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Opinnaytetyon tarkoituksena oli tehda Bassadone Automotive Nordic Oy:lle suunni-
telma tyOkierron toteuttamiseksi. Tarkoituksena oli kerata yritykselle riittavasti tietoa
toteuttamisen tueksi. Suunnitelman perusteella lahdettiin toteuttamaan tyokiertoa.
Tyokierto esiteltiin esihenkildille. Tyokierrosta tehtiin kysely, joka analysoitiin. Tyokier-
ron toteuttamiselle valittiin yritykselle sopiva toteutustapa. Varjostaminen valittiin
toiseksi mahdollisuudeksi kehittaa osaamista. Tyokiertoon soveltuvat tehtavat rajat-
tiin kyselyn perusteella. Kyselya ennen annettiin kriteerit tyokiertoon soveltuvasta
tehtavasta. TyoOkiertoa varten tehtiin toimintaohjeet esihenkildille ja henkilostolle.
Henkildstoa tiedotettiin tydkierrosta yrityksen intranetissa.

Tutkimusmenetelmana kaytettiin laadullista tutkimusta. Tutkimukseen kaytettiin loma-
kehaastattelua. Tutkimusaineistona kaytettiin esihenkildille tehtya kyselya tyokier-
rosta. Tutkimuksen lahtokohdan aineistona kaytettiin Bassadonen Great Place to
Work -henkilostokyselyn tuloksia, joista erityisesti heikointa vaittamaa ja avoimia
kommentteja.

Tarkeimpina tuloksina saatiin paatos toteuttamisen mahdollisuudesta ja kiinnostavuu-
desta. Kyselyn tulokseksi saatiin, etta tyokierron toteuttaminen suunnitellaan tapaus-
kohtaisesti tehtavasta riippuen. Tuloksena saatiin selkea malli, jonka mukaan tyo-
kierto toteutetaan. Tuloksena saatiin ensimmainen suunniteltu tyokiertojakso pian
tyokierrosta tiedottamisen jalkeen.

TyOkierron lanseerausta taytyy yllapitaa ja henkildstéa motivoida osallistumaan. To-
teutusta mahdollisesti kehitetaan sen edetessa. Viestintaa seurataan, jotta se tukee
toteuttamista. Viestintda on myos tapa motivoida henkilostoa jatkossa. Tyokierron to-
teuttamisen kehittaminen tehdaan tulosten ja palautteen avulla. Tyokierron tuloksia
seurataan, josta tehdaan mahdollisesti jatkotutkimus. Tyokierron toimintamalli on laa-
jennettavissa mahdollisesti myos Baltiaan ja Gibraltarille.
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The purpose of this thesis was to create a plan for Bassadone Automotive Nordic Oy
for implementing a job rotation program. The aim was to gather information enough
in support of the implementation. Implementation of job rotation started on the basis
of the plan. Job rotation was introduced to supervisors. A survey was conducted on
job rotation and analyzed. An appropriate way to execute the implementation of job
rotation was chosen for the business. Shadowing was chosen as another option for
competence development. Appropriate work tasks were delimited based on the sur-
vey. Before the survey was given a few criteria for supervisors that defines work
tasks that are appropriate for job rotation. Operating instructions were made for su-
pervisors and employees. Employees were informed about job rotation on the com-
pany intranet.

Qualitative methodology was used in this study. An interview form was used as re-
search material. Bassadone’s Great Place to Work employee survey’s results were
used as the baseline research material of which in particular the bottom statement
and open comments.

The result was a decision to implement a job rotation. The result of the survey was
that the implementation of job rotation is planned depending on the task. The result
was an operating model according to which the job rotation is implemented. The final
result was the first planned cycle ready to be implemented soon after informing the
employees.

The launching of a job rotation program must be maintained and employees must be
motivated to participate. The implementation is possibly improved as it progresses.
Communication is maintained to support the implementation. Communication is also
a method to motivate employees in the future. The development of the implementa-
tion is done according to results and feedback. The results of job rotation are moni-
tored, possibly with further research. The job rotation operating model is possibly ex-
tensible to Baltic countries and Gibraltar.

Keywords: Job rotation, Competence development, Shadowing,
Work-based learning
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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetyon aihe

Opinnaytetyon tehtavana on tyokiertosuunnitelman laatiminen Bassadone Auto-
motive Nordic Oy:lle. Tarkoituksena on kaynnistaa tyokierron toteuttaminen opin-
naytetydprosessin aikana. Opinnaytety0ssa kaydaan lapi sita, miksi eri menetel-
mia on kaytetty ja mita suunnitellessa on ilmennyt. Seuraavaksi opinnaytetyossa
kaydaan lapi prosessin aloittaminen ja toteutus. Lopuksi arvioidaan tyon onnistu-

mista ja tehdaan muut johtopaatdkset suunnitelman perusteella.

Tyokierron tavoitteena on henkiloston osaamisen kehittaminen. Taman ohessa
tyontekijalla on mahdollisuus myos saada vaihtelua omaan tyohon, motivaatiota
uusien haasteiden myo6ta ja mahdollisuuden todistaa osaamistaan, uusia nako-
kulmia, uuden oppimisen myoéta tuottavuutta, uusia saavutuksia ja ulottuvuuksia
uralla. TyOkierto kehittaa myos yhteisollisyytta ja yhteistyota. Tyontekija saa nain
paremman kasityksen eri osastojen ja organisaation toiminnasta ja keraa hiljaista
tietoa. Tyokierrossa tyontekijalla on mahdollisuus keskittya omaan osaamiseen

ja saada tasta arvokasta tunnustusta. (Tyon rotaatioprosessi.)

Tyokierrolla on oltava hyotyja myos tydnantajalle. Tyonantaja voi pyrkia sitoutta-
maan tyontekijoita, pitda heidat kiinnostuneina tydstaan ja organisaation elimista,
etsia kykyja ja varautua henkilostomuutoksiin. (Tyodn rotaatioprosessi.) Tyokier-
rosta tulisi hyotya niin tyokiertaja kuin myos osastot, joiden valilla liikkuminen ta-

pahtuu.

TyOkierrolla saataisiin edelleen nakyvyytta yrityksen arvoille. Bassadonen arvoi-
hin kuuluu muun muassa rohkeus eli toiminnan kehittamiselle etsitaan oma-aloit-
teisesti uusia tapoja ja tuetaan innovatiivisuutta seka luovuutta. Bassadone on
esimerkiksi alan ensimmainen Great Place To Work -sertifioitu yritys. Tydkierto

olisi taysin uusi henkiloston kehittdmisen menetelma yritykselle ja henkildstolle.



TyOkierrolla lisataan yhteistydta ja innovatiivisuutta, joka olisi myds yrityksen ar-

vojen mukaista toimintaa.

1.2 Tutkimusongelma

Opinnaytetyon asiaongelma on, etta yrityksella ei ole viela tarpeeksi kattavaa ja
jasenneltya tietoa tyokierrosta ja sen toteuttamisesta. Opinnaytetydhon kera-
taan puuttuva tieto ja taman perusteella tehdaan yritykselle soveltuva suunni-
telma, joka on sen toiminnallinen osuus. Suunnitelma ja ohjeet ovat opinnayte-
tyon tuotteet. Tuote sisaltad suunnittelua tyokierron toteutuksesta ja ohjeet, mi-

ten tyOkiertoa Iahdetaan toteuttamaan yrityksessa.

Yritys tarvitsee tietoa yleisesti tyokierrosta, sen hyoddyista ja mahdollisista toteu-
tustavoista. Hyodyt tulee saada myytya esimiehille ja muulle henkilostolle. Eri-
tyisesti toteuttamisesta tarvitaan tietoa, koska tyokierto on edelleen harvinainen
autoalan yrityksissa ja muissa asiantuntijatehtavia sisaltavissa yrityksissa. Tar-
vitaan tietoa teoreettisesti, miten tyokierto toteutetaan yrityksessa, jossa teh-
daan paljon erilaisia ja eri vaativuustason tehtavia. Lisaksi suunnittelua varten
tarvitaan tietoa esimiehilta osastojen tehtavien luonteesta ja millaiset tehtavat

sopivat tyokiertoon.

Tyokiertoon soveltuvat tehtavat maaritellaan opinnaytetyon suunnitteluvaiheessa
tarkemmin. Maarittely kuitenkin Iahtee liikkeelle tunnistamalla erityisesti rutiinityot
ja kohtuullisen helposti perehdytettavissa olevat tehtavat osaksi tyokiertoa ja kar-
simalla tehtavat, joita ei ole mahdollista kayttaa tyokierrossa. Pois karsitut tehta-
vat ovat perusteltavissa esimerkiksi vaativuuden tai sellaista tietoa tai suhteita
sisaltavan luonteen vuoksi, mita ei voida jakaa. Esimerkiksi tyOkiertoon sopiviin,
rutiinityota sisaltaviin tehtaviin on hyodyllista saada kehittava tauko tyokierrossa

uutta oppiessa (Tyon rotaatioprosessi).

Bassadonelle tyokierto on tarkeaa, koska yrityskulttuuriin kuuluu rohkea innova-
tiivisuus, ammattimaisuus, edellakavijyys ja nykyaikaisuus. Yritys panostaa pal-
jon henkildéston hyvinvointiin, joka on myds huomioitu, kun tydkierto on paatetty

ottaa suunniteltavaksi. Tarkeaa on ollut ottaa huomioon henkiloston toiveet siita,



miten organisaatiosta saataisiin entista parempi tyopaikka. TyoOkierrolla pyritaan
vastaamaan toiveisiin ammatillisen osaamisen, yhteistyon ja yhteisollisyyden li-
saamiseksi. Henkilostokyselyn perusteella heikoimmaksi osa-alueeksi tunnistet-
tiin riittava ammatillinen osaaminen. Henkilostosta 63% kokee, etta heille tarjo-
taan mahdollisuuksia ammatilliseen kehittymiseen "aina”, "lahes aina” tai "usein”.
Samaan vaittdamaan vastasi 22% "joskus totta, joskus ei” ja 15% ”harvoin totta”
tai "vain satunnaisesti totta”. Tyokierrolla tavoitellaan osaamisen kehittamista,
jotta henkilokunta kokisi saavansa mahdollisuuden ammatilliselle kehittymiselle

taysin uudella toimintatavalla.

Henkildstokyselyn avoimissa kommenteissa nousi paljon kommentteja myos uu-
sista tehtavista ja vastuista, mahdollisuuksista kehittdd omaa osaamista, osasto-
jen valisesta yhteistyosta ja yhteisollisyyden lisaamisesta. Tyokierrolla voitaisiin
vaikuttaa naihin kaikkiin. Myos tyokiertoa on toivottu kommenteissa. Vaikka kom-
mentit eivat varsinaisesti kerro, etta tyokierto on juuri oikea ratkaisu naille kehi-
tyskohdille, voidaan silla pyrkia ratkaisemaan naita ongelmia. Uusien tehtavien ja
vastuiden osalta tyokierrolla voitaisiin tarjota mahdollisuus tehtavien vaihteluun,
jolla pitaa taukoa omasta tyoarjesta. Nain tyontekija voi saada myos urasuuntaa.
TyOkierrolla voidaan vaikuttaa oman osaamisen kehittamiseen. Tydkierto luo uu-
sia nakokulmia ja tyontekijd saa uutta tietoa ja osaa kehittdda kokemuksensa
kautta omaa tyoskentelyaan tehokkaammaksi. Osastojen valiseen yhteistydhon
voidaan myds vaikuttaa niin yksilon kuin myos organisaation tasolla. Yksilo voi
kokea yhteistyon lisaantyneen, ja parhaillaan myos tiimien valinen yhteisty6 pa-
ranee, kun tiimit tietavat enemman toisten tyosta. Esimerkiksi mika toisen tiimin
tydtehtaviin kuuluva asia linkittyy yhteistyota tekevan tiimin tyétehtavaan. Tama
voi parhaillaan vahentaa virheiden maaraa, vahentaa tyohon kuluvaa aikaa ja
lisata ennakointia ja parempia tyoskentelytapoja. Yhteisollisyys voi tyokierron
myo6ta kehittyd myods yksilon ja organisaation tasolla. Tyokierrossa yksild mah-
dollisesti kokee tutustuvansa ihmisiin ja organisaation yleinen yhteisollisyys kas-
vaa. Erityisesti eri taloissa tyoskentelevat voisivat hyotya yhteisollisyydesta, ku-
ten henkilostokyselyssa on toivottu.



1.3 Tutkimusmenetelma

Tutkimus toteutetaan laadullisella menetelmalla. Laadullinen menetelma palve-
lee tilannetta, jota taytyy tarkastella kokonaisvaltaisesti. Tutkimuksen lahtokoh-
tana on Bassadonen Great Place To Work -Trust Index kyselyn tulokset. Kyse-
lyn ja tulosten perusteella menetelmaksi on valittu laadullinen tutkimusmene-
telma, koska tavoitteena on toteuttaa idea kohderyhman nakemyksiin perus-
tuen. (Vilkka & Airaksinen, 2004.) Tutkimusta varten toteutetaan kysely, jonka
perusteella pyritaan selvittamaan, millaisia asioita suunnittelussa tarvitsee ottaa
huomioon, etta tyokierron toteutus onnistuu. Kysely on lomakehaastattelu,
koska lomakkeella on valmiita kysymyksia seka valmiit vastaukset, joista vali-
taan sopivin vaihtoehto, mutta haastatteluun sisallytetdan myos avoimia kysy-
myksia. Lomakehaastattelu on valittu siksi, etta aineistoa on tarkoitus analy-
soida laadullisesti, ja maarallisesti tilastollisten raporttien perusteella. Analysoin-
nilla perustellaan tutkimuksen sisaltoa ja valintoja, kuten vaihtoehtoja toteutuk-
sen kestosta, soveltuvista tyotehtavista ja oman tyon delegoinnista. (Vilkka &

Airaksinen 2004; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006.)

1.4 Toimeksiantaja

Bassadone Automotive Nordic on vuonna 1997 perustettu autojen, varaosien ja
lisdvarusteiden maahantuontiin erikoistunut yritysryhma. Liiketoiminnot kattavat
Suomen ja Baltian maat. Yritys on alun perin Gibraltarilla vuonna 1904 perustettu
perheyritys. Yhtio aloitti autoalan liiketoiminnan vuonna 1927 ja talla hetkella lii-
ketoimintaa on vain autoalalla. Konsernin ainoa osakkeenomistaja on Mr. George
A C Bassadone. Konserni on laajentanut toimintaansa Euroopassa ja siitd on
tullut merkittava toimija autojen maahantuonnissa. Maahantuonnin merkkeja ovat
Citroén, Dacia, DS, Hyundai, Isuzu, Lotus, Peugeot, Renault, Suzuki ja SsangY-
ong. Vuosimyynti on noin 30 000 autoa. Vuonna 2021 koko yhtidryhman liike-
vaihto oli noin 647 miljoonaa euroa. Bassadone Automotive Nordicilla tydskente-
lee yhteensa noin 440 henkil6d maahantuonnin ja vahittaismyynnin parissa Suo-

messa ja Baltiassa. Yritys kuuluu keskisuurten yritysten joukkoon. (Bassadone,



2021a.) Bassadone yhtioryhma on yksi Suomen suurimpia autoalan toimijoita
(Ketopaikka, 2022).

Yhtioryhmaan kuuluu myas jalleenmyyntipiste Autoverkkokauppa.fi, joka on Suo-
men ensimmainen taysin digitalisoitu uusien ja kaytettyjen autojen verkkokauppa.
Lisaksi liiketoimintaan kuuluvat Suomen ensimmainen ajotapaan perustuvaa va-
kuutusta tarjoava SmartDrive ja Eurorepar Car Service -monimerkkihuoltoketju.
(Bassadone, 2021b.)

1.5 Toimiala

Autoala on voimakkaasti kehittyva ala. Tyopaikkoja ja koulutusmahdollisuuksia
on varmasti ja osaajia tarvitaan. (Autoalan keskusliitto, 2022a.) Autoalalla on ta-
voitteena, etta ymparistda kuormitettaisiin mahdollisimman vahan. Autoala on
sitoutunut vahentamaan paastoja, torjumaan ilmastonmuutosta, parantamaan
likenteen energiatehokkuutta ja lisaamaan kiertotalouden mahdollisuutta. Auto-
alan Keskusliitto, 2022b.) Autoalalla yhdistyvat tekniset laitteet, innovaatiot ja lii-
tettavyys (Muona, 2016).

Autoalalla tyoskentelee 46% mekaanikkoja, 37% autokaupan toimihenkilita,
noin 10% teknisia toimihenkil6ita ja vahan paalle 7% ylempia toimihenkildita (Au-
toala). Yleisimmat kilpailijat 16ytyvat muiden Suomessa myytavien automerkkien edus-
tajista. Yhta lailla kilpailijoita ovat muut jalleenmyyjat, varaosaliikkeet ja huoltokorjaamot.
Kaytettyjen autojen kanta Suomessa on suuri ja se asettaa haasteita uusien autojen
maahantuonnissa. Lisaksi autoala on padomavaltainen toimiala, jossa kilpaillaan hyvin

suppeilla marginaaleilla. (Culture Audit, 2020.)

Talla hetkella autoalalla keskeista on osaavan tydovoiman saatavuus jatkossa,
koulutuksen suuntaaminen ja alan vetovoimaisuus, komponenttipulan aiheutta-
mat vaikeudet ja useat likennesektorille tulevat EU-lainsdadannot. Lisaksi auto-

alan ajankohtaisimpia asioita ovat sahkodautojen, hybridien ja muita energiamuo-



toja kayttavien autojen yleistyminen. Uusia palvelumuotoja on tulossa ja teknolo-
gian ja digitalisaation osaamisen tarve on kasvussa. (Autoalan keskusliitto,
2021.) AKL:n koulutus ja tutkimus -seminaarissa puhuttiin autoalan toimintaym-
pariston tarkeimmista muutoksista vuosina 2021-2025. Vuosien varrelle sisaltyy
jakelutiemuutokset eli suorakauppa, agenttimalli ja franchising malli, erikoistumi-
nen, palvelullistaminen eli auto palveluna, agenttimallin vaikutukset ja huollon
murros, kayttovoimamurros eli vaikutukset auton hankkimiseen ja vaikutukset
huoltoon, digitalisaatio eli ohjelmisto- ja datapohjaiset palvelut, data-analytiikka
ja tekoaly, Verkkokauppa 2.0 ja yritys- ja yhteiskuntavastuu. (Rissa, Juntunen &
Levidkangas, 2022.)

Koronatilanne on vaikuttanut autoalaan, jonka vuoksi autojen rekisterdinnit ovat
vahentyneet. Vuosi 2021 on ollut kuitenkin parempi verrattuna vuoteen 2020. Au-
tojen tuotannon haasteena on ollut komponenttipula. (Autoalan keskusliitto,
2021.)

2 Tausta ja lahtokohta

Bassadone Automotive Nordic on entuudestaan kehittanyt henkilost6a muun
muassa tekemalla osaamiskartoituksia kehityskeskusteluissa, tukemalla oma-
ehtoista opiskelua, tarjoamalla valmennuksia ja koulutuksia seka Great Place to
Work -tulosten perusteilla tehdyilla kehitystoimenpiteilld. Bassadone on saanut
Great Place to Work -sertifikaatin, joka tarkoittaa sita, etta yrityksessa on todis-
tetusti tyontekijdiden mielesta hyva tyoskennella. Sertifikaatin saa yritys, jonka
henkildstokyselyn Trust Index© on vahintaan 65%. Eli 65% tydntekijoista kokee
tydskentelevansa hyvassa tyopaikassa. Trust Index on kyselyn kaikkien vaitta-
mien keskiarvo. Poikkeuksellisesti vuonna 2021 Trust Index -arvoa on pienen-
netty, ottaen huomioon pandemian vaikutukset tyohyvinvointiin. Normaali
oloissa sertifikaattiin oikeuttava keskiarvosta muodostuva raja on 70%. Bassa-
donen Trust Index vuonna 2021 oli 84 %. Kun yritys lahtee mukaan Great Place
to Work -ohjelmaan, on yrityksella velvollisuus reflektoida vahvoin esimerkein

tulosten todellisuutta. Jos sertifikaatti myonnetaan, on seuraavaksi ryhdyttava



toimenpiteisiin, joilla yllapidetaan hyvia tuloksia ja parannetaan esimerkiksi hei-
koimpia vaittamia. Great Place To Work on yritysjohtamisen konsulttiyritys,
jonka missiona on parantaa yhteiskuntaa rakentamalla parempia tyopaikkoja.
(Great Place to Work, 2021.)

Tyokalu auttaa tunnistamaan yrityksen vahvuuksia ja kehityskohteita. Ulospain

ja esimerkiksi uusille hakijoille yrityskuva antaa nakemyksen yrityksen nykytilan-
teesta, mitka ovat vahvuudet ja mita tulevaisuudessa kehitetdan. Arjessa on tar-
keaa pystya osoittamaan, etta yrityksessa on mahdollisuus kehittya ja yritys toi-

mii tulevaisuudessakin kasvun ja kehityksen puolesta. (Haapakorva, 2021.)

Trust Index -henkilostotutkimus perustuu tyontekijakokemukseen ja yrityskulttuu-
riin, eli tulos perustuu luotettavasti tyontekijdiden kokemukseen. Kyselyyn voi
vastata kaikki, jotka ovat tyoskennelleet yrityksessa vahintaan kaksi kuukautta.
Tassa ajassa uskotaan tyontekijan saavan sellaisen kasityksen tyopaikasta, etta
kyselyyn vastaaminen on luotettavaa. Kyselyssa on 60 vaittamaa ja aihealueita
ovat tasa-arvoisuus, ystavallisyys, yhteishenki, yhteisollisyys, tuttavallisuus, oma
tyo, sitoutuminen, valittaminen, oikeudenmukaisuus, osaaminen, johtajuus, yl-
peys, integriteetti, tiimi, organisaation imago, kaikkien vaittamien keskiarvo,
GPTW-mallin keskiarvo, innovaatiot, uskottavuus, tasapuolisuus, kunnioitus, tuki,

yhdenvertaisuus, viestinta ja yhteistyd. (Great Place to Work, 2021.)

Henkilostokyselyn toteuttaminen alkoi, koska alun perin oli tarkoitus I0ytaa tyo-
kalu, jolla tehdaan henkilostokysely. Bassadone Automotive Group Gibraltarilla
mittaa henkilostotyytyvaisyytta Investors of People henkilostokyselylla. Saman
kyselyn toteuttamista suunniteltin Suomessa, mutta tutkimusta ei ollut mahdol-
lista toteuttaa suomeksi. Sopivan tarjoajan etsiminen aloitettiin ja kilpailutettiin.
Ehtona sopivalle tyokalulle oli sen globaalisuus. Bassadone valitsi tarjoajaksi
Great Place to Work Instituutin ja Trust Index henkildstdkyselyn. Taman etuna oli
yritykselle annettava sertifiointi ja tunnustus. Tydkalu on toimeksiantoyritykselle
sopiva, koska talla voidaan rakentaa esimerkiksi tydnantajakuvaa yrityksen si-

salta ulospain. Tama oli Bassadonelle tarkea kriteeri tyokalun valinnassa, koska



henkilostodn panostetaan aidosti ja se halutaan viestia henkilostolta itseltaan.
(Ketopaikka, 2022.)

Toimeksiantoyrityksessa ammatillisen kehittamisen tarpeellisuus on mitattu ja
havaittu Great Place To Work -ohjelmaan kuuluvan Trust Index -henkilostoky-
selyn tuloksissa ja avoimissa kommenteissa lokakuussa 2021. Kuvassa oleva
vaite on toimeksiantoyrityksen heikoin vaittama. Vaitteessa sanotaan "Minulle

tarjotaan koulutusta tai muita mahdollisuuksia ammatilliseen kehittymiseen.”

@ HEIKOIMMAT VAITTAMAT

Minulle tarjotaan koulutusta tai muita mahdollisuuksia ammatilliseen kehi... 63% (T 11)
[
I
Kuvio 1. Great Place To Work Suomi ja Viro 10/2021 -kyselyn heikoimmat vaittamat.

Suomessa ja Virossa tydskentelevien vastauksista 63 prosenttia vastauksista oli
"Aina tai lahes aina totta” tai "Usein totta”. Vastauksista 22% oli "Joskus totta,
joskus ei” ja 15% vastauksista oli "Harvoin totta” tai "Vain satunnaisesti totta.”

Vaitteessa kay ilmi, ettd ammatilliseen kehittymiseen kaivataan lisda mahdolli-
suuksia sen prosentuaalisesta noususta huolimatta. Eli tulosta on varaa viela pa-
rantaa. Alempi pylvas kertoo lokakuun 2020 tuloksen, mihin nahden tulos on kui-

tenkin parantunut.

2.1 Great Place to Work -kyselyn avoimet kommentit

GPTW -henkilostokyselyyn kuuluu myods kaksi avointa kysymysta. Avoimilla
kommenteilla on mahdollista saada laadullista tietoa, jota analysoida ja sen
avulla kehittaa. Avoimet kysymykset olivat lokakuun 2021 kyselyssa seuraavat:



"Jos voisit muuttaa organisaatiossasi yhta asiaa, joka tekisi siita entista parem-
man tydpaikan, niin mika se olisi?” ja "Onko jotain sellaista erityista tai poik-
keuksellista, joka tekee tasta tyopaikasta erittain hyvan tyopaikan? Kerro esi-
merkkeja.” Ensimmaisella kysymyksella selvitetdan tarkemmin yrityksen kehi-
tyskohteita ja toisella kysymykselld vahvuuksia. Osa henkilékunnasta toivoo li-
saa mahdollisuuksia oman osaamisen kehittamiselle.

"Enemmén mahdollisuuksia kehittdd omaa osaamista esim. koulu-

tusten kautta.”

"Paljon enemmén koulutuksia.”

"Osaamisen kehittdminen/kouluttautuminen (etenemismahdollisuu-

det).”

"Tybnkierto”
Osaamista kehittavalla tydkierrolla voidaan tarjota henkildkunnalle uusi mahdol-
lisuus kehittda omaa osaamista. Osaamista kehittavalle tyokierrolle pitaa asettaa
tavoite, joka tukee kehittymista ammatillisesti. Henkildille, jotka kokevat koulutuk-
set mielekkaimpana ja tehokkaimpana oppimismenetelma, voi olla haastavam-
paa todistaa tyokierron tehokkuus, koska se vaatii omasta tyosta irtaantumista.
Uuden oppimismenetelman kokeilu olisi kuitenkin suositeltavaa, koska se antaa
taitoja uudesta nakdkulmasta. Lisaksi muut ottavat oppijan roolin tavallisesti avoi-
mella mielella vastaan. Tyokierron kestokaan ei ole sen olennaisin asia, niin yh-
den paivan koulutuksella, kuin tyokierrollakin voidaan saavuttaa oppimistavoit-
teet. (Varonen 2021 & Bassadone Great Place to Work kysely 2021)

Kommenteissa nousee toisena kehityskohteena yhteistyd, kommunikointi ja tii-
mihenkisyys.
"Lépindkyvédmpééa ja avoimempaa kommunikointia osastojen sisélla
seké johdon ja tybntekijbiden valilla.”
"Yhtenéistad asioiden organisointia sek& vahvistaisin tiimihenki-
syytta.”
"Vielé tiiviimpi yhteistyé eri osastojen vélilla. -> kommunikointi.”

"Siséisten palveluyksikbiden vélisen yhteistybén parantaminen”
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"Ajatus eftta olen vain tbisséa taéalla, jota varmasti esiintyy kaikissa tyo-

yhteisdissé, olisi pyrittavéa kitkem&an pois ja ajateltava hieman koko-

naisuutta, ei voi vain ajatella omaa pesééa vaan pitaa tulla hieman ns.

out of the box ja otettava vastuuta mydés muista asioista vaikkei nyt

varsinaisesti kuuluisikaan toimenkuvaan, téllé saadaan luotua yh-

teishenked, kun autetaan kaveria, jos huomataan ongelmia.”
Tyokierto olisi erityisen hyva tyokalu yhteistyon, kommunikaation ja yhteisollisyy-
den lisaamiseksi. Tyokierrolla voidaan tutustua eri osastojen tyon sisaltoon, joka
parantaa yhteistyon sujuvuutta. Yhteistyon yllapito on tarkeaa, koska organisaa-
tio koostuu sen elimista, jotka ovat yhteydessa toisiinsa. Yksikin paiva toisen
osaston kanssa lisaa tietoa ja ymmarrysta toisen tyosta (Varonen, 2021). Jo tama
itsessaan lisaa yhteisollisyytta, etta ollaan tietoisia muiden tydsta ja kasvatetaan
yhteista toimintaa, tyoyhteisotaitoja seka ammattimaisuutta. Yhteisollisyytta lisaa
myos tyOkierron vapaaehtoisuus, kun tyontekija lahtee vapaaehtoisesti ja oman
motivaation lahteena tydkiertoon osoittamaan mielenkiintonsa toisen osaston toi-
mintaa kohtaan. Taman jalkeen tyontekija ja osastot ovat parhaimmillaan saavut-
taneet tiivimman yhteistyon, lisanneet yhteisollisyytta ja jatkossa kommunikoivat
entistd sujuvammin. (Rehula, 2016 & Bassadone Great Place to Work -kysely,
2021)

Henkiloston kommenteissa toivotaan viela uusia vastuita ja tehtavia seka yhtion
sisalla etenemista.

“Juuri nyt en muuttaisi mitadan.”

"Tulevaisuudessa toivoisin uusia vastuita ja tehtavia.”

"Eteneminen yhtion sisélla.”
Koska tyokierrolla ei voida toimeksiantoyrityksessa luvata pysyvia uusia tehtavia,
voidaan silla kuitenkin lisata tyon ja arjen vaihtelevuutta. Lisaksi tama voi mah-
dollisesti kehittda omaa uraa, tydminaa ja lisata tulevaisuudessa mahdollisuuksia
etenemiselle. Verkostot voivat valilla tarvita ulkopuolisten silmia ja tydkiertaja laa-
jentaa samalla kykyjaan. (Aho 2020 & Bassadone Great Place to Work -kysely,
2021)
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2.2 Tyokierron hyodyt

Tarkastellaan heikointa vaittamaa ammatillisen kehittymisen tarpeesta ja avoi-
missa kommenteissa esiintyvia aiheita kuten, tyokierto, osaamisen kehittami-
nen, eteneminen ja uudet tehtavat. Vaittamalla ja kommentilla on vaikutussuhde
toisiinsa. Tasta muodostuu kehityskohde, eli tyontekijoiden ammatillisen osaa-

misen kehittaminen.

Kehityskohteelle tarvitaan siten kehitysmenetelma. Menetelmaksi on valittu tyo-
kierto, koska se toteuttaa henkiloston toiveita, tukee muita avoimissa kommen-
teissa mainittuja aiheita ja on konkreettinen teko heikoimman GPTW -vaittaman

kehittamiseksi.

Avoimissa kommenteissa on yksi toivomus viitaten suoraan tyokiertoon. Loput
kommentit ovat rinnastettavissa tyokierrolla kehitettaviin asioihin. TyOkierrolla
voitaisiin ennakoida tulevaisuuden tyétilanteita, vaikuttaa tyotehtaviin, vastuu-
seen ja henkildston resurssointiin, lisata lapinakyvyytta, kommunikointia, yhteis-

tyota, yhteisollisyytta ja osaamista.

Tyokierron toteuttamiselle on jo havaittu syy, mutta se vaatii lisaa perustelua.
Seka tyodntekijoiden etta yrityksen pitda hyotya tydkierrosta. Tyontekijan hyotyja
tydkierrosta ovat arjen vaihtelevuus, joka antaa mahdollisuuden kokeilla jotain
uutta ja se on parhaimmillaan kokemus, joka antaa uusia nakokulmia niin omaan
tydhon kuin koko organisaatiosta. (Siren, 2020.) Tydntekija voi kehittda omaa
urasuuntaansa, lisata ammattitaitoa ja osaamisen monipuolisuutta ja parantaa
yhteisollisyytta. Tyontekija voi siis vahvistaa tydasemaansa ja oppia tyoelamatai-
toja, kuten joustavuutta ja muutoskykya. TyoOkierto voi olla ratkaisu myods moti-

vaation puutteeseen. (Oikotie, 2021.)

Tybnantajalle tydkierto on henkiloston kehittdmisen keino, joka myds sitouttaa.
Tyontekijoiden joukosta voi lI0ytya osaajia, ja tama vahvistaa tyontekijan pysy-
mista organisaatiossa kilpailijalle vaihtamisen sijaan. Tyonantaja on talloin entista
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enemman tietoinen tydntekijdiden osaamisesta ja kehittymiskyvysta ja voi jat-
kossa hyddyntaa tata tarjoamalla uusia vastuita. (Siren, 2020.) Talla voidaan eh-
kaista yllattavia tyopula tilanteita ja vahentaa kustannuksia. Tyokierron avulla
uusi ja vanha osaaminen jakautuu kollegoiden kesken. Ammatillisen kehittymisen
lisaksi hyotyja olisi yhteistyon ja innovatiivisuuden lisaaminen, joka on hyoty niin
tyontekijalle kuin tyonantajallekin. Toisin sanoen vahvistetaan yrityksen arvoja.
(Oikotie, 2021.)

Tyokierrolla on vaikutus myos tyonantajakuvaan. Uramahdollisuuksia tarjoava
yritys on houkutteleva ja motivoiva vanhoille ja uusille tyontekijoille.
Tavoitteen tai hyddyn tulisi ilmeta tyontekijan ilmoittautuessa tyokiertoon. Tyo-

kierrosta sovittaessa tavoite sovitaan yhteisesti. (Oikotie, 2021.)

2.3 Tavoite

Tavoitteena on saada aikaan valmis suunnitelma tyokierron toteuttamisesta.
Toiveena on, etta tyokierron toteutus voidaan aloittaa suunnitelman valmistu-
essa, jotta sen etenemisesta saadaan raportoitua opinnaytetyéssa. Taman pe-

rusteella lopputuloksista tehdaan arvio.

Tyokierrolla on tavoitteena kehittaa henkiloston osaamista ja lisata tyontekijoi-
den mahdollisuutta paasta kokeilemaan uusia tehtavia. Tavoitteena on myos
yhteisollisyyden ja osastojen valisen yhteistyon lisdaminen. Yrityksen tavoit-
teena on vaikuttaa tyokierrolla konkreettisesti GPTW -kehityskohtiin ja parantaa

siten Trust Index -tulosta henkiloston toiveet huomioon ottaen.

3 Tyokierto

TyOkierrossa tyontekija siirtyy yrityksen sisalla maaraajaksi toisiin tehtaviin (Si-
ren, 2020). Tydkierto on ollut pitkdan kaytdssa henkiloston kehittdmisen vali-
neend. TyOkiertoa on kaytetty etenkin uuden oppimiseen ja tyduupumuksen eh-
kaisemiseen. Tyokiertoon osallistuminen lahtee tyontekijan omasta kehittymis-

tarpeesta. Tama on lahtdkohtainen toivomus, mutta myds johto voi suunnata
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tydkierron. (Makisalo, 2003.) Tydkierron tarkoituksena on laajentaa osaamisalu-
etta ja hyddyntaa osaamista organisaation eri puolilla (Hyppanen, 2015). Tyo-
kiertoa voitaisiin verrata Kolbin kokemuksellisen oppimisen malliin. Tassa olen-
naista on kokemusperaisyys. Uudet asiat rakennetaan aikaisempien kokemus-
ten pohjalle. (Virtainlahti, 2009.)

Tyokierrossa tyontekija maarittelee itselleen oppimistavoitteen. Tavoitteesta on
suositeltavaa keskustella esihenkilon kanssa. Tavoite esitellaan tydyhteisossa,
johon tyontekija lahtee tyokiertoon. TyoOkiertaja kertoo vastaanottavalle osas-
tolle, mita han toivoo hanelle opetettavan. Tyokierron aikana tyontekija havain-
noi, vertailee, kyseenalaistaa ja on vuorovaikutuksessa. Tyokierron loppuvai-
heilla kdydaan loppukeskustelu opituista asioista, mita tydntekija on oppinut ja
mita tydyhteisd on oppinut. Kun tyontekija palaa omaan tyoyhteis6onsa, han
keskustelee esihenkilonsa kanssa, miten han paasi tavoitteisiinsa ja mita annet-
tavaa hanella on omalle tyoyhteisolle. Tyontekija kertoo oppimistaan asioista,
kehitysideoista ja kokemuksestaan myds muille oman tydyhteison jasenille. Op-
pimiskokemuksesta olisi suotavaa pitaa jotakin kirjallista nayttéa, kuten portfo-
lio. Tyokiertoon hakeutumisen helpottamiseksi tyokierrossa olleiden on suositel-
tavaa kertoa kokemuksestaan ja mita missakin tyoyhteisossa on mahdollista
oppia. (Makisalo, 2003.)

TyOkierto on toimiva henkildston osaamisen kehittamisen valine, koska se tukee
yksilon kehittymista. Yksilon kehittymiseen vaikuttavat tehtavien jakaminen ke-
hittymista tukevalla suunnitelmalla ja ryhma- ja tiimity0. Tata seuraten tyoyhtei-
s0lla on vaikutuksensa osaamisen kehittamisessa. Tyoyhteiso tukee yksilon ke-
hittymista vuorovaikutuksella, perehdyttamisella, tehtavien kehittamisella ja kon-
sultoivalla tyootteella. Osaamista voidaan kehittaa tydnkuvan muuttamisella.
Tyonkuvaa voidaan muuttaa tyokierrolla, mutta vaihtoehtoja on monia, kuten si-
jaisuudet ja projektit. Oppimisprosessi etenee organisaation osaamisen kehitta-
miseen, jota voidaan kehittda keskustelulla, oman tydn kehittdmisella ja tyoky-

vyn yllapidolla. (Tainio-Keinonen, 2019.)



14

3.1 Varjostaminen

Varjostaminen on vertaiskehittamista, eli tiedon ja ymmarryksen rakentamista
yhteisen kokemuksen, keskustelun ja nakokulmien jakamisen kautta. Varjosta-
misessa seurataan esimerkiksi paivan ajan toisen henkilon tyota osallistumatta
itse varsinaiseen tyon tekoon. (eOsmo, 2022a.) Oppiminen tapahtuu havainnoi-
malla muiden toimintaa (Hyppanen 2015). Oppiminen on tulos oppijan aktiivi-
sesta toiminnasta. Varjostamisessa on kyse tiedon rakentamisesta hyodyntaen

kokemusta ja keskustelua aikaisemmasta tiedosta (eOsmo, 2022b).

Vertaiskehittaminen edellyttaa aaneen inmettelya, eli keskustelua, kyselemista
ja pohdiskelua. Tarkeaa on olla avoin uusille nakokulmille, jotta saavutetaan ta-
voite eli uuden ymmarryksen, tiedon ja osaamisen lisaaminen. Varjostamalla ja
vertaiskehittamalla voidaan lisata tyontekijoiden asiantuntijuutta. Nykyaan aja-
tellaan, etta jokainen tyontekija voi tuntea olevansa asiantuntija omassa tyos-

saan ja jokainen voi olla oman toimintansa kehittaja. (eOsmo, 2022b.)

Varjostaminen on vapaaehtoista ja osallistuminen edellyttda esimiehen tukea.
Varjostamiselle on oltava tavoite, jonka varjostaja maarittelee oman kehittymis-
tarpeensa mukaan, esimiehensa kanssa keskustellen. Ajankohta ja muut jarjes-
telyt sovitaan ennen jaksoa. Sopiva kesto jaksolle on enintaan viisi paivaa. Tar-
koitus on saada varjostettavasta tydsta mahdollisimman todellinen kuva. Jakso
olisi suositeltavaa pitaa ajankohtana, jolloin vastaanottavalla osastolla on mah-
dollisimman tavallisia paivia. Varjostamisen aikana on tarkeaa keskittya havain-
noimaan. Havainnoinneista on hyva tehda koonteja, jonka jalkeen naista voi-
daan jakaa nakokulmia vertaiskeskustelulla. Jokainen paiva tulisi paattaa kes-
kusteluun. (eOsmo, 2022a.)

Ulkopuolinen taho tapaa varjostajan jaksoa ennen ja sen jalkeen. Ulkopuolinen
taho tukee aloituksessa ja tavoitteen asettamisessa seka vertaiskehittamisesta
saatujen kokemusten hyddyntamisessa. Opitut asiat kdydaan jakson paatteeksi
lapi, jonka pohjana toimii alussa asetetut tavoitteet. Varjostaja kertoo lopuksi ko-

kemuksestaan ja oppimistaan asioista tyoyhteison kesken. (eOsmo, 2022a.)
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3.2 Tyokierron tavoitteet

Tyokierron tarkein tavoite on osaamisen kehittaminen. Tyokierto on osaamista
kehittavaa, jos tyokierrosta saatava osaaminen ja hyoty tehostaa tyontekijan
seka organisaation tuottavuutta. Osaamista kehittavalle tyokierrolle on ole-

massa suunnitelma ja osaamisen kehittaminen tapahtuu tyossa oppimalla.

Tavoitteellinen tyokierto sisaltaa uraan liittyvaa ammatillista kasvua ja uusien
nakokulmien havaitsemista ja esille tuomista. Tavoitteena on pohtia, mita kehit-
tymistarpeita tyontekijalla on ja mita voidaan tarjota niihin vastaamiseksi. Seu-
raavaksi tavoitteena on osaamisen jakaminen tyoyhteison kesken. Tyokierrossa
tulisi huomata hyvat ja toimivat kaytannot, vertailla tyotapoja eri tydyhteisoissa,
kysella ja kyseenalaistaa kuitenkaan arvostelematta. (Makisalo, 2003.) Organi-
saation tavoitteena on, etta henkildsto perehtyy eri tydmenetelmiin ja kokonais-
kuvaan. Nain tunnistetaan yrityksen elimissa vaadittavaa osaamista, joka nakyy
myo0s ulospain. Tavoitteet voivat liittya yksilon tai organisaation tarpeisiin, esi-
merkiksi osaamisen jakamiseen, kehittamiseen ja tyohyvinvointiin. (eOsmo,
2022c.)

3.3 Tyokierron ja varjostamisen hyodyt

Tyokierto edesauttaa moniosaamista ja nakokulmien heijastamista omaan tyo-
hon. Tyokierrolla on tutkittu olevan vaikutusta motivaatioon. Tyokierrolla ja var-
jostamisella voidaan jakaa kaytdssa olevia kaytantoja, joista kaikki eivat toden-

nakoisesti ole tietoisia tydyhteisdssa. (eOsmo, 2022b.)

Varjostaminen lisaa kriittista tarkastelua ja oivaltamista toimintatapojen suhteen.
Myds varjostettava henkild saa uusia nakdkulmia varjostajan kysymysten herat-
tamien ajatusten myo6ta. Varjostettava henkilé alkaa analysoimaan omaa ty6-
taan ja kehittyy omassa tydssaan samalla kun varjostaja oppii uutta. (eOsmo,
2022b.) Havainnointi herattaa ideoita, joita voidaan liittdd omaan tydhon. Ha-
vainnointia voi alkaa hyddyntamaan myods omassa tydssa, eli samalla periaat-

teella on jatkossa helpompi tarkastella omaa ty6ta. Harvoin on olemassa vain
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yksi toimintatapa tyon suorittamiselle ja muita tapoja I6ytaa kokeilemalla.
(eOsmo, 2022a.)

Tyoyhteiso hyotyy kehittamisesta. Tyopaikalla on paljon erilaista osaamista,
mutta sen maaran oivaltaminen voi unohtua ja kayttoonotto jaada hyodynta-
matta. Ihmisilla on kasityksensa, miten parantaa olosuhteita, ja siksi tyoyhteiso
tulee ottaa osaksi kehittdmista. On hyva asia toimia ratkaisukeskeisesti niin
omaa kuin organisaation osaamista kohtaan. Lisaksi tyokierrolla voidaan vah-
vistaa jo olemassa olevia voimavaroja. Tyoyhteison kehittamisessa kaytettavat
menetelmat ovat usein keskustelua herattelevia, kuten myos tyokierto ja varjos-

taminen tavoitteeltaan ovat. (Pakka & Raty, 2010.)

Tyohyvinvoinnin lisaaminen tuottaa nykyaan paineita yrityksissa. Ammattitaito
on paljon kilpailua herattava osa tyohyvinvoinnoissa. Motivoitunut henkildsto on
sitoutuneempi, innostuneempi ja ylpea tyonantajastaan. Hyvinvoivalla tydyhtei-
solla on paremmat mahdollisuudet turvata mahdollinen tydvoiman tarve ja laa-
dukkaat palvelut. (Pakka & Raty, 2010.)

TyOkierrossa ja varjostamisessa on tavoitteena heratella keskustelua ja olla
vuorovaikutuksessa. Taman oppimistavan hyotyna on, etta ihminen muistaa
parhaiten puhumansa ja tekemansa perusteella. Puhuman perusteella ihminen
oppii 80%. Samaan aikaan puhumalla ja tekemalla ihminen voi oppia jopa
90%. Lisaksi vuorovaikutteiset ja yksilolliset menetelmat ovat nostattaneet suo-
siotaan tydssa oppimisen menetelmista. Tata vaihtoehtoa on suositeltavaa
tuoda vahvasti esille, kun kehitetdan henkilokunnan osaamista. (Hyppanen,
2015.)

3.4 Tyokierron haasteet

Haasteena on se, ettd uudet hankkeet ja toimintamallit eivat aina onnistu. On-
nistumista ei voida ennustaa onnistuvan taydellisesti tai tietyn ajan sisalla. Tyo-

kierron tuloksia ei siis voida varmistaa maaritellyn ajan puitteissa, koska oppimi-
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nen voi vieda paljon enemman aikaa, mihin ehka ei ole resursseja. Valilla tulok-
set voivat nakya myos viiveella. Aikaansaannosta ei voida siis maaritella etuka-

teen. (Tyoturvallisuuskeskus.)

TyOkierron haasteena on osaamisen johtaminen: miten oppimiseen suhtaudu-
taan organisaatiossa ja miten tata paaomaa jaetaan niin, etta se on lopulta koko
organisaation osaamispaaoma. Elinikainen oppiminen muodostuu koulutuk-
sesta, tydssa oppimisesta ja vuorovaikutusta sisaltavista oppimismenetelmista.
Elinikainen ja jatkuva oppiminen on kilpailutekija yritykselle, mutta vain silloin,
jos oppijalla on hyvat motiivit ja asenne oppimiselle. Toisinaan ihmisilla on myos
virheellisia kasityksia, kuten etta toiset uskovat olevansa liilan vanhoja oppi-
maan. Tama ei kuitenkaan pida paikkaansa. Usein oppimistavat vain muuttuvat

ikdantyessa. (Hyppanen, 2015.)

Tyokierto keskittyy usein sosiaali- ja terveysalalle, jossa ammattilaisilta odote-
taan laajaa osaamista ja nopeaa muutoskykya. Tata ei tulisi kohdata haas-
teena, vaikka tyokierto voi olla rantautunut enimmakseen hoitoalalle, eika ole
kovin tunnettu muilla aloilla. Tyokiertoa nahdaan paljon hoitoalalla sen osasto
tyyppisen tyoskentelyn vuoksi, jossa henkilosto liikkuu paljon ja osastojen hen-
kilostossa on enemman vaihtuvuutta. Tyokierron idea on kuitenkin mahdollista
muokata toimivaksi muissakin organisaatioissa, joissa on erilaisia osastoja. (Oi-
kotie 2021; Hankonen, 2015.)

Erityisesti toimeksiantajan yrityskohtaisena haasteena on toimipisteiden sijainnit
ja tyotehtavat. Toimipisteet ovat Raisiossa ja paakaupunkiseudulla. Haasteena
on toimipisteiden valilla likkuminen. Haastetta ei pideta kuitenkaan mahdotto-
mana, vaan tilannetta suunnitellaan tarkemmin, jos Raision henkilokuntaa ilmoit-

tautuu tyokierrosta kiinnostuneeksi paakaupunkiseudun toimipisteissa.

Tyotehtavat ovat osittain sellaisia, etta niita ei ehdita perehdyttaa tai tehtaviin tar-
vitaan niiden vaatimaa osaamista. TyOkierto vaatii aikaa ja panostusta esimie-

helta, perehdyttajalta ja tyokiertajan sijaisilta. Positiivista on, etta organisaatiossa
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on paljon tyétehtavia ja rajattavista tehtavista huolimatta voidaan l6ytaa tyokier-
toon sopivia tehtavia. (Oikotie, 2021.) Tydkierto voi olla alkuun tyéllistavaa, mutta

pitkalla aikavalilla tehokkuus ja tuottavuus lisaantyvat. (Heilmann, 2014.)

Haasteena on motivoida myds niita henkildita osallistumaan tyokiertoon, jotka
kokevat, etta omasta tyosta lahtemiselle ei ole aikaa tai kiinnostusta ei ole riitta-
vasti. Sama koskee myos esimiehia. Haasteena on saada idea myytya heille,
koska aika on usein rajallista. (Oikotie, 2021.) TyOkierrolla on oltava niin sanotusti
jotain jarkea. Perehdyttamiseen kaytettavan ajan tulisi kaantya vahvuudeksi.
Vahvuuksia olisi esimerkiksi todelliset yrityksen hyoddyt ja henkiloston kehittymi-
nen. Osallistumismotivaatioon vaikuttaa kuitenkin henkilén asenne ja kyky muut-
taa ennakkoluuloja seka ajattelumalleja. Toisen henkilon asenteeseen vaikutta-
minen on kuitenkin todellinen haaste. Motivointia voitaisiin lisata, jos kehittymi-
selle myonteiset henkilot tai tiimit palkittaisiin tai henkilot kokevat saavansa tasta
tunnustusta. Myds selkea viestiminen kehittymisen mahdollisuudesta on moti-

voiva tekija. (Gronfors, 2010.)

Opinnaytetydn tulosten kannalta haasteena on myoés aika. Suunnittelu vie ison
osan ajasta ja siksi opinnaytetydohon ei ehdi kevaan aikana saada tyokierron lo-
pullisia tuloksia sen vaikutuksista henkildston kehittymiseen. Tavoitteena on
siksi tehda suunnittelua mahdollisimman huolellisesti, jotta sen toteuttaminen

jatkossa olisi mahdollista.

3.5 Odotukset tyokierrolta

Tavoitteet ja odotukset ovat erilaiset eri tahoilla, kuten yrityksella, tydntekijalla ja
tyokierron tarjoajalla. Tavoitteet tulisi olla sidonnaiset ja molempien tahojen ol-
tava tietoisia tavoitteista, jotta hyoty ulottuu kaikille tahoille. Kaikilla tahoilla on
oma osuutensa. Haasteet muodostuvat silloin, jos jokin taho ei toteuta osuut-
taan. (Gronfors, 2010.)
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Tyontekija eli oppija odottaa saavansa uusia taitoja ja tietoja tai muuta hyotya.
Tyontekija odottaa saavansa jotakin suoritetuksi ja jonkin todisteen tai tunnus-
tuksen tasta. Odotukset liittyvat myohemmin hyddynnettavaan tietoon, taitoon ja

konkreettiseen todisteeseen. (Gronfors, 2010.)

Yritykset odottavat jarjestetylta toiminnalta vastinetta investoinnilleen. Vastineen
tulee olla jotakin konkreettista, josta on nayttda ja se on mitattavissa oleva. Yri-
tyksen odotukset liittyvat tulosten saavuttamiseen alueilla, joille on maaritelty

kehittamisen tarve. (Gronfors, 2010.)

Toiminnan tarjoajan eli tassa tapauksessa tyokierron tarjoajan odotukset liittyvat
toteutumiseen. Odotuksia ovat toiminnan sujuva eteneminen, osallistujien edis-
tyminen eli oppiminen ja toiminnan loppuunsaattaminen. Tarjoaja odottaa, etta

osallistujat hoitavat osuutensa ja osallistuvat toimintaan. (Gronfors, 2010.)

3.6 Tyossa oppiminen

Tyo sisaltaa nykyaan enemman oppimista. Tama edellyttaa sita, etta tyota
my0s kehitetaan jatkuvasti vastaamaan sidosryhman tarpeita. Tydssa oppimi-
sella keksitaan uusia tapoja tehda asiat. Ratkaisuja keksitaan myos uusiin ja
vanhoihin ongelmiin. Tyon lomassa oppimista sanotaan ketteraksi oppimiseksi.
(Otala & Jarenko, 2022.)

Koska tyo tehdaan tiimeissa, tapahtuu myos kettera oppiminen tiimeissa. Kette-
ran oppimisen edellytyksia ovat oppimisen tavat yksiloittain ja tiimeittain, oppi-
misen tukijat eli esihenkilot ja tiimien vetajat seka tiimien yritteliaisyys oppia ja
tunne, etta tiimissa ollaan avoimia oppimiselle. Ketteralle oppimiselle haasteena

on tydpaikkojen kehittdminen hyviksi oppimispaikoiksi. (Otala & Jarenko, 2022.)

Sen sijaan, etta puhuttaisiin 70-20-10 oppimismallista, voidaan tyokierrossa
hyddyntaa 90-10 oppimismallia. Eli 90% oppimisesta tapahtuu henkilén opetel-
lessa uutta tehtavaa ja ollessaan vuorovaikutuksessa. TyOkierrossa ja varjosta-

misessa on tarkeaa olla vuorovaikutuksessa mahdollisimman paljon myods sen
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jalkeen, jolloin 10% oppimisesta tapahtuu, kun tietoa jaetaan muille. (Otala &
Jarenko, 2022.)

TyOssa oppiminen saavuttaa parhaat tulokset, kun oppiminen kohdistetaan ai-
kuisen tarpeen tai kiinnostuksen mukaan itselle sopivalla tavalla. Opin maara
tulisi olla kerralla pieni ja lahella omaa tyota. Tyossa oppimisessa tulisi olla
mahdollisuus pohtia oppimiaan asioita oman tyon kautta ja nain kerrata oppi-

maansa myds alitajunnassa. (Otala & Jarenko, 2022.)

Aikuisia voidaan motivoida oppimaan parhaiten, kun opituilla taidoilla ja tiedoilla
on valiténta kayttéa. Opittavien asioiden tulee olla hyddyllisia aikuiselle itsel-
leen, omalle tyolle ja menestymiselle. Kokemus tulee olla itselle mielekas. lan
myo6ta oppimisen tulee olla aihekeskeisen tiedonkeruun sijaan ongelmanratkai-

suun pyrkivaa ja valitonta oppimista. (Gronfors, 2010.)

Aikuisten oppimiselle on teorian mukaan eri lahestymistapoja. Behavioristisen
oppimisen paamaara on kayttaytymisen muutos. Kognitiivisen oppimisen paa-
maara on sisaisten ajatteluprosessien kehittaminen. Sosiaalisen oppimisen
paamaara on vuorovaikutus ja vaikuttaminen sosiaalisissa tilanteissa. Humanis-
tisen oppimisen paamaara on kykyjen kayttaminen toiminnassa. Teoriat siis pai-
nottavat eri asioita, mika vaikuttaa sopivan oppimismenetelman valintaan.
(Gronfors, 2010.)

TyOkierto ja varjostaminen olisivat tydssa oppimisen menetelmana ja osaami-
sen kehittamisessa kaksi hyvaa tyokalua myos siina hyodynnettavien oppimis-
tapojen vuoksi. Ty0ssa oppiessa eli tyokierrossa voidaan hydodyntaa oppimista-
poja, kuten visuaalisuutta, auditiivista eli kuulemista, kinesteettista eli mita jokin
asia tarkoittaa kaytannossa, pohtivaa, loogista, kaytanndllista tai aktiivista el
haasteita kokeilemalla. Jokainen hyddyntaa henkildkohtaisesti parhaiten itsella
toimivaa oppimistapaa ja itseohjautuvasti hydodyntaa oppimistapaa jakson ai-
kana ja jalkeen. (Hyppanen, 2015.)
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3.7 Hiljaisen tiedon jakaminen

Hiljainen tieto on sanatonta ja piilevaa. Hiljaisen tiedon maarittelyksi pitaa ensin
jakaa sanat erilleen toisistaan. Tieto tarkoittaa informaatiota, johon liittyy oival-
luksia, kokemuksia, intuitiota, arvostelua ja arvoja. Tieto on ihmisen ymmarrysta
ja taitojen kehittymista, jotka muodostavat kehyksen. Organisaatiossa tieto na-
kyy dokumenteissa, rutiineissa, prosesseissa ja kaytannoissa. Viisas tieto on
asioiden laajempien yhteyksien ja merkitysten ymmartamista. Tietoa halutaan
jakaa tyokierron avulla organisaation sisalla. Tahan tavoitteeseen paasya en-
nen tulee ymmartaa mita tarkoittaa sanan toinen osa, hiljainen. Hiljaisuus on
luonteeltaan kehollinen ja aaneton, jotain mista ei puhuta. Hiljainen tieto on ta-
ten termi, jota ei voida taysin selittaa. Hiljainen tieto tulee aistien kautta. Kaytan-
ndssa termi on kuitenkin organisaatioissa tuttu. Hiljainen tieto kulkee mita usein
miten pitkan uran tehneiden mukana ja heidan osaamisen jakamisesta puhu-
taan. (Virtainlahti, 2009.)

Kaikilla ihmisilla on paljon tietoa, jota kaytetaan eri toiminnoissa huomaamatta.
Tama kuitenkin muuttuu ajan my6ta automaattiseksi, jolloin tiedon ja taidon tun-
nistaminen on vaikeampaa. Tata voidaan sanoa osaamisen kehittamisessa
hyodyntamattomaksi hiljaiseksi tiedoksi, jota voitaisiin heratella ja jakaa organi-

saation sisalla tyokierrolla ja varjostamisella. (Virtainlahti, 2019.)

Virtainlahden esimerkki hiljaisesta tiedosta: "Oletko koskaan vaihtanut manuaa-
livaihteisesta autosta automaattivaihteiseen ja huomannut, etta jalat hakeutuvat
vanhoille paikoilleen ja huomaat painavasi jarrua kytkimen sijaan?” Tama tieto
on niin syvalla, etta henkild toimii automaattisesti. Tallainen toiminta ammattitai-
don nakdkulmasta voisi olla ratkaisevaa levittaa tyoyhteison kesken. Tydela-
massa hiljainen tieto ohjailee meita, ja nain osaamme reagoida vastaan tule-

vissa tehtavissa tai ongelmissa. (Virtainlahti, 2009.)

3.8 Oppimismotivaatio

Aikuisella motivaatio oppia lahtee oman kehityshalun kautta, eli motivaatio on

sisaista motivaatiota. Oppimaan motivoitunut henkilo ei vastusta oppimista ja
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osallistuu spontaanisti oppimista edellyttaviin toimintoihin ja iloitsee oppimas-
taan. Motivaatiota lisaa opittujen asioiden hyodyllisyys. Motivaatio on korkealla,
jos henkild osallistuu lisdksi keskusteluun. (Gronfors, 2010.) Motivoidessa tar-
keaa on myds toisen tahon antama kunnioitus. Talloin puhutaan ulkoisesta mo-
tivaatiosta. Eli korkea motivaatio tarvitsee myos palautetta ja neuvoja. Motivaa-
tion yllapitamiseksi tarvitaan tilaisuuksia, joilla nostatetaan intoa oppimiselle ja
kehittymiselle. (Ranta, 2005.) Motivaatio saadaan sailymaan silloin, kun tyopai-
kalta ei olla pitkia jaksoja poissa ja tuloksia voidaan hyodyntaa valittomasti.
(Gronfors, 2010.)

4 Tyokierto -kyselyn toteuttaminen Bassadonelle

Kysely toteutetaan lomakehaastatteluna, joka lahetetaan esihenkildille tyokier-
rosta tiedottamisen jalkeen. Kyselyyn on valittu kysymykset, joihin olisi toteutta-
misen kannalta hyva saada esihenkildiden nakemys. Tiedon keraamiseksi ky-
sely on paras vaihtoehto esimerkiksi haastattelun tai palaverin sijaan, koska sen
voi tehda itselle parhaiten sopivalla ajalla ja kyselyn otos eli osallistujamaara on
niin suuri. Kyselyssa on myos avoimet kysymykset, joissa on mahdollista il-
maista omasta tiimista tyokiertoon soveltuva tydtehtava. Kyselylla saadaan pa-
rempi kokonaiskuva tyokierron toteuttamisen mahdollisuuksista. Kyselylla pyri-
taan selvittamaan myos, onko tiimeissa jo mahdollisesti tyokierrosta kiinnostu-

neita.

Lopputulosten tavoitteena ei ole vertailla tuloksia, vaan saada suuntaa tulevalle
tuotteelle ja sen sisalldlle. (Vilkka & Airaksinen, 2004.) Kyselyn haasteena il-
meni alkuun vastausten vahaisyys. Kyselyyn vastaamisesta muistutettiin, jonka
jalkeen kyselylla kerattiin 30 vastausta. Vastaukset saatiin jokaisesta tukitoimin-
nosta, eli tietohallinnosta, taloushallinnosta, palvelutiimista, mainostoimistosta ja

autotoimistosta. Lisaksi vastauksia saatiin eri brandeilta ja Autoverkkokaupasta.
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4.1 Kyselyn taustatiedot

Tyokierrosta tiedotettiin ensimmaisena esihenkiloita. Tiedottaminen tehdaan ko-
kouksen yhteydessa esitysmuodossa ja aiheesta tehdaan kattavampi tietopa-

ketti esimiesten saataville. Tiedottamisen jalkeen toteutettiin kysely.

Kysely teetettiin kaikille Suomessa tydskenteleville esihenkildille helmikuussa
2022. Kysely julkaistiin 16.02.2022 ja aikaa vastaamiselle oli 28.02.2022 asti.
Tarkoitus oli kartoittaa mahdollisuutta toteuttaa tyokierto eri osastoilla. Kyselylla
kartoitettiin myos varasuunnitelman onnistumista. Nain varaudutaan hyvissa
ajoin, jos tyokierto ei toteudu taysin suunnitelman ja toiveiden mukaan. Vara-
suunnitelmana on varjostaminen, joka suunnitellaan toteutettavaksi, mikali pe-

rinteista tyokiertoa ei jollain osastolla saada toteutettua.

Kysely teetettiin Lyyti palvelulla, joka lahetettiin sdhkdpostin ohessa esihenki-
IGille. Sahkopostissa oli myds linkki esihenkildiden intranetiin, jossa uutisoitiin
tyokierrosta ja sen kestosta, tavoitteesta, tarpeesta ja tyokiertoon soveltuvasta
tehtavasta. Sahkopostissa kehotettiin tutustumaan aineistoon ennen kyselyyn
vastaamista, koska silla pyritdan vaikuttamaan vastauksiin ja tdma olisi osa
idean "myyntia”. Eli mita enemman ja mita positiivisempia hyotyja esihenkilot
tietaisivat aiheesta ja mita selkeammalta prosessi vaikuttaisi ennen kyselyyn
vastaamista, voitaisiin silla vakuuttaa heidat. Talldin vastauksetkin olisivat mah-
dollisesti suopeampia ja henkildston kehittamisen tarvetta ei sivuutettaisi. Li-
saksi kyselyssa kysyttiin esimerkiksi varjostamisen mahdollisuudesta omassa
tiimissa ja tyokierron sopivasta pituudesta. Vastaamista helpottaa, kun lukee
ensin mita varjostaminen on, mita silla tavoitellaan ja miten se toteutetaan. Vas-
taamista tyokierron pituuteen liittyen helpottaa, kun tietaa mita etuja eri tyokier-

ron pituuksista on.
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Hei,

Palaten ensimmaisen kvartaalin Esimiesten Aamukahveilla puhuttuun aiheeseen, eli tydkiertoon.
Lisaa tietoa tyokierrosta ja sen kestosta, tavoitteesta, tarpeesta ja tyokiertoon soveltuvasta tehtdvasta 10ytyy Esimiesten Intranetistd, johon kannattaa tutustua ennen
kyselyyn vastaamista: https://bassadone.sharepoint.com/sites/BAN Esimiehet/SitePages/Ty%C3%B6kierto.aspx

Kyselylld kartoitetaan mahdollisuutta toteuttaa tydkierto. Kyselyyn on aikaa vastata 28.02.2022 asti.
Toivon kaikilta vastausta kyselyyn, jotta pdisemme toteuttamisen suunnittelussa eteenpdin.
Kiitos!

Linkki: https://www.lyyti.fi/questions/206d97a5d3

oo
Tl

Kuva 3. Sahkdposti esihenkildille 2022.

Tieto kyselyn aukaisemisesta ja intranetin uutisesta laitettiin sahkopostilla, koska
sitd seurataan reaaliajassa. Sahkoposti pidettiin lyhyena ja kattava tieto intra-
netissa, jotta sdhkdpostia ei olisi liian raskasta lukea. Lyyti -palvelua on kaytetty

moniin muihinkin yrityksen kyselyihin.

Tama tutkimustapa koettiin parhaaksi tavaksi jasennella suuren ihmisjoukon vas-
tauksia, koska Lyyti -palvelusta saa yhteenvetoraportin, joka helpottaa tulosten
tarkastelua. Nain voidaan jaotella positiiviset ja negatiiviset vastukset ja paatella
tyokiertoon soveltuvat osastot, tehtavat, tyokierron kesto ja tyOkiertdgjan oman

tydn delegointi osaston tai tehtavan mukaan.

Kun tyokierrosta on keskusteltu esimiesten kanssa, kirjoitettaisiin taman suunnit-
telun pohjalta intranetiin tiedote aiheesta. Tarkeaa on myos perustella henkilos-
tolle, etta tyokierron tavoite on oppia ja kehittya, ei sijaistaa tydnantajan eduksi.
(Oikotie 2021.)
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4.2 Johtopaatokset kyselyn tuloksista

Johtopaatokset tehtiin Lyyti -kyselyn tulosten perusteella. Johtopaatoksiin vai-
kuttaa my0s johtoryhmalle annettu lyhyt brief tuloksista. Johtopaatoksiin on ke-
ratty myos esihenkiloiltéd saatua materiaalia lisakysymysten avulla. Osa esihen-
kiloista on tukenut toteutusta ottamalla oma-aloitteisesti yhteytta oman tiimin

tyokiertoon liittyen tai yleisesti tyokierron tavoitteisiin ja toteuttamiseen liittyen.

Kokonaisuudessaan tyOkierto ja varjostaminen nahdaan positiivisessa valossa.
Toteuttamista kannatetaan, kunhan eri osastoihin liittyvat tekijat otetaan tapaus-
kohtaisesti huomioon. Tama otetaan huomioon aina, kun prosessi kaynniste-
taan. Tyokierto nahdaan harvemmin toteuttamiskelvottomana, mutta osittain
haasteellisena. Varjostamisen koetaan olevan toteutuskelpoinen lahes kaikissa
tehtavissa. Vastausten pohjalta paatettiin, etta tyokierto olisi ensisijaisesti 1 — 3

viikkoa, mutta pidempaa jaksoa ei poissuljeta.

Tyokiertajan oman tyon jarjestaminen voi mahdollisesti aiheuttaa haasteita. De-
legointi on mahdollista useammilla osastoilla, mutta melko moni tarvitsee myos
sijaisen. Tata joudutaan luultavasti jarjestelemaan tapauskohtaisesti. Tahan voi-
taisiin varautua toisella tyokiertajalla, eli vastaparilla, joka suorittaisi samalla

omaa tyokiertoa.

Tehtavien rajausta tehdessa tulisi ottaa huomioon maahantuontien salaisen tie-
don sailyminen. Eli voiko esimerkiksi Renaultin tuotepaallikko siirtyd Peugeotin
tuotepaallikon tehtaviin. Tama tullaan sopimaan aina erikseen, mikali henkilo
osoittaa esimiehelleen kiinnostuksensa tallaista tehtavaa kohtaan. Esimerkiksi
myyntipaallikdiden ja tuotepaallikdiden siirtymiseen liittyen on myds ajateltu yh-
teistydon vahentavan negatiivista kilpailua ja sen sijaan lisdavan toisten onnistu-
misista iloitsemista ja yhtenevaisia tydskentelytapoja. Maahantuonnin myynnin ja
jalkimarkkinoinnin tehtavat ovat jossain maarin sovellettavissa tyokiertoon, mutta
tama siirtyminen katsotaan aina tapauskohtaisesti. Lisaksi tyokierrosta on suljet-
tava pois autohuollon tekniset tyotehtavat ja johtotehtavat. Tehtavat rajattaisiin

siten toimihenkildiden/asiantuntijatehtavien kesken.
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Tyokierron toteuttamiselle suunniteltin myos varasuunnitelmaa, koska tyokierto
on tarkoitus toteuttaa, vaikka se ei toteutuisi taysin suunnitelluin tavoin. Vara-
suunnitelmana olisi edella mainittu vastaparien tyokierto. TyOkiertoa varten suun-
niteltaisiin tyokierto tai varjostaminen yhteistyota tekevien tai yhteistyosta hyoty-
vien tiimien valille. Esimerkkina tasta toteutustavasta pohdittiin vastapareiksi Au-
toverkkokaupan chat-palvelua hoitava palveluneuvoja ja huoltoneuvoja tai auto-
myyja. Autotoimiston kanssa vastapareiksi sopisi esimerkiksi varaosatiimin teh-

tavat.

Varasuunnitelmasta tehtiin kuitenkin paatos, etta sita ei oteta kayttoon, ellei sille
koeta olevan todellinen tarve. Paatokseen tultiin siksi, etta tyokierron toteuttami-
nen pyritaan sailyttamaan lahtokohtaisesti tyontekijoiden motivaatiosta 1ahtoi-
sena, eika valmiiksi maarattyna tai lilan suunniteltuna. Prosessia kuitenkin jatko-

kehitetaan toteutusten ja palautteen kautta.

4.2.1 TyOkierto tukitoiminnoissa

Kyselyn perusteella tyokierto olisi mahdollista toteuttaa taloushallinnossa res-
kontrassa. Taloushallinnossa olisi kohtuullisen helposti perehdytettavia tehtavia.
Toinen ehdotus tyokierrolle olisi, etta reskontra-asiantuntijat tai kirjapitajat vaih-
taisivat hoidettavia yhtidita keskenaan, mutta tdma on jo usein kaytdssa talous-
hallinnossa. Tama voisi olla yksi mahdollisuus, mutta se ei kuitenkaan toisi tyon-
tekijoille yhta paljoa lisaarvoa, kuin jokin uusi kehittamistapa. Eli toisin sanoen
talla ei luultavasti saataisi tyokierron jalkeen vahvoja tuloksia. Jos taloushallinnon
tydkierrossa varmistettaisiin, etta kaikki tekevat yhtiota, mista ei ole niin paljoa
kokemusta, voisivat tulokset olla todella hyddylliset tyontekijan kehittymisen kan-
nalta. TyOkiertajan oma tyo delegoitaisiin muiden tiimin jasenten kesken, mutta

sijaisellekin voi olla tarve.

Autotoimisto vastaa logistiikan ja laskutuksen sujuvuudesta. Vastuualueena

ovat autojen laivaus tehtaalta autojen rekisterdintiin ja luovutukseen asti. Auto-
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toimisto tekee yhteistyota erityisesti automyyjien, autosihteereiden, myyntipaalli-
koiden seka tuote- ja varaosaosaston kanssa. Kyselyn perusteella autotoimis-
tossa tyokierto onnistuu varmasti. Autotoimistossa olisi mahdollista toteuttaa
tyokierto seka varjostaminen. Autotoimistolla on myds paljon yhteistyota, joka
mahdollistaa osaamisen kehittamisen. Lahes kaikki autotoimiston tyotehtavat
soveltuvat tyokiertoon. Tyotehtavia olisivat laskutus, laivaus, asiakaspalvelu ja
ennakkoilmoittaminen. Tehtavat ovat toistuvia, eli rutiininomaisia, joten pereh-
dyttaminen tehtavaan olisi mahdollista. Tiimin jasenista kuusi tai enemman olisi
kiinnostunut tyokierrosta. Tyokierron sopiva pituus olisi 1-3 viikkoa. Tiimista tyo-
kiertoon lahtevan jasenen tyo delegoitaisiin tiimin kesken. Autotoimisto olisi ky-
selyn perusteella ideaalinen osasto, jossa toteuttaa tyokierto, koska tyd on rutii-
ninomaista. Taman lisaksi tyd on perehdytettavissa kohtuullisen helposti eika

vaadi aikaisempaa syvallista tuntemusta tehtavasta.

Mainostiimi suunnittelee ja toteuttaa kaikkien Bassadonen automerkkien ja
maahantuojayhtididen seka Autoverkkokauppa.fi:n markkinointi- ja mainosmate-
riaaleja. TyOkierron toteuttaminen mainostiimissa on viela epavarmaa, mutta
varjostaminen olisi mahdollista toteuttaa. Talldin myds panostettaisiin erityisesti
vertaiskehittamiseen varjostamisen avulla, eli pohdittaisiin yhdessa oppien vie-
mista omaan tyohon. Mainostiimilaisilla on hyvat mahdollisuudet Iahtea itse tyo-

kiertoon, koska tyokiertajan oma tyo voidaan delegoida tiimin kesken.

Palvelutiimi on myos tukitoiminto, joka sisaltaa kohtuullisen helposti perehdytet-
tavia rutiininomaisia tehtavia. Tehtavat koostuvat asiakaspalvelusta, outbound-
puheluista ja huoltovarauksista. Myos kyselyn perusteella tyokierto olisi mahdol-
lista toteuttaa. Tyokierto toteutettaisiin 1-3 viikon ajan palveluneuvojan roolissa
tai varjostamalla. Tiimiin tarvittaisiin sijainen, mikali tiimin jasen lahtisi tyokier-
toon. Tassa tapauksessa hyotya olisi vastaparista, kuten huoltoneuvojasta. Tii-
min jasenten mielenkiinnosta tyokiertoa kohtaan ei toistaiseksi ole tietoa.
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4.2.2 Tyokierto maahantuonnin yrityksissa

Bassadone Insurance Servicella lyhyt tyokierto voisi olla mahdollinen. Varjosta-
minen on varmempi tapa lahtea toteuttamaan tyokiertoa. Vakuutusmyyja voisi
tyokierron ajaksi siirtya esimerkiksi autosihteerin tyotehtaviin. Kyselyn perus-
teella tiedetaan, etta tiimissa ollaan kiinnostuneita tyokierrosta ja tyokiertajan

tyo voitaisiin delegoida tiimin kesken.

Varaosiin kuuluu Bassadone Automotive Parts Oy, Bassadone Automotive Nor-
dic Oy:n varaosalogistiikka -tiimi ja Herttoniemen varaosatiimi. Kaikki tiimit ovat
yhta mielta tyokierron toteuttamisesta. Varaosatiimeissa olisi 100% varmuudella
tyokiertoon sopivia tehtavia, kuten tuotespesialistin ja tuotehoitajien tehtavat.
Varjostamiseen sopisi lahes kaikki tehtavat. Jokaisessa tiimissa on tyokierrosta
kiinnostuneita ja jokaisessa tiimissa tyokiertgjan tehtava on mahdollista dele-

goida tiimin kesken.

Nordic Automotive Trading -yhtidssa myyntitehtavien puolesta tydkierto voisi olla
mahdollista, mutta yleisesti tehtavien luonteiden vuoksi tyokierto ei kuitenkaan
olisi mahdollista toteuttaa. Tiimissa epailtiin viela tyokierron mahdollisuutta. Var-
jostamiselle nahtaisiin mahdollisuus, mutta sekin oli viela epavarmaa. Tama joh-
tuu siitd, mahdollisena nahdaan vain kenttapaallikon tehtavat, ja tassa tehta-
vassa toimii yksi henkild. Toisena haasteena on muun muassa paamiessuhtei-
den hoitaminen, jota ei mielellaan anneta osaston ulkopuolisten henkildiden teh-
tavaksi.

Nordic Automotive Services Oy:lta saatiin vastaukset myynti, huolenpitosopi-
mus, koulutus ja jalkimarkkinointi tehtaviin. Vastaukset olivat positiivisia tyokier-
ron ja varjostamisen suhteen ja tiimeissa on tyokierrosta kiinnostuneita henki-
I6ita. Myynti ja suoramyynti -tehtavissa tyokierron optimaalinen kesto olisi 1-3
viikkoa. Asiantuntijatehtavissa, kouluttajan tehtavissa seka aluemyynti- ja jalki-
markkinointipaallikon tehtavissa yksi kuukausi tai enemman. Vastauksien pe-
rusteella yhtio olisi pohtinut molempien ajanjaksojen etuja, koska asiantuntija-
tehtavissa opittu tieto olisi syvallisempaa.
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Hyundai Motor Finland Oy:n tulosten puolesta toteuttamista pitaisi myyda
enemman ja toteutusta suunnitella lisaa, koska vastaukset olivat paaosin epa-
varmoja. TyOkiertoa ei ole kuitenkaan kumottu taysin. Huomioon tulisi ottaa eri-
tyisesti ajoitus ja kesto, seka tyodtehtavien pikkutarkka sisalto ja perehdyttami-
nen. Jos tyokierto saataisiin sovitettua hyvaan ajankohtaan, olisi optimaalinen
kesto 1-3 viikkoa. Markkinointiin tarvittaisiin sijainen, muuten tyot voitaisiin dele-

goida tiimin kesken.

Auto-Bon Oy:n vastaukset olivat viela l1ahinna epavarmoja, mutta kyselyn perus-
teella potentiaalia I0ytyy. Tiimeissa on tyokierrosta kiinnostuneita. Tiimeissa
oman tyon delegointi on mahdollista. Liian vaativiksi koetuissa tehtavissa tulisi
olla sijainen. Varjostaminen koetaan kuitenkin parempana vaihtoehtona tassa

yrityksessa.

4.2.3 Tyokierto Autoverkkokauppassa

Autoverkkokaupan vastaukset ovat vaihtelevia, mutta toisaalta positiivisia ja tu-
losten perusteella melko hyvin toteutettavissa. Petikossa tydkierto voitaisiin to-
teuttaa uusien autojen myynnin parissa ja Raisiossa myds automyyjan tehta-
vassa. Petikossa ei toistaiseksi tiedeta olevan tyokierrosta kiinnostuneita Auto-
verkkokaupassa. Raisiossa on kyselyn perusteella tyokierrosta kiinnostuneita.
Raision tyokierron toteuttamisessa on otettava huomioon, jos henkil6é haluaa
tyokiertoon eri toimipisteeseen. Tama vaatii silloin enemman jarjestelyja. Jalki-
markkinoinnissa voitaisiin toteuttaa korjaamopaallikon varjostaminen. Autoverk-
kokaupassa varjostaminen on mahdollista, tyokierto kestaisi 1-3 viikkoa ja tyo
delegoitaisiin tiimin kesken. Toteuttaminen tydn jakamisen puolesta on siten

helppoa, etta se ei vaadi liikaa tehtavien jarjestelyja.
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5 Tyokierron toteuttaminen
5.1 Tyokierron suunnittelun malli

Raportoin opinnaytetydssa prosessin aloittamisesta ja siita, miten prosessi ete-
nee ja mita paatoksia tehdaan. Kuviossa on hahmotettu tyokierto yksinkertai-
sesti vaiheittain. Jokainen vaihe sisaltaa toimenpiteita, jotka on myos kuvattu

yksinkertaisesti.

Malli selkeyttad kehittamisprosessia ja prosessilla pyritaan kehittdmaan jotakin
olemassa olevaa, kuten henkildston osaamista ja koulutusmahdollisuuksia ja jo-
tain uutta, kuten uusi tapa kehittdd moniosaamista. Kehittamisprosessin tavoit-
teena on luoda jotain uutta, jonka vaikutukset ovat kestavia. Eli nimenomaan
tyodkierrolla halutaan pysyva henkildston kehittdmisen malli. Suunnittelussa ote-
taan huomioon haasteet ja naita pyritdan ennakoimaan. Suunnitelman toteutuk-
sena saadaan realistinen tavoite ja toteutusehdotus. Toteutusta suunnitellessa
tehdaan yhteistyota toteuttamiseen osallistujien eli esimiesten ja johdon kanssa

seka kohderyhman eli muun henkiléstén kanssa. (Makisalo 2003, 149.)
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*Aiheen ja teorian tutkimista )
*Toteuttamisen pohdintaa
Opinnéyteton «Lahtokohtien avaaminen
A < Ongelmakysymysten ja tavoitteiden méaarittely )
N\
*Esimiehille tiedottaminen kvartaali palaverissa
Tiedot@minen *Kyselyn teettdminen ja analyysi
yhteistyo )
N\
+Paatetaan toteutustavat (tyokierto, varjostaminen, vastaparit)
monieeery *Rajataan tyotehtavat
tyétehtavat y
N\
*Tiedote intraan
SRt *Ohjeet intraan
tiedottaminen y
N\
*Lopullinen paatds tyodkierron toteuttamisesta
N *Lopullinen paatds tyotehtavista
DHESRIEE < Suunnitelman ja vaikutusten arvioint )
e g )
*Viestinta
N *Lomakkeelle kirjataan tavoitteet
WS < Havainnointi ja seuranta )
N\
*Loppukeskustelu ja palaute
Tyokierron -Tunnustus
jalkeen y

Kuvio 2. TyOkierron suunnittelun malli (Makisalo, 2003).

5.2 Prosessin kaynnistaminen

Prosessin alussa ideoitiin toteuttamistapoja ja paatettiin varasuunnitelma, eli
varjostaminen. Alussa oli jo huomioitava haasteet, jotka tulisivat tiedettavasti

vastaan toteuttamisessa. Esimerkiksi esihenkildiden motivointi prosessiin ja tiet-
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tyjen tydtehtavien rajaaminen niiden luonteen takia. Keskustelimme jo tassa vai-
heessa tyOkierron palkasta. Joillain aloilla tai tyopaikoilla palkan laskeminekin
on mahdollista. (Hankonen & Nyman, 2015.) Olimme samaa mieltd henkilosto-
johtajan kanssa, etta palkka ei tule laskemaan tyokierron myo6ta, koska se ei
motivoisi ketaan osallistumaan. Palkan laskeminen tyokierron ajaksi ei sovellu
alalle, jossa tydkierto ei ole arkipaivaa. Sen sijaan palkan nostaminen on otet-
tava huomioon, koska joissakin tdissa saadaan ilta- ja viikonloppulisia seka pro-

visiota.

5.3 Tiedottaminen tyokierrosta esihenkildille

Ensimmainen tiedottaminen tyokierrosta toteutui 10.02.2022 kvartaaleittain pi-
dettavassa esimiesten aamukahvit -kokouksessa. Esihenkildille tarkoitettuja aa-
mukahvi -kokouksia jarjestetdan kvartaaleittain kahtena eri ajankohtana, joista
jokainen voi valita itselleen sopivamman ajan. Tiedottamiseen valittiin "Esimies-
ten aamukahvit”, koska sita varten kokoontuvat kaikki Suomen esihenkilot, eli
29 osallistujaa torstain kokouksessa ja 12 osallistujaa maanantain kokouk-
sessa. Nain tiedottaminen onnistuu tehokkaasti ja yhteisesti kaikille. Idea tyo-
kierrosta otettiin hyvin vastaan. Esihenkilot kommentoivat aihetta mielenkiin-
toiseksi ja pitivat tyokiertoa hyvana osaamisen kehittamisen menetelmana eten-

kin sen uusia nakokulmia tuovan hyddyn vuoksi.

Ensimmaisessa tilaisuudessa kysyttiin, millainen olisi tyokierron optimaalinen
kesto. Tyokierron kestoa ei ole teoriassa kiveen hakattu, vaan se pitaa suhteut-
taa. Tarkoittaa siis sita, etta kestoon vaikuttaa tyokiertajan tavoite. Jokainen
my0Os kokee eri keston motivoivaksi. (Leppiniemi, 2018.) Tyokierron kesto vaih-
telee viikosta vuosiin. Lahteet ja tutkimukset suosittelevat kuukausia, esimer-
kiksi puolta vuotta. Tama kesto on suhteutettu tutkimusten mukaan parhaimman
oppimisen kannalta, eli jos tavoitteena on oppia perusteellisemmin. (Leppiniemi
& Miinalainen 2018; Blixt & Uusitalo, 2006.)
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Totesimme kokouksen jalkeen, etta tydkierron sopivaa kestoa kysytaan myos
esihenkildille lahetettavassa kyselyssa, jotta arviointi olisi helpompaa. Eri tyo-
kierron pituuksien etuja ja soveltuvuutta perustellaan ennen kuin se paatetaan
tehtava- ja tyokiertaja kohtaisesti. Esimerkiksi 1-3 viikkoa kestava tyokierto so-
veltuu parhaiten sellaiselle, joka haluaa lisata tietamystaan siita, mita eri osas-
toilla tapahtuu. Lyhyt tyokierto soveltuu verkostoitumiseen ja oman tyoarjen
vaihteluun. Lyhyellakin tyokierrolla pyritaan kuitenkin kehittamaan tyokiertajan
osaamista, kuten nakokulmien hydédyntaminen omassa tydssa tai tehtavaa tar-
jonneelle tiimille. Lyhyempaan tyokiertoon on myos helpompi sitouttaa, kun tyo-
kiertajan ei tarvitse lupautua pitkaksi ajaksi toiseen tehtavaan. Pidempi tyo-
kierto, jonka katsotaan kestavan kuukausia, soveltuu sellaiselle, joka haluaa ke-

hittda monipuolista osaamista syvallisemmin. Pidemmalla tydkierrolla voidaan

siirtdd osaamista ja varautua tulevaisuuden muutoksiin, kuten tyontekijapulaan.

Tyokierto | |
Avoimet kommentit
* Opinnaytetyd 58 Tydnkierto

« Tyokierto on:
= Siirtymista yrityksen sisdlla toisiin tehtaviin

20.Tulevaisuudessa toivoisin uusia vastuita ja tehtévia.

+ Osaamisen kehittimists 85.Enemman mahdollisuuksia kehittdd omaa osaamista esim.
koulutusten kautta.
* Ammatillisen kehittdmisen tarve:

+ GPTW Trust Index - tuloksissa 55.?|taa t.ul\a h\\er"nan ns. oqt of the b.OX‘Ja ot.ettava.v.astuuta
myds muista asioista vaikkei nyt varsinaisesti kuuluisikaan
toimenkuvaan, télld saadaan luotua yhteishenkea, kun
* Johdon keskustelussa autetaan kaveria, jos huomataan ongelmia.

* Avoimissa kommenteissa
* Tyonantajan ja tyontekijan etu

€3 HEIKOIMMAT VAITTAMAT

Minulle tarjotaan koulutusta tai muita mahdollisuuksia ammatilliseen kehittymiseen. &66% (T 15)

Kuva 1. "Esimiesten aamukahvit” Q1&Q2/2022 -esitysmateriaali.

Kuvassa on kokouksessa kaytetty materiaali. Materiaalin avulla kerroin, etta
teen aiheesta opinnaytetyon, ammatillisen kehittdmisen tarve on havaittu use-
ammalla tavalla ja tyokierto on hyoddyksi tydnantajalle ja tyontekijalle. Esitysma-

teriaaliin on poimittu tarpeen kartoittamiseen kaytettavat avoimet kommentit.
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Toinen tiedottamistilaisuus tyOkierrosta toteutui 14.2.2022, toisessa "Esimiesten
aamukahvit’ -kokouksessa. Haasteena etakokouksissa on ollut keskustelun va-

haisyys, joten montaa kysymysta tai ajatusta tyOkierrosta ei noussut esiin.

Ajatuksina nousi myos tassa kokouksessa, kuin aikaisemmassakin, tyokiertoon
kaytettava aika. Yksi toteama oli, etta 1 — 2 viikon pituinen tyokierto voisi olla to-
della toimiva. Toinen toteama oli, etta idea on hyva ja tiimissa voisi olla apua
esimerkiksi yhteisty0sta autosihteereiden kanssa. Lisaksi muiden auttaminen,

vaikka tehtava ei omalle tydlistalle kuuluisi, heratti positiivista myotailya.

5.4 Toteuttaminen varjostamalla

Kaytanndssa varjostaminen on lahes kaikissa tiimeissa ja tehtavissa mahdol-
lista. Varjostamisesta eli vertaiskehittamisesta ei pitaisi olla haittaa tyon teolle.
Varjostaminen on otettu suunnitelmaan vaihtoehdoksi etenkin niita tyotehtavia
varten, jotka eivat ole kohtuullisen helposti perehdytettavissa. Varjostamisesta
on hyotya myos niille, jotka haluavat kehittaa nakokulmia tyontekoa varten. Var-

jostamalla voitaisiin lisata yhteistyota tekevien tiimien osaamista.

5.5 Toteuttaminen johdon avustuksella

Tyokierron vapaaehtoisuus voi johtaa taman toteuttamistavan kayttoonottami-
seen. Vapaaehtoisuus on hyoty seka haaste. Haasteena tama voi ilmeta siten,
etta tydkierto ei motivoi tarpeeksi. Eli haaste ilmenee samalla tavalla kuin esi-

henkildiden motivointi.

Johtoryhma voisi ehdottaa, mitka tiimit toteuttavat tyokiertoa keskenaan. Eli tii-
meissa, jotka hyotyisivat toistensa yhteistyosta, tyOkiertajat vaihtaisivat tyotehta-
via. Tama tapa veisi toteutusta eteenpain, kun osa tydkierrosta on johdon maa-
rittelema. Silloin esihenkilot saisivat viela enemman johdon tukea. Lisaksi tama
toisi tyOkiertoon lisaa tarkoitusta. TyoOkierron kaynnistamiselle olisi talldin suun-
nannayttaja.
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5.6 TyoOkiertoon soveltuvat tyotehtavat

Tyokiertoon soveltuvaksi tehtavaksi maariteltiin soveltuvat tehtavat muutaman
kriteerin mukaan. Tehtavan tulisi olla perehdytettavissa kohtuullisen helposti eli
sisaltaa esimerkiksi rutiinityota tai tyota, josta on olemassa ohjeet tai prosessi-
kuvaus. Tyossa ei vaadita aikaisempaa syvallista tuntemusta tyotehtavasta,
koska tyo pitaa olla opittavissa ilman koulutusta, kokemusta tai tuntemusta.

TyOkierron on myos tarkoitus toteutua mutkattomasti.

Tehtavassa ei myodskaan kasitella sellaista salassa pidettavaa tietoa, mita ei
voida jakaa osastojen valilla. Tassa otetaan huomioon tapauskohtainen suunnit-
telu esimerkiksi tuotepaallikdiden tyokierrossa. Muun tiedon ja osaamisen jaka-

minen on tavoiteltavaa.

Lyhyeen tyokiertoon tai varjostamiseen soveltuvat myos vaativammat tehtavat.
Varjostamisessa ei osallistuta varsinaiseen tyontekoon, joten tyon vaativuudella
ei ole merkitysta. Tarkoituksena sen sijaan on kuitenkin jakaa ajatuksia ja ide-
oita varjostamisen aikana ja jalkeen. Lyhyessa tyokierrossa voitaisiin perehdyt-
taa tyo pintapuolisemmin syvallisen oppimisen sijaan, jonka jalkeen keskustel-

taisiin vertaiskehittamisen tavoin, kuten muissakin toteuttamistavoissa.
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Palveluneuvojan roali

Varjostamiseen mika tahansa, Lyhytaikaiseen kiertoon tuctehoitajien tehtavat

HPS asiantuntija, Kouluttaja, aluemyyntipaallikks, JM-P3allikko

Tuotespesialistin tehtavat

Korjaamopaallikks

Kenttapasllikon tehtavat jossain maarin mahdollisia mutta hankalasti oman tiimin sisallz, koska silloin kenttapaallikon (meilla yksi henkild) tulisi ottaa
sijaistavan henkildn tehtavat ja sen koen haasteellisena. Meljzllz viidesta tiimin jasenesta on henkilokohtaisiz padmiessuhteita ja naiden hoitaminen
sijaistuksena tai delegointina tuottaa omat haasteensa

laskutus, laivaus,asiakaspalvelu,ennakkoilmoittaminen, I3hes kaikki osaston tydtehtavat sopii.

Periaatteessa [Shes kaikki sopii varjostukseen, ja pienelta osin tehtavat sopii myos delekoitaviksi

Tuotepaillikén ja Fleet Coordinatorin tehtavat

respa/raskontra. tydnkierto voisi onnistua oman tiimin sisall3.

KAM / myyntimiehen tyd

Suoramyynnin asiakaskontaktointi

Kouluttajat tai itse esimiehen ndkemyksen lisd&minen

Reskontra tai autotoimistonn tyd

Automyyja, tydnjohtaja

En osaa sanoa

Takuukasittely?

Uskoisin, ettd tydnkierrossa pitisi keskittyd idecintiin. Kierrossa oleva henkild voi osallistua esimerkiksi mainonnan ja kampanjoiden ideointiin, muttz
toteuttaminen saattaa olla haasteellista. Sill3 on paljon tyékaluja, joita ei kannata tydn kierrossa olevalle hankkia.

ei mikaan
Lahes kaikki. Talla hetkelld kaikkien tehtdvakuvaa hieman muutetaan, joten tyékierto ei ole ajankohtaista nyt.

Lahes kaikki. Osalla henkiléista on vahva osaaminen ja koulutus juuri hdnen nykyisiin tehtaviin ja niitd haluaa tehda jatkossakin, mutta muuten oman
halukkuuden mukaan tyokierto on hyvinkin mahdollista [3hes kaikissa tehtavissa.

Vakuutusmyyja / autosihteeri
tuotepdillikks, aluemyyntipaillikks

reskontra, kirjanpito

Kuva 4. Tyokierto-kyselyyn vastanneiden esimiesten antamia esimerkkeja tyo-

kiertoon soveltuvista tehtavista.

Esihenkilot antoivat esimerkkeja tyokiertoon soveltuvista tehtavista. Esimerkit
on annettu vain oman tiimin puolesta. Tehtavat vastaavat hyvin annettuja kritee-

reja. Tyokiertoon soveltuvien tehtavien maara on positiivista.

Koosteena tyokiertoon soveltuvia tehtavia olisivat palveluneuvoja, huolenpitoso-
pimus-asiantuntija, kouluttaja, aluemyyntipaallikko, jalkimarkkinointipaallikko,
tuotespesialisti, korjaamopaallikko, logistiikka ja autojen laskutus, tuotepaal-
likk®, Fleet Coordinator, reskontranhoitaja, kirjanpitaja, toimistoassistentti,

myynti, suoramyynti, automyyja, takuukasittelija, mainonnan ja kampanjoiden
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ideointi, vakuutusmyyja ja autosihteeri. Lisaksi varjostamiseen soveltuu lahes
kaikki tehtavat.

5.7 Roolit ja vastuut

Rooleja ja vastuita on johdolla, esihenkildilla, perehdyttajilla, henkiléstdosastolla
ja tyokiertajalla. Johdon rooli on tukea esihenkiloita. Johto tukee uutta toiminta-
mallia ja esihenkiloita seka uskoo toimintamalliin. Esihenkilot arvioivat millaista
osaamista he tarvitsevat tiimissaan ja millaista he voisivat tarjota tyokiertajalle.
Esihenkilot selvittavat tyokiertajan oman tyon delegoinnin tai sijaistamisen. Kes-
keista osaamisen kehittamisessa on esihenkildiden ja tyokiertajan vastuu,
koska henkilokohtainen osaamisen tarve ja kiinnostus tulee tyokiertajalta ja esi-

henkil6 on avainhenkild osaamisen tarpeen ja tarjonnan selvittamiselle.

Vastuu tydkiertoon lahettamisesta on tyodkiertajan omalla esihenkildlla. Vastaan-
ottava taho on isossa roolissa, koska sekin pyrkii lisaamaan osaamista. Vas-
taanottava osasto ei kuitenkaan ole varsinaisesti vastuussa vaan on yksi pro-

sessiin osallistujista ja myos tiimin osaamista kartoitetaan prosessin jalkeen.

Jokaisen tyokiertoon liittyvan tahon vastuulla on yhteydenpito, eli vastaanotta-
van ja lahettavan osaston on pidettava yhteytta ja sovittava asioista keskenaan.
Heidan tulisi myos jakaa tyokierrossa saatuja oppeja. Erityisen tarkeaa on
my0s, ettad henkildstdosasto on aina tietoinen tydkiertoon lahtijasta, tavoitteesta
ja muista sovituista asioista. Ennen tyokierto-jaksoa taytettava lomake tulisi |1a-

hettda henkilostdosastolle.

Perehdyttajan vastuisiin kuuluu tydnopastus, vuorovaikutus ja asioiden pohtimi-
nen yhdessa tyokiertajan kanssa. Tyokierrossa tulisi nakya uuden tyon ja tyo-
kiertajan oman tyodn reflektointia. Henkildstéosaston rooli on tuki ja kehittami-
nen. Vastuualueena on dokumentointi, seuranta, keskustelun heratteleminen ja

prosessin kehittaminen.
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5.8 Palkkaus

Tarkoituksena ei ole laittaa tekemaan vaativampaa tyota ilman lisakorvausta.

Palkkaukseen liittyvat muutokset tyotehtavien vaihtuessa otetaan huomioon ta-
pauskohtaisesti. Tahan vaikuttaa muun muassa tyokierros pituus ja miten itse-
naisesti tyokiertaja pystyy hoitamaan perehdytettya tehtavaa. Palkassa otetaan

tapauskohtaisesti huomioon myos provisiot.

5.9 Ohjeet esimiehille

Esimiehille paatettiin tehda ohjeistus suunnannayttajaksi, miten toimintamalli
otetaan kayttéon. Ohjeessa kiitetdan esimiehia kyselyyn vastaamisesta ja kerro-
taan, miten heidan tulee toimia, mikali tyontekija ilmaisee kiinnostuneensa osal-
listumaan tyokiertoon tai varjostamiseen. Ohjeessa kaydaan lapi tyokierto-jak-

son suunnittelu, dokumentointi ja jalkihoito.

Suunnittelu toteutetaan jokaisen kohdalla tapauskohtaisesti, koska tydkierto si-
saltaa paljon huomioon otettavia asioita. Ohjeessa kerrotaan tassa vaiheessa
olevan oleellista suunnitella ajankohta ja kesto tyokierrolle, tyotehtava, tavoite ja
oman tyon delegointi tai sijaistaminen. Suunnitteluun otetaan myos vastaanotta-

van osaston perehdyttaja tai esimies.

Suunnittelun avuksi luotiin lomake, joka taytetdan suunnitteluvaiheessa ja tama
toimii myds tavoitteiden dokumentointiin. Dokumentoinnin tueksi tehdaan lomake
tai sopimus tyOkiertoon osallistumisesta. Ratkaisussa paadyttiin lomakkeeseen,
koska lahtokohtaisesti ja toistaiseksi tyokierron ajatus on viela olla "helppoa ja
kivaa”. Jos tyOkiertoa kehitetaan niin pitkalle, etta se vaatii uusia palkkasopimuk-
sia vuorotyon tai provisioiden osalta, on silloin tehtava sopimus. Tahan kaytetaan
lomaketta, joka valmistellaan ennen ensimmaisen tyokierto jakson alkamista. Lo-
makkeessa kay ilmi osapuolet, vastaanottava osasto, ajankohta ja tyokiertajan
tavoite. TyOkiertaja kuvailee mita taitoja han voisi kehittaa kyseisen tyon kautta

oman osaamisensa kehittamiseksi.
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Dokumentointiin sisaltyy myos kirjanpito tydkiertoon tai varjostamiseen osallistu-
vista henkiloista Excelissa, jakson etenemisen seuranta ja tulosten dokumen-

tointi ja analysointi Lyyti -raporttien perusteella. Lyyti-kysely toteutetaan tyokier-
tajalle jakson jalkeen. Raporttien perusteella voidaan arvioida tyOkierron tai var-

jostamisen tehokkuutta ja vaikutuksia.

Tyokierron jalkihoitona pidetaan kehityshaastattelu tyokiertajan ja henkilostohal-
linnon edustajan kesken. HR keskustelee myos vastaanottavan osaston pereh-
dyttajan tai esihenkilon kokemuksesta. Tarkoituksena on saada tyokiertajalta
viimeistaan tassa vaiheessa ajatuksia omasta kokemuksesta, miten prosessi
vaikutti omaan osaamiseen, urasuuntaan, motivaatioon tai siihen mika tyokier-
tajan tavoite oli ja paastiinkd siihen. Haastattelussa kysytaan myos, milta paluu
omaan tyéhon tuntuu prosessin jalkeen. Jos tyOkiertaja ei prosessin jalkeen koe
paasseensa tavoitteeseen, ehdotetaan tyokiertajalle, olisiko lisaksi toinen tyo-
kierto- tai varjostamis-jakso tarpeen tavoitteeseen paasemiseksi. Jos ajallinen

ratkaisu ei toimi, kehitetaan toteuttamista.

Vastaanottavan osaston perehdyttajan tai esihenkilon kanssa tehtavalla keskus-
telulla on tarkoitus selvittaa, saiko tiimi tasta jotakin uutta nakokulmaa omaan
toimintaan. Keskustelua ei tarvitse toteuttaa virallisesti haastattelun muodossa.
Keskustelua varten luonnostellaan kysymyksia, joihin on kehittamisen kannalta
oleellista saada vastaukset. Vastaanottavan osaston kannalta epaonnistunut
skenaario olisi se, etta prosessi olisi uusien nakokulmien saavuttamisen sijaan

ajan hukkaamista perehdyttamiseen kaytetyn ajan vuoksi.

Jalkihoidon tavoitteena on, etta prosessin jalkeen tyokiertaja tietaa tydnantajan
arvostavan tyontekijan halukkuutta paivittdaa osaamistaan ja olla mukana yrityk-
sen liikkeessa. Prosessista ei saisi jaada sen loputtua tyontekijalle oloa, etta
silla ei ollut todellista merkitysta. Onboarding tarkoittaa rekrytoinnin yhteydessa
sita, etta palkattu henkilo sitoutetaan mahdollisimman pian omaan tyohon ja yri-
tykseen. Tavoitteena tuottava tekeminen. Tyokierron jalkihoidolla pyritaan herat-

telemaan tyokiertajan kokemusperaiset nakokulmat vertaiskeskustelulla, jotta
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tydkiertaja saa laajemman kuvan omasta tyosta, organisaatiosta, sen toimin-
nasta ja mika sille on tarkeaa. Eli miten hydodyntaa oppimaansa omassa tyossa
tai antaa jotakin uutta vastaanottavan osaston kayttoon. Kaiken kaikkiaan tama

on vuorovaikutusta. (Kaijala 2016 ,67)

5.10 Intranet -tiedote henkilostolle

Henkilostoa tiedotettiin tyokierrosta ja varjostamisesta yrityksen intranetissa.
Henkilostolle kerrottiin, mista tama toteutus on lahtenyt liikkeelle, mihin tyokier-
rolla voidaan vaikuttaa, miten sen tavoitteeseen voi itse vaikuttaa ja miten tyo-
kiertoon tai varjostamiseen osallistutaan. TyoOkierron paatavoitteeksi julkaistiin
osaamisen kehittaminen, mutta tahan rinnastettiin asioita, joihin tyokierrolla voi-
daan vaikuttaa. Tavoitteen paattaa tyontekija ja esihenkild. Tydntekijoita ohjat-
tiin ottamaan tyokierto puheeksi esihenkilon kanssa, milloin tahansa, tai esimer-
kiksi kehityskeskusteluissa. Myos henkilostbosastoon voi ottaa yhteytta, milloin
vain. Virallisissa ohjeissa kerrotaan lisaksi tyOkierron konkreettisista asioista to-
teutuksessa, kuten jakson kesto ja esimerkkeja soveltuvista tyotehtavista. Tie-
dote on saanut kahden vuorokauden aikana 124 nayttokertaa ja viikossa 200

nayttokertaa.

5.11 TyoOkierron tulosten seuranta

Kun tydkierto saadaan lanseerattua, aletaan seuraamaan sen tuloksia. Tulosten
seurannan tarkoituksena on seurata sen vaikutuksia henkilostdon osaamisen ke-
hittymiseen. Tuloksilla voidaan jatkokehittaa tyokiertoa ja varjostamista. Tulok-

sista tulisi kayda lopuksi ilmi, milta tyokiertajasta tuntuu palata omaan tyohon.

Tulosten seurantaan tullaan kayttamaan Lyyti-ohjelmaa. Lyytiin luodaan kysely,
jonka vastausten perusteella saadaan tilastollisia tuloksia. Tulosten perusteella
havaitaan kehityskohteet ja tyokierron kannattavuus. Lyytista saadaan raport-

teja eri muodoissa ja yhteenvetona, josta saadaan kokonaiskuva tyokierron te-
hokkuudesta. Tyokaluna Lyyti on helppokayttdinen myds tyokiertajalle, jos han

tayttaa sen itsenaisesti.
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6 Johtopaatokset
6.1 Projektin yhteenveto

TyOkierrosta esitettiin aluksi ehdotus esihenkildille. TyOkierto sai ensivaikutel-
mana hyvan vastaanoton, jota johto tukee ja tyokierto nahdaan mielenkiintoi-
sena kehitysmenetelmana. Tyokiertoon saatiin toteutusideoita esihenkiloilta ja

johdolta.

Johdannossa kerrottiin, mika on opinnaytetyon paamaara. Paamaarana oli
saada opinnaytetyodlle tuote, eli suunnitelma tyokierron toteuttamisesta. Asiaon-
gelmana oli tarvittavan tiedon puute. Opinnaytetydhon kerattiin tietoa tyokier-
rosta ja mita sen toteuttamisessa tulee ottaa huomioon. Tietoa kerattiin myos
esimiehilta kyselyn avulla. Opinnaytetydn lopputuloksena on saatu kerattya luo-
tettavaa tietoa tyOkierron toteuttamisen kannattavuudesta, suunniteltu toteutus
ja ohjeet. Lisaksi voidaan arvioida projektin onnistumista ja suunnitella tulevai-
suudennakymia. Alussa oli tarkoitus saada opinnaytetyon loppuun arviota siita,
miten tydkierto toteutuu. Suunnitelman mukainen toteutus on kuitenkin edennyt
odotettua pidemmalle, ja lopputuloksiin saadaan selkeita tuloksia ja ehdotukset

jatkotoimenpiteista.

Projektin alku oli suurimmaksi osaksi tiedon etsimista ja pohdintaa tyokierron to-
teuttamisen jarjestyksesta. Opinnaytetydn aloitus oli luonnostelua ja ajatusten
kirjoittamista. Suunnitelman edetessa pohdittiin erilaisia tapoja toteuttaa tyo-
kierto ja suunniteltiin alkua varten varasuunnitelma. Varasuunnitelmalla haluttiin
varmistaa tyokierron kokeileminen, mutta varautua myos tyokierrosta johtuvan
tyolaisyyden aiheuttamaan mahdolliseen kielteiseen vastaanottoon. Varasuun-
nitelmaksi muodostui ensimmaisena varjostaminen. Mydhemmin paatettiin, etta
varjostaminen otetaan heti kayttoon toisena vaihtoehtona, miten kehittda omaa

osaamistaan.

Lopputuloksena tyOkierto ja varjostaminen toteutetaan suunnitelman ja ohjeis-

tuksien mukaisesti. Lomake tydkiertoon osallistumisesta tukee suunnittelua ja
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dokumentointia. Tapauskohtaisesti sovittavia asioita ovat ajankohta, kesto, jak-
son ripottelu ja palkka. TyoOkiertoa voidaan suunnitella tapauskohtaisesti, jos
tyokiertajan tavoite vaatii yhteista tarkempaa suunnittelua esimerkiksi sellaisen
tehtavan loytamiseksi, joka kehittaa tyokiertajan osaamista ja on hyodyksi
omassa tyossa. Tyokierron aikana pidetaan aktiivista vuorovaikutusta ylla, jotta
oppiminen on vastavuoroista tyOkiertajan ja vastaanottavan osaston valilla. Tyo-
kierron jalkeen pidetaan keskustelu HR:n ja tydkiertajan kesken hanen koke-
muksesta ja oppimisesta. Vastaanottaneen osaston esimies kertoo myos koke-
muksesta osaston nakokulmasta. TyOkiertaja jakaa osaamistaan omassa tyoyh-

teisoOssa.

6.2 Suunnitelman arviointi

Opinnaytetyon tuloksena on saatu kerattya tietoperusta, jonka pohjalta suunni-
telma on ollut mahdollista toteuttaa. Taman tuloksena on saatu aikaan luotetta-
vaa tietoa parhaan toteuttamistavan selvittamiseksi yhteistyon avulla. Lopputu-
loksena on saatu aikaan yrityksen kayttoon lanseerattava toimintasuunnitelma,
miten tydkierto toteutetaan ja mita esihenkildiden, tyokiertajan ja HR:n rooleihin
sisaltyy. Toimintasuunnitelmassa voi mahdollisesti olla viela aukkoja, jotka tule-
vat vastaan tyokierto-jaksojen kohdalla. Naita kehitetaan esimerkiksi palautteen
avulla. Jotakin rooleihin, tydtehtaviin, tavoitteisiin ja osaamisen kehittdmiseen
liittyvia asioita mahdollisesti selitetaan esihenkildille ja tydntekijdille tilanteen
mukaan tarkemmin. Valmistaudumme siis opastamaan, miten esimiehen tai

tyontekijan tulee seuraavaksi toimia.

Suunnitelmaan tarvittavaa informaatiota on keratty yrityksen johdolta ja esihen-
kilGilta. Informaatio on luotettavaa, koska yrityksen omalta henkilokunnalta kera-
tylla tiedolla tyokierto voidaan mukauttaa yritykseen sopivaksi. Viitekehyksessa
on kaytetty luotettavia lahteitd. Lahteina on kaytetty asiantuntijoiden informaa-

tiota ja kirjallisuutta.

Viitekehys tukee suunnitelmaa. Viitekehyksessa mainitaan tydkierron toteutta-

miseen vaikuttavia tekijoita. Viitekehyksella tuodaan esille jo olemassa olevaa
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tietoa tyokierron hyodyista, eli miksi tyokierto on kannattava menetelma osaami-
sen kehittamiseksi. Viitekehyksessa nostetaan asioita, joita tulisi yleisesti ottaa
huomioon toteuttamisessa, kuten haasteet. Viitekehyksessa mainitaan myos
asioita, jotka yrityksessa tulisi saada nostettua esiin tyokierron avulla, kuten hil-
jaisen tiedon jakaminen. Teorialla voidaan tukea toteuttamista. Esimerkiksi

tyossa oppiminen tukee tyokierron tavoitetta kehittaa osaamista tyopaikalla.

6.3 Jatkotoimenpiteet

Jatkossa tyokierto lanseerataan ja aloitetaan ensimmaisten tyokierto jaksojen
toteutukset. TyOkierto ehdotetaan toimintamalliksi myos Baltiaan. Viestintaa yl-
lapidetaan ja toteutusta kehitetaan. Tyokierto huomioidaan myos seuraavassa

Bassadonen Great Place to Work -pulssikyselyssa.

Lanseeraus on alkanut toiveiden mukaisesti ja jatkossa sita yllapidetaan. En-
simmainen ilmoittautuminen tyokiertoon on tehty ja HR on vastaanottanut osal-
listumislomakkeen. Osallistumislomaketta muokattiin viela palautteen avulla sel-
keammaksi. Lisaksi kiinnostuksensa tyokierrosta tai varjostamisesta on ilmais-
sut jo kaksi henkilda. Lanseerausta on tarkoitus yllapitaa, jonka suunnittelemi-
nen on lanseerauksen seuraava vaihe. Henkilostoa motivoidaan osallistumaan

tyokiertoon kertomalla mahdollisuudesta osaamisen kehittamiselle.

TyOkierto ja varjostaminen nahdaan mahdollisesti toteutettavana toimintamal-
lina myos muissa maissa. Baltiaan on tehty esitys tydkierrosta ja varjostami-
sesta seka ohjeet, joita kaytetaan myos suomessa. Materiaalit on lahetetty eh-
dotuksena tyokierron lanseeraamisesta myos Baltiassa. Baltian maiden kanssa
ollaan yhteydessa, jos he paattavat ottaa toimintamallin kayttéon. Gibraltarilla

on myds kiinnostuttu tyokierrosta, joka on positiivinen tulos jatkon kannalta.

Viestinnan merkitys on tyokierron ja varjostamisen toteuttamisen kannalta tar-
keaa, ja siksi sita yllapidetaan. Viestinnan ja tiedon kulkemisen tarkeytta koros-
tetaan, jotta tieto kulkisi sujuvasti eri tahojen valilla. Henkilokunnalle viestitaan
tydkierrosta, hyodyista ja etenkin mahdollisuudesta kehittya. Tyokierrossa kay-

neet saavat kertoa kokemuksestaan, joka julkaistaan intrassa.
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6.4 Mahdolliset jatkotutkimukset Bassadonelle

Toteutusta kehitetaan jatkossa niin, etta mahdolliset haasteet havaittaisiin ja
naille suunniteltaisiin ratkaisut. Toteutusta kehitetaan palautteella ja saaduilla
tuloksilla. Jos tulokset osaamisen kehittamisesta eivat ole toteutuneet toivotun
mukaan, kehitetaan tyokierron tavoitetta ja suunnitellaan, mihin tyokiertoa kan-
nattaisi kohdentaa. Toteutuksen kehittamiseen hyddynnetaan toukokuussa

Great Place to Work -pulssikyselya.

Kun tyokierto mahdollisesti saadaan lanseerattua aktiivisempaan kayttoon, teh-
daan jatkotutkimuksena selvitys tyokierron vaikutuksista ja tuloksista. Vaikutuk-
sista kavisi ilmi, miten tyokierto on mahdollisesti vaikuttanut organisaatioon ja
henkilostoon. Onko tyokierto vaikuttanut organisaation ja henkiloston osaami-
seen ja toimintatapoihin. Tulokset tutkitaan mahdollisesti yhteenvetoraporttina,
jonka avulla saadaan tyokierron suorat tulokset sen onnistumisesta ja onko tyo-
kiertaja paassyt tavoitteeseensa, kehittanyt osaamistaan tai saanut tyokierrosta
muuta hyotya. Jatkotutkimuksessa voitaisiin mahdollisesti vertailla myos tavoit-

teita, eli sita, millaisia tavoitteita osaamisen kehittamiselle on havaittu.

6.5 Tyon onnistuminen

Mikali ajassa olisi mahdollista palata taaksepain, teoreettista viitekehysta olisi
tutkittu aiemmin ja etsitty viela enemman nayttda tydkierron hyddyista. Lahteita
olisi tutkittu kriittisemmin, koska haasteena ilmeni toissijaiset lahteet. Tydssa
haastavaa oli myos tutkia tyOkierron haasteita, jotka mahdollisesti tulevat vas-
taan juuri Bassadonella. Haastavaa oli siis tyokierron soveltaminen. Haasteiden
tutkiminen etukateen on tietylla tavalla haastavaa, koska tilanteita tulee enna-
koida. Suunnittelussa tulee ymmartaa kokonaisuutta, mutta myos ottaa huomi-

oon yrityksen monien tyotehtavien luonteisiin kuuluvat asiat.

Kyselysta, esihenkildiden nakemyksesta ja johdon tuesta toteuttamisessa oli
paljon hyotya onnistumisen kannalta. Onnistumisen kannalta oli hyotya, etta

tydkierto oli jo aiheena tuttu ja tiesin, mita se tarkoittaa. Tyytyvaisin toteuttami-
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sessa olen kyselyn teettamiseen, koska kyselylla kerattiin lopulta paljon vas-
tauksia ja kysely kaynnisti toteuttamisen. Kyselyn jalkeen toteuttaminen saatiin
etenemaan. Erityisen onnistuneena pidan lopputulosta, koska alkuun varaudut-
tiin, etta opinnaytetydhon ei saada mitaan tuloksia viela tahan asti saatetusta
tydsta. Prosessissa paastiin siis pidemmalle kuin alkuun odotettiin. Ohjeistuksiin
jain kaipaamaan myohemmin viela hiomista, vaikka olin tyytyvainen siihen, etta
niiden perusteella ymmarrettiin, miten henkildkunnan tulee toimia. PDF-muotoi-
set ohjeistukset esihenkildille ja henkilokunnalle olivat mielestani onnistunut yh-
teenveto ja tietopaketti uudesta toimintamallista. Ohjeet olivat helposti jaetta-

vissa myods Baltiaan ja Gibraltarille, kun niista oli valmiiksi tehty esitteet.
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Lyyti -kysely esimiehille tyokierrosta

Smarter events with Lyyti

Tyokierto -kysely

Tydkierrossa tydntekija siirtyy toisiin tydtehtaviin maaraajaksi yrityksen sisalla. Tavoitteena
on osaamisen kehittaminen. Tydkierrolla voidaan lisata myds esimerkiksi yhteiséllisyytia,
osastojen valista yhteisty6ta ja hiljaisen tiedon jakamista.

Warjostaminen on toisen henkilon tyopaivan ja tydtehiavien seuraamista ja havainnointia.
Warjostaminen kestda usein yhden tai muutaman paivan. Myds varjostamisella voidaan
saada aikaan samankaltaisia tuloksia kuin tydkierrolla. Tarkoituksena on
vertaiskehittaminen.

Lisaa tietoa tydkierrosta ja sen kestosta, tavoitteesta, tarpeesta ja tydkiertoon

soveltuvasta tehtavasta l6ytyy Esimiesten Intranetista, johon kannattaa tutustua ennen
kyselyyn vastaamista:

hitps://bassadone.sharepoint.com/sites/BAN_Esimiehet/SitePages/Ty% C3%Bb6kierto.aspx

Nimi: *

Osasto: ©
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Olisiko tydkierto mahdollinen toteuttaa O Kylia
tiimissasi? * O Ei

Jos vastasit ei, miksi?

5
Olisiko varjostaminen timissasi O Kylia
mahdollista? * O Ei
Jos vastasit el, miksi?
o

Mika tehtava tiimissasi voisi sopia
tyokiertoon?
Onko tiimissasi tydkierrosta Kiinnostuneita? O Kylia

O Ei
Kuinka moni tiimissasi olisi mahdollizesti O 1
kiinnostunut tyckierrosta? O 2

i 3

O 4

O 5

O =6

O Entieda
Mika olisi sopivan pituinen tyokiertojakso? [ 1-3 viikkoa

[J 1 kk tai enemman
Jos tiimistasi [ahtisi henkild tydkiertoon, O Tarvitaan sijainen tydkierron ajaksi
tarvittaisiinko hanen tilalle Si]ainen vali O De|eg0idaan tyo tiimin kesken t}r.;jkierron

onnistuuko tyén delegointi tiimin kesken? ajan
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Raportti kyselyn tuloksista

tyokierto mahdollinen toteuttaa tiimissasi?

Vastauksia

Kylld Ei En osaa sanoa

Jos vastasit ei, miksi?

Vastauksia: 11, ndytetdan 10 uusinta vastausta

tiimissa vain 1 henkil ja hanella erittain spesifinen rooli, jolloin tydkierrosta oli enemman
haittaa kuin hydtya. Varjostaminen esim. toisen merkin vastaavassa roolissa olevan kanssa
voisi ollakin eri juttu.

Pikkutarkkaa asiantuntijatehtavaa, pelkka perehdyttaminen kestaa useita kuukausia.
Tiimi on niin pieni, ettei pidempia jaksoja voi olla poissa omasta tehtavasta

Kysyin tata tiimilaisiltd. Olivat skeptisia tehtavien luonteiden vuoksi ja sijaistamisen
tarpeen vuoksi. [tse nakisin, etta esim. kenttapaallikéiden/(alue)myyntipaallikéiden
tehtavia voitaisiin mahdollisesti joissakin olosuhteissa kierrattaa tiimien valilla.

Ei ehka suoraan tyénkierto, mutta varjostamisen avulla voisi syntya uusi ideoita ja
ajatuksia tehtavien suorittamisessa.

Tyénkierto voisi onnistua tiimin sisalla, mutta sanotaan, etta jos markkinoinnista joku tulisi
tekemaan kirjanpitoa niin se ei toimisi. Tyénkierto toimisi niin, etté esimerkiksi
reskontranhoitajat/kirjanpitajat saavat jonkun toisen yhtién hoitaakseen.

Vastasin en osaa sanoa, koska naen ettd BAN kouluttajien kohdalla lyhyt tydkierto voisi
olla mahdollista. Asia tietysti sovittava sisdisesti merkkien kesken mutta potentiaalia

[8ytyy kylla..

Asiantuntija organisaatiossaa tyénkierto on haastellista, koska "uuden henkilén"
perehdytys on aikaa vievaa.
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Vastasin EOS, silld kierron ajoitus ja kesto ovat erityisen térkeita. Joskus kierto saattaa olla
ihan mahdotonta jarjestaa. Lahtokohtaisesti kannatan tydkiertoa ja sen tuomaa
ymmarrysta liiketoiminnalle. Mutta asiantuntija tehtavat ovat haasteellisia opettaa
nopeasti kenellekkaan.

Tehtavat vaativat syvallista tuntemusta tyotehtavasra, tiimisssa 2 kenttapaallikkoa ja
brand manager Tehtavat eivat ole perehdytettavissa kohtuullisen helposti, eika ne ole

rutiinityota.

varjostaminen mahdollista?

25

20

Vastauksia
v

Kylla Ei En osaa sanoa

Jos vastasi

Vastauksia: 4

Tahan tuli vastauksia, etta saattaisi olla mahdollista.
Tama voisi olla mahdollista reskontra/respa tyossa.

Kuten Em. nden ettd BAN kouluttajien kohdalla lyhyt tydkierto tai varjostaminen voisi olla
mahdollista. Asia tietysti sovittava sisaisesti merkkien kesken, mutta potentiaalia
koulutuksen prosessien vertailuun ja kehittamiseen on kylla...

Vastasin EOS, silla myds varjostuksessa ajoitus seka kesto on A ja O.
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Palveluneuvojan rooli

Varjostamiseen mikd tahansa, Lyhytaikaiseen kiertoon tuotehoitajien tehtavat
HPS asiantuntija, Kouluttaja, aluemyyntipaallikks, JIM-P3allikks
Tuotespesialistin tehtavit

Korjaamopaallikko

Kenttapaillikdn tehtavat jossain maarin mahdollisia mutta hankalasti oman tiimin sisill3, koska silloin kentt3paallikdn (meilld yksi henkild) tulisi ottaa
sijaistavan henkilon tehtavat ja sen koen haasteellisena. Neljalla viidesta tiimin jasenesta on henkilokohtaisiz paamiessuhteita ja naiden hoitaminen
sijaistuksena tai delegointina tuottaz omat haasteensa.

laskutus, laivaus,asiakaspalvelu,ennakkoilmoittaminen, l3hes kaikki osaston tyétehtévat sopii.
Perizatteessa |3hes kaikki sopii varjostukseen, ja pienelts osin tehtavat sopii myos delekoitaviksi
Tuotepaallikén ja Fleet Coordinatorin tehtavat

respa/reskontra. tyénkierto voisi onnistua oman tiimin sisalla.

KAM / myyntimiehen tyo

Suoramyynnin asiakaskontaktointi

Kouluttzjat tai itse esimiehen ndkemyksen lisd3minen

Reskontra tai autotoimistonn tyd

Automyy]3, tydnjohtaja

En osaa sanoa

Takuukasittely?

Uskoisin, ettd tyénkierrossa pitdisi keskitty3 ideointiin. Kierrossa cleva henkil voi osallistua esimerkiksi mainonnan ja kampanjeiden ideointiin, muttz
toteuttaminen saattaa ollz haasteellista. Silla on paljon tyékalujz, joita el kannata tyon kierrossa olevalle hankkia.

ei mikaan
Lahes kaikki. Talla hetkellz kaikkien tehtavakuvaa hieman muutetaan, joten tyokierto ei ole ajankohtaista nyt.

Lahes kaikki. Osalla henkilista on vahva osaaminen ja koulutus juuri hdnen nykyisiin tehtéviin ja niitd haluaa tehd3 jatkossakin, mutta muuten oman
halukkuuden mukaan tyékierto on hyvinkin mahdollista lihes kaikissa tehtavissa.

Vakuutusmyyj3 / autosihteeri
tuotepaallikks, aluemyyntipazllikka

reskontra, kigjanpito

ierrosta kiinnostuneita?

Vastauksia
o

Kylla Ei En osaa sanoa
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Kuinka moni tiimissasi olisi mahdollisesti kiinnostunut tyékierrosta?

Vastauksia
=

1 2 3 4 5 z6 En tiedd

Vastauksia
° n = o

1-3 viikkoa 1 kk tai enemman

Jos tiimistasi lahtisi henkil6 tySkiertoon, tarvittaisiinko hanen tilalle sijainen

vai onnistuuko tyén delegointi tiimin kesken?

Vastauksia

Tarvitaan sijainen tydkierron ajaksi Delegoidaan ty tiimin kesken tydkierron...
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Lomake tyodkiertoon tai varjostamiseen osallistumisesta
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TYOKIERTO / VARJOSTAMINEN - LOMAKE

TYOKIERTAJA JA ESIMIES
d T’fﬂl‘ﬂertﬂ Aiankohta: B
Projek: (v ﬂmhlzivama;ﬁr&t
7 Varjostaminen 1k t3i enamman) ppup
Tyokiertajalfar- - Lo -
i Mimi Esimies: Mimi
iostaia:
T}_ri:'r_n ) Tyﬁkier_l:ﬁjﬁnwa rjostaj
siiaistamingn; O Sijainen hankittu itse an tavoite:
O Sijaiseksi toinen tydkiertajd | fooony= omeena oppa
(kuka, jos tiedossa: Oma csaaminen ja osazmisen
monipuoisuus, nskokulmat . _
2 Muu vaihtoehto (ot yhteytts ﬁwﬁfﬁﬁ'mﬁﬂﬁ"
HE:s8n tai ehdots vaihtoshtos) lisasminen, yhteisolisyys,
mwutoskyky, joustaus jne,
Tavoitteitz on maniz, muta sen
tulisi ollz hankilSkohtzinen.)
O Tyén delegointi timin
kesken
VASTAANOTTAVA OSASTO
Esimies: Mirni Perehdyttaja: Mirni
Vastaanottava
osasto: Tyotehtdva:

LISATIETOJA
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