hyotya. Kokonaisuudessaan siis henki-
lokiertojaksossa ei koettu olevan yleisesti suurempia haasteita tai haittaa. Ainoana nousi Ve-

rosihteeri 1:sen mainitsema henkilokiertojakson lyhytkestoisuus, joka toi omat haasteensa.

Verosihteeri 1 kertoi haastattelussa oman osaamisen kehittyneen henkilokierrossa. Han kertoi
haastattelussa, etta ehka hieman yllattyi siita, miten nopeasti pystyi oppimaan henkilokier-
rossa hanelle uutta tyotehtavaa. Tahan pohjautuen hanen mielestaan osaaminen kehittyi hen-
kilokierrossa enemman ja nopeammin kuin oli ennalta ajatellut. Haastattelussa verosihteeri 2
kertoi, etta ei ollut oikeastaan ennen henkilokiertoa ajatellut sita, kuinka paljon oma osaami-
nen kehittyy henkilokierrossa. Kertomansa mukaan oli ennestaan ajatellut, etta lahtee oppi-
maan uutta henkilokierrossa ja ei ollut tehnyt tarkempaa ajatusta oman osaamisen kehittymi-
sen maaran suhteen. Verosihteeri 3 ajatteli ennen henkilokiertoa, etta osaaminen ei var-
maankaan huomattavasti kasva, silla henkilokierrossa tyotehtavat ovat samankaltaisia. Kui-
tenkin uuden oppimista erilaisten tapausten suhteen tapahtui ja ruotsin kielen taito parantui.
Sen perusteella han oli sita mielta, etta oma osaaminen kehittyi hieman enemman kuin oli en-
nen henkilokiertoa ajatellut. Verosihteeri 4 vastasi tahan kysymykseen, etta ei ollut ennen
henkilokiertojaksoa ajatellut osaamisen kehittymista sen tarkemmin, joten ei osannut parem-

min arvioida asiaa.

Henkilokiertojakson pituuteen liittyen haastateltavat olivat samoilla linjoilla. Verosihteeri 1
ja 2 kertoivat henkilokiertojakson pituudeksi 6kk, verosihteeri 3:sen henkilokiertojakso kesti
8kk ja verosihteeri 4 kertoi jakson pituudeksi vuoden. Haastatteluissa tuli ilmi, etta oman
osaamisen kehittamisen ja uuden oppimisen kannalta alle vuoden henkilokiertojakso koettiin
osaltaan liian lyhyeksi. Verosihteeri 2 kertoi, etta hanella oli viela kesalomakin valissa, joten
henkilokiertojakso jai oikeastaan viiden kuukauden mittaiseksi. Alle vuoden ajan henkilokier-
rossa olleet olivat yhtenaisesti sita mielta, etta oman osaamisen kehittaminen olisi ollut suu-
rempaa, jos henkilokiertojakso olisi ollut pidempi. Haastatteluissa nousi esiin myos se, etta
henkilokiertojakson sopiva pituus osaamisen kehittamisen kannalta riippuu myos tyotehta-
vista. Haastateltavat kuitenkin painottivat sita, etta osaaminen kaikilla kuitenkin kehittyi jak-
son aikana ja paasi hyvin tekemaan tehokkaasti toita henkilokierrossa. Verosihteeri 4 kertoi,
etta vuoden pituinen henkilokiertojakso oli sopiva ja hanen mielestaan ei saisi olla lyhyempi
jakso osaamisen kehittamisen kannalta. Yleisesti henkilokiertojakson pituuden riittavyyteen
vaikutti myos se, etta alussa menee aikaa esimerkiksi perehtymiseen ja uuteen tyotehtavan

sisaistamiseen. Perehtymiseen meneva aika vaihtelee tyotehtavasta ja tyontekijasta.

Henkilokiertojaksossa kertyneen osaamisen hyodyntamiseen omassa organisaatiossa haastatel-
tavien vastaukset hieman vaihtelivat. Verosihteerit 2, 3 ja 4 kertoivat, etta kertynytta uutta
osaamista ei varsinaisesti hyodynnetty omassa organisaatiossa. Verosihteeri 2:sen osalta tama

johtui siita, etta henkilokiertojakson jalkeen han oli takaisin omassa organisaatiossa ja omissa
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tyotehtavissa vain kuukauden verran ja siirtyikin sitten takaisin yksikkoon, jossa oli henkilo-
kierrossa. Verosihteeri 3 ja 4 kertoivat, etta uutta osaamista ei juurikaan saatu hyodynnettya
omassa organisaatiossa, koska uuden osaaminen liittyi asioihin, joita ei omassa organisaa-
tiossa tehty. Verosihteeri 1 oli haastateltavista ainoa, jonka osaamisen kehittymista ja uuden
oppimista pystyttiin hyodyntamaan esimerkiksi uuden sovellusosaamisen myota. Han pystyi
omassa organisaatiossa auttamaan tyokavereita lisaantyneen sovellusosaamisen myota. Mie-
lenkiintoisena asiana nousi esiin se, etta hanen osaamistansa pystyttiin hyodyntamaan myos
vastaanottavassa organisaatiossa. Han painotti myos verkostoitumista ja sita kautta osaamisen
jakamista yli yksikkorajojen. Sama asia nousi esiin myos verosihteeri 4 haastattelussa. Verkos-
toitumisen kautta saa uusia tyokavereita ja sen kautta pystytaan kysya apua toiselta. Verkos-

toitumista kaikki haastateltavat pitivat tarkeana ja hyvana asiana.

Henkilokiertojakson vaikutuksesta tyotehtavissa ja uralla etenemiseen vastaukset olivat posi-
tiivisia. Paaasiassa haasteltavat kokivat, etta henkilokiertojaksolla on positiivista vaikutusta
tyotehtavissa ja tyouralla etenemiseen. Verosihteeri 1 kertoi, etta henkilokierto jakson myota
han on uskaltautunut rohkeammin tekemaan uusia tyotehtavia ja saanut enemman luotta-
musta omaan tekemiseen. Verosihteeri 2 painotti, etta henkilokiertojakso on ehdottomasti
hyva asia CV:ssa. Hanen kohdallaan henkilokierto avasi uusia ovia, koska hanet palkattiin
myohemmin henkilokiertoyksikkoon. Hanen mielestaan henkilokierto antoi myos hyvaa nako-
kulmaa siithen, etta mita tyota haluaa jatkossa tehda. Verosihteeri 3 mielesta henkilokierrolla
ei valttamatta ollut suoraa vaikutusta tyotehtavissa tai tyouralla etenemiseen. Verosihteeri 4
mielesta henkilokiertojaksolla voi olla suurta vaikutusta tyouralla etenemiseen, silla hanet

palkattiin myohemmin yksikkoon, jossa oli ollut aikaisemmin henkilokierrossa.
9.2 Henkilokierron vaikutus tyomotivaatioon

Tassa luvussa esitellaan haastatteluiden tuloksen teeman 2 osalta, joka on henkilokierron vai-

kutus tyomotivaatioon.

Kaikkien haastateltavien osalta nousi esiin se, etta tyomotivaatio yleisesti parani henkilokier-
ron myota. Haastatelluissa nousi esiin se, etta henkilokierto antoi nostetta tyomotivaatioon
uuden oppimisen ja erilaisten tyotehtavien myota. Yleisesti voidaan todeta, etta kaikki koki-
vat vaihtelun tekevan hyvaa. Varsinkin verosihteerit 1,3 ja 4 kokivat vaihtelun omiin tyotehta-
viin vaikuttavan positiivisesti tyomotivaatioon. Kukaan haastateltavista ei maininnut, etta

henkilokierrolla olisi ollut kokonaisuudessaan negatiivista vaikutusta tyomotivaatioon.

Haastatteluissa keskusteltiin tyomotivaation muuttumisesta suuntaan tai toiseen henkilokier-
tojaksoon lahtiessa, jakson aikana ja sen jalkeen. Kaikkien haastateltavien osalta tyomotivaa-
tio parani henkilokierrossa. Verosihteerit 1,2 ja 3 kertoivat, etta omaan organisaatioon pala-
tessa saivat pidettya paremman tyomotivaation ylla. Verosihteeri 4 kokemuksen mukaan tyo-

motivaatio hieman laski, kun piti palata omaan yksikkoon. Tama johtui hanen mukaansa siita,
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etta oli tiedossa, etta hanen omat tyotehtavansa keskitettaisiin jatkossa toiseen yksikkoon.
Verosihteeri 1 kertoi, etta hanella oli hyva tyomotivaatio palata omiin toihinsa henkilokierto-
jakson jalkeen, koska hanella oli ikava asiakkaita. Henkilokierrossa ei saanut olla suoraan vuo-

rovaikutuksessa asiakkaiden kanssa, joten sita oli ikava.

Parantunut tyomotivaation vaikutus omaan tyotehoon ja aikaansaavuuteen nahtiin positiivi-
sena. Kaikki haastateltavat kertoivat, etta parantunut tyomotivaatio auttoi parantamaan tyo-
tehoa ja sita kautta sai aikaan enemman. Verosihteeri 3 kertoi, etta parantunut tyomotivaatio
nakyi suoraan hanen kohdallaan valmistuneiden tapauksien maarassa. Se pystyttiin toteamaan
suoraan esimiehen kanssa kaydyissa keskusteluissa. Parantuneen tyomotivaation vaikutus tyo-
tehtavissa kehittymiseen nahtiin haastateltavien keskuudessa positiivisena nosteena. Verosih-
teeri 1 mielesta pystyi palvelemaan asiakkaita paremmin, kun tyomotivaatioon sai uutta nos-
tetta. Verosihteeri 3 kertoi, etta parantuneen tyomotivaation myota sai varmuutta omaan te-
kemiseen. Parantunut tyomotivaatio auttoi kehittymaan tyotehtavissa, kun parantunut tyo-

motivaatio auttoi nostamaan tyotehoa ja sai sita kautta enemman aikaan.

Viimeisena kysymyksena kysyin haastateltavilta sita, etta lahtisiko tyontekija uudelleen hen-

kilokiertoon, jos mahdollisuus tulee. Kaikki haastateltavat sanoivat, etta lahtisivat mielellaan
uudelleen. Verosihteeri 2 painotti sita, etta lahtisi ehdottomasti uudelleen, mutta vain aitoon
henkilokiertoon. Aidolla henkilokierrolla tarkoitti sita, etta henkilokiertoa ei toteuteta tyovoi-

mapulan paikkaamisen takia.

9.3 Johtopaatokset

Johtopaatokset on muodostettu pohjautuen opinnaytetyon alussa oleviin tutkimuskysymyksiin,

jotka olivat:

e Miten henkilokierto kehittaa yksilon ja organisaation osaamista?

e Minkalainen vaikutus henkilokierrolla on yksilon motivaatioon?

Ensin johtopaatokset henkilokierron osaamisen kehittamisen osalta. Haastatteluiden tuloksien
pohjalta voidaan todeta, etta henkilokierto kehittaa yksilon osaamista ja myos organisaation
osaamista. Osaamisen kehittyminen kuitenkin vaihtelee yksilokohtaisesti ja jokaisessa henki-
lokiertojaksossa eri lailla. Jokainen henkilokiertoon osallistuva tyontekija on yksilo ja osaami-
sen kehittyminen vaihtelee paljonkin riippuen siita, minkalaista tyotehtavaa tyontekija henki-
okierrossa tekee ja minkalainen on hanen aikaisempi osaamistaustansa. Voidaan myos to-
deta, etta osaamisen kehittymisen laajuus vaihtelee henkilokiertojakson pituuden mukaan.
Haastatteluiden tulosten perusteella voidaan todeta, etta osaamisen kehittymisen kannalta
henkilokiertojakson pituuden olisi hyva olla vuosi. Osaamisen kehittyminen voi olla suurella
tasolla myos lyhyemmalla jaksolla. Johtopaatoksena voidaan siis todeta, etta henkilokierto

kehittaa yksilon osaamista aina. Kuitenkin osaamisen laajuus ja se, etta minkalaista uutta
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osaamista kehittyy, vaihtelee riippuen henkilokiertojakson tyotehtavista ja pituudesta. Johto-
paatoksena voidaan sanoa myos se, etta henkilokierrosta ei ainakaan haastateltavien kohdalla
ole ollut mitaan haittaa. Organisaation osaamisen kehittamisen osalta voidaan todeta, etta
henkilokierto kehittaa organisaation osaamista, koska yksiloiden osaaminen kasvaa. Haas-
teena organisaation osaamisen kehittymiseen voidaan kuitenkin todeta se, etta tyontekijan
kehittynytta ja uutta osaamista ei valttamatta pystyta hyodyntamaan omassa organisaatiossa.
Tulosten perusteella voidaan tehda kuitenkin johtopaatos, etta henkilokierto kehittaa par-
haimmillaan organisaation osaamista paljonkin. Organisaation osaamisen kehittyminen vaihte-
lee kuitenkin riippuen siita, etta minkalaisissa tyotehtavissa henkilo on ollut henkilokierrossa
ja miten sita voidaan hyodyntaa omassa organisaatiossa. Huomattavaa on kuitenkin se, etta
henkilokiertoon lahteva tyontekija voi laajentaa vastaanottavan organisaation osaamista
omalla osaamisellaan. Organisaatioiden ja yksikoiden osaamisen kehittymisen kannalta voi-
daan todeta, etta verkostoituminen parantaa yhteistyota ja sita kautta osaamisen jakamista

yleisella tasolla.

Tyomotivaation muutoksen osalta voidaan haastatteludatan perusteella todeta, etta henkilo-
kierrolla on positiivista vaikutusta tyontekijan tyomotivaatioon. Haastatteluiden tulosten pe-
rusteella voidaan sanoa, etta henkilokierto nostaa tyontekijan tyomotivaatiota yleisesti. Joh-
topaatoksena voidaan todeta, etta tyomotivaatio nousee paaasiassa uuden oppimisen ja vaih-
telun vaikutuksesta. Tama johtopaatos voidaan tehda ainakin haastateltavien osalta. Tulosten
perusteella voidaan todeta, etta tyomotivaation nousu on suurinta henkilokiertoon lahtiessa
ja henkilokierron aikana. Haastatteluiden aineiston osalta voidaan muodostaa myos johtopaa-
tos siita, etta henkilokierron myota parantunut motivaatio ja henkilokiertojakso auttaa nosta-
maan tyomotivaatiota tyontekijan omaa tyota kohtaan. Parantunut tyomotivaatio nostaa
tyontekijan tyotehoa, joka taas antaa organisaatiolle suurta hyotya. Talla on merkitysta esi-
merkiksi palkkaukseen, silla Verohallinnossa palkassa on mukana henkilokohtainen lisa, joka
muodostuu henkilon oman suorittamisen mukaan. Toisaalta on kuitenkin mahdollista, etta
tyomotivaatio omaa tyota kohtaan alenee. Tama voi johtua esimerkiksi siita, etta tyontekija
kokee henkilokierron tyotehtavat mieluisiksi ja sen takia ei valttamatta omat vakinaiset tyo-
tehtavat tunnu motivoivalta. Tyontekijan kaipuu omiin tyotehtaviin voi myos nostattaa tyo-
motivaatiota omaa tyota kohtaan, silla kun on ollut hetken poissa omista tyotehtavista, voi
omia tyotehtavia ja esimerkiksi asiakkaita tulla ikava. Nain kavi haastateltavista verosihteeri
1:sen kohdalla. Johtopaatoksena voidaan muodostaa viela se, etta positiivinen kokemus ja
ajatus henkilokiertojakson vaikutuksesta tyouralla ja tyotehtavissa etenemiseen voivat nos-
tattaa myos osaltaan tyomotivaatiota yleisella tasolla. Voidaan todeta, etta haastatteluiden
tulokset vahvistavat tyon teoriaosuudessa kerrottua ajatusta, etta henkilokierto on osaamisen

kehittamisen menetelma ja silla todella saadaan aikaan osaamisen kehittymista.
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Mielestani haastateltavien henkiloiden maara tahan tyohon oli sopiva ja riittava. Naista haas-
tatteluista saatu aineisto oli mielenkiintoista ja mielestani aineiston analysointi onnistui hyvin

ja sain muodostettua johtopaatokset. Tutkimuskysymyksiin sain muodostettua vastaukset.
9.4 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Kaikissa tutkimuksissa pyritaan arvioimaan tutkimuksen luotettavuutta. Virheiden syntymista
yritetaan yleisesti aina valttaa, kuitenkin silti luotettavuus ja patevyys tutkimuksissa vaihtele-
vat. Luotettavuuden arviointiin on olemassa monia erilaisia mittareita ja tapoja. Luotettavuu-
den ja patevyyden arviointiin liittyen puhutaan yleensa kahdesta termista, jotka ovat reliaa-
belius ja validius. Reliaabelius tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta. Tutkimuksen reliaa-
belius siis tarkoittaa sen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Validius taas tarkoittaa pa-
tevyytta. Esimerkiksi tahan tyohon liittyen validius tarkoittaa tutkimusmenetelman kykya mi-
tata juuri sita, mita oli tarkoitus. Kvalitatiivissa tutkimuksissa nama kasitteet ovat kuitenkin
saaneet erilaisia tulkintoja. Kyseiset kasitteet ovatkin alun perin syntyneet kvantitatiiviseen
tutkimukseen liittyvina ja niiden kayttoa pyritaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa usein valtta-
maan. Kaikkien tutkimuksien luotettavuutta ja patevyytta tulee kuitenkin jollain tavalla arvi-

oida, vaikka kyseisia kasitteita ei haluaisikaan kayttaa. (Hirsjarvi ym. 2002, 213-215.)

Reliaabeliutta en taman tyon osalta kasitteena arvioi sen paremmin, koska kasite nitoutuu pa-
remmin kvantitatiiviseen tutkimukseen. Kuitenkin uskoisin, etta jos tutkimuksen tekisin uu-
destaan ja haastateltavat olisivat vaihtuneet, olisivat tulokset samansuuntaisia. Mielestani va-
littu tutkimusmenetelma toimi tahan tyohon liittyen hyvin ja saadut tulokset ovat kokonaisuu-
dessaan patevia. Keratyn aineiston perusteella pystyttiin muodostamaan vastauksia ja johto-
paatoksia asetettuihin tutkimuskysymyksiin, joten voidaan todeta, etta menetelma oli oikea
ja sopiva. Tutkimustulosten luotettavuutta lisaa se, etta tutkimuksen tekija ja haastateltavat
olivat samasta organisaatiosta. Tama mielestani vaikutti siihen, etta syntyi vapaampaa kes-
kustelua. Teoriaosuuteen pyrin muodostamaan mahdollisimman hyva tietoperustan erilaisista

lahteista, joka lisaa tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta.

Tutkimuksen eettisyydella tarkoitetaan lahtokohtaisesti sita, etta noudatetaan hyvaa tieteel-
lista kaytantoa. Tutkimuksen tekijan tulee huolehtia tasta itse. (Helsingin yliopisto 2021.)
Hyva tieteellinen kaytanto tarkoittaa esimerkiksi rehellisyytta, huolellisuutta ja tarkkuutta.
Lisaksi se tarkoittaa, etta tulee valita eettisesti kestavia tutkimusmenetelmia tutkimuksen to-
teuttamiseen. Tarvittavien tutkimuslupien hankinta sisaltyy myos eettisyyteen. (Jyvaskylan
yliopisto 2021.) Tyossa noudatettiin eettisia periaatteita ja toimeksiantajan kanssa tehtiin yh-
teistyota ja varmistettiin esimerkiksi tyohon kaytettavan Verohallinnon materiaalin kayttami-

seen asianmukainen lupa.
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10 Yhteenveto

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli saada muodostettua tuloksia toimeksiantajalle siita,
etta miten henkilokierto kehittaa osaamista ja vaikuttaa tyomotivaatioon. Tuloksia saatiin
muodostettua mielestani ihan hyvin ja toimeksiantaja voi hyodyntaa niita haluamallaan ta-
valla. Niista voi olla hyotya henkilokiertoprosessiin liittyen. Taman opinnaytetyon tarkoituk-
sena oli tutkia henkilokierron vaikutusta yksilon ja organisaation osaamisen kehittamiseen ja
motivaatioon. Mielestani tarkoitus sailyi tyon edetessa ja mielestani tyossa onnistuttiin tutki-
maan sita, mita pitikin. Lyhyesti yhteenvetona voidaan todeta, etta henkilokierto kehittaa yk-
silon ja organisaation osaamista. Kuitenkin samalla voidaan todeta, etta osaamisen kehittymi-
sen laajuus ja kokonaisuus vaihtelee kuitenkin henkilokiertojakson ja tyontekijan mukaan.
Tyomotivaation osalta voidaan yhteenvetona todeta, etta tyomotivaatio nousee yleisesti tyon-
tekijoilla henkilokierron myota. Vaihtelu ja uuden oppiminen ovat tahan vaikuttavia tekijoita.
Tyomotivaatio saattaa myos joissain tapauksissa laskea, kun tyontekija palaa omaan tyotehta-

vaan henkilokiertojakson jalkeen. Tama on kuitenkin tapauskohtaista.

Kokonaisuudessaan voidaan todeta, etta opinnaytetyon aiheen valinta osui kohdalleen, koska
mielestani oli kiinnostava aihe tutkia. Valittu tutkimusmenetelma toimi mielestani oikein hy-
vin ja silla saatiin muodostettua tuloksia. Aiheeseen liittyen voisi tehda jatkotutkimuksen,

jossa voisi keskittya enemman tutkimaan asiaa esimerkiksi syvemmin organisaation kannalta.
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Teemahaastattelulomake Liite 1

Taustatiedot

Sukupuoli:

[ 1 Mies

[ 1 Nainen

Henkilokiertoon hakeutuminen:

[ ] Sijaisuus, ulkoinen haku

[ ] Sijaisuus, sisainen haku

[ ] Julkinen rekrytointi

[ ] Tehtavaan maarays

[ ] Muu, mika?

Tyoskentelyvuodet Verohallinnossa: _v_kk

Teema 1.

Henkilokierto osaamisen kehittajana

1. Milla tavalla henkilokierto kehitti omaa osaamistasi/organisaation osaamista?

2. Oliko henkilokierrosta mielestasi jotain haittaa/haasteita? Jos oli, minkalaista?

3. Jos osaaminen kehittyi henkilokierrossa, kehittyiko se enemman vai vahemman kuin
olit ennen henkilokiertoa ajatellut?

4. Miten kuvailisit henkilokiertojakson pituutta ja sita, oliko jakson pituus riittava uuden
oppimisen ja osaamisen kehittamisen kannalta?

5. Milla tavalla henkilokierrossa mahdollisesti kertynytta uutta osaamistasi hyodynnettiin
omassa organisaatiossa?

6. Minkalaista vaikutusta koet, etta henkilokierrolla on tyotehtavissa/tyouralla etenemi-
seen? Kohdallasi/yleisesti?

Teema 2.

Henkilokierron vaikutus motivaatioon
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1. Minkalaista vaikutusta henkilokierrolla oli tyomotivaatioosi?

2. Miten koit tyomotivaation muuttuneen henkilokierron aikana? Lahtiessa, kierron ai-
kana, palatessa?

3. Milla tavalla mahdollisesti parantunut tyomotivaatio auttoi nostamaan omaa tyote-
hoasi tyotehtavissa? Henkilokierrossa tai sen jalkeen?

4. Milla tavalla parantunut tyomotivaatio auttoi sinua kehittymaan tyotehtavissa? Tehok-

kaampaa tyontekoa? (Hyvin motivoitunut tyotekija on tehokkaampi tutkimusten mu-
kaan)

Lahtisitko uudelleen henkilokiertoon?



