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Taman opinnaytetyon tarkoituksena on l6ytad keinoja yllapitad ja innostaa henkil6-
kuntaa Pirkanmaan kardjdoikeudessa moniosaamiseen ja tehtdvankiertoon. Ajatus
tdhan tehtdvaan oli kypsynyt mielesséni jo pitkaan ja itse tutkimuksen aihe syntyi
yhdessa laamannin kanssa keskusteltaessa.

Digitalisoituminen on yleistynyt ja sen my6téd osaamisen kehittdminen ja sen yllapi-
tdminen ovat nousseet oleelliseen asemaan tytelaméassa. Tietojarjestelmat kehittyvat
ja sen myoté joudutaan ottamaan uusia toimintatapoja ja tekniikoita kayttoon. Halli-
tus on esittanyt, ettd kargjaoikeusverkosto uudistuu ja sen myotd kardjaoikeuksien
maard vahenee nykyisestd seka tuomiopiirit laajenevat. Kérajaoikeusverkoston uu-
distaminen ja uusien hankkeiden eteenpdin vieminen vaatii tyotapojen tehostamista.
Kérajaoikeuksissa tullaan siten tarvitsemaan moniosaamista.

Tyon tutkimuksellinen osuus tehtiin laadullisena tutkimuksena, jossa kaytettiin apuna
tapaustutkimusta. Tutkimusosio toteutettiin erillishaastatteluilla ké&rdjaoikeuden hen-
kilokunnalle. Haastatteluita tehtiin jo tehtavankierrossa mukana olleille seka niille,
jotka eivat olleet vield kiertdneet. Kysymyksien avulla pyrittiin saamaan selville mita
mieltd henkilékunta on tydnkierrosta ja moniosaamisesta seké l0ytaa keinoja kehittaa
ja parantaa nykyistd menetelméaa. Erillishaastatteluiden liséksi tutkimusosiossa lahe-
tettiin séahkdpostikysely neljan suuren kérajaoikeuden laamannille, jotta saataisiin
vertailuaineistoa siitd, miten muissa kérajaoikeuksissa tyonkierto on merkitty ty6jar-
jestykseen sekéd miten heilla toimittiin.

Teoreettisessa viitekehyksessa kasiteltiin moniosaamista osaamisen ja sen kehittami-
sen nakokannalta sekd muutostilanteita, joissa padpaino oli muutosjohtamisessa ja
muutosvastarinnassa. Lisaksi tehtdvassa tutkittiin mahdollisia henkilokunnan moti-
vointikeinoja.

Tehdyn tutkimuksen perusteella virastolle luotiin uusia toimintatapoja ja menetelmia
sekd ehdotuksia parantaa joitakin toimintatapoja. Kehittdmisehdotuksessa keskityttiin
erityisesti henkilokunnan perehdyttdmiseen tehtdvankuvaa vaihdettaessa, kannusta-
miseen seka tyonkierron selkedmpdan kuvaukseen ja aikataulutukseen.
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The purpose of this thesis was to find ways to maintain and inspire the personnel of
Pirkanmaa District Court in multitasking and job rotation. The idea for this work had
matured in my mind for a long time and the subject was created through discussions
with the Chief Judge of Pirkanmaa District Court.

Digitalization has become more common and, consequently, developing knowledge
and maintain it, have increased substantially in working life. Information systems
evolve and through that new methods and technics need to be taken into use. The
government has proposed that the network of district courts is renewing and due to
that the number of district courts will be reduced from the current as well as juridical
districts will expand. The renewing of the network of district courts and moving for-
ward new projects demands for more effective ways of working. Therefore, multi-
tasking will be needed in district courts.

The research part of the work was conducted as a qualitative study by using case
study. The study was conducted with separate interviews to the district court staff.
The interviews were targeted for those who had already participated in job rotation as
well as for those who had not yet. The questions were aimed to find out what the
staff thought about job rotation and multitasking. Furthermore, the aim was to find
ways to develop and improve the existing method. In addition to the interviews an
email questionnaire was send to four big chief judges in different district courts pur-
posed to gather com-parison material on how the job rotation is put in their rules of
procedure and how it shows in practice.

The theoretical framework deals with multitasking through knowledge and through
the point of view of developing it as well as change situations where the emphasis
was in change in management and in the resistance of change. In addition, the work
studies possible methods to motivate the personnel.

Based on the research new course of actions and methods were created to the office
as well as suggestions on how to improve some practices. The proposal of develop-
ments focuses specifically on the orientation of personnel when changing a job de-
scription, encouragement and on describing and scheduling the job rotation more
clearly.
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1 JOHDANTO

Eldmme muutoksenaikaa. Yhteiskunta muuttuu ja vaatimukset lisdéntyvét, tarvitaan
enemman osaamista, koska tietojarjestelmat kehittyvét ja digitalisoituminen yleis-
tyy. Tdma aiheuttaa muutoksia kaytadnnoissa. Digitalisoitumiseen tulee kuulumaan
osaamisen parantaminen ja uudenlaisten toimintatapojen ja tekniikan ottaminen kéyt-
toon. Elakoityminen on my6s suuri muutoksia aiheuttava tekijé, joka aiheuttaa rekry-
tointia ja haasteita osastoille, jotka joutuvat toimimaan alimiehitettying, koska paik-

koja ei voida tayttad ennakkoon.

Pirkanmaan kérajaoikeus on kaynyt lapi paljon muutoksia lahiaikoina seka historias-
sa. Historia muodostaa kulttuurin, jota noudatetaan, siten tulevan historian pitéisi olla
innostavaa. Ongelmana on miten saada aikaiseksi innostava ja pysyva kulttuuri.
Muutos vaatii aina hyvda muutosjohtamista. Tyontekijoitd on kuunneltava ja ohjata
heitd hyvéksymaan muutos. Pirkanmaan karajaoikeudella on paljon kokemusta muu-
tosjohtamisesta. Tuomiopiirejé on yhdistetty vuosien aikana jo monta kertaa. Edelli-
sen kerran vuonna 2010 kun lIkaalisten ja Toijalan karajaoikeudet lakkautettiin yhdis-
tdmalla ne Tampereen kérdjaoikeuteen. Samalla Tampereen kardjaoikeus muutti ni-

mekseen Pirkanmaan karéjaoikeus.

Hallitus on esittanyt, ettd kargjaoikeusverkosto uudistuu vuonna 2019, jolloin suo-
messa tulee olemaan endd 20 kardjéoikeutta ja karéjaoikeuksien tuomiopiirit laajene-
vat. Uudistuksen tavoitteena on vahvistaa kardjaoikeusverkoston rakennetta siten,
ettd oikeusturvan saatavuus ja lainkayton laatu voidaan turvata muuttuvassa toimin-
taympéristosséd. Pirkanmaan kargjéoikeuden tuomiopiiri tulee laajenemaan, mutta
sithen ei yhdistetd yhtaan kargjaoikeutta. Muutoksia kaytantoihin tdma tulee kuiten-

kin aiheuttamaan kaikissa kar&jaoikeuksissa.

Kérdjaoikeusverkoston uudistamiseen liittyy myds hanke summaaristen asioiden
keskittamisestd. Oikeus- ja tyoministeri Lindstrdm on esittdnyt, ettd summaaristen
asioiden kasittely keskitetdan vain joihinkin karéjaoikeuksiin. Summaariset asiat ovat
rildattomia velkomusasioita, joissa kantaja hakee oikeuksiaan tuomioistuimen paa-

toksella ja ne kasitelladn kirjallisella menettelyll4. Suurin osa niistd koskee maksa-



mattomia velkoja. Summaarisia asioita kasitelladn kérajaoikeuksissa yleisesti ottaen
eniten ja ne siirtyvat kardjaoikeuden jalkeen ulosoton perittaviksi. Taman uudistuk-
sen myota kaikkien kérajaoikeuksien summaarisilla osastoilla tydskentelevien kéra-
jasihteerien tyonkuva tulee muuttumaan. Suunnitelmien mukaan summaarisia asioita
kéasittelevat tulevaisuudessa Itd&-Uudenmaan, Kainuun, Kanta-Hameen, Kymenlaak-
son, Oulun, Pirkanmaan ja Pohjanmaan kargjéoikeudet. Pirkanmaan karéjaoikeus on
siis suurten muutosten alla tulevina vuosina. Kyseessa on suuri muutostilanne, joka

aiheuttaa paljon erilaisia toimenpiteitéd ja mahdollista muutosvastarintaa.

Oikeusministeriolla on ollut paljon myos erilaisia tietoteknisia hankkeita viime ai-
koina. Viimeisin niisté oli uusi rikostuomiosovellus RITU. T&lla hetkelld on menossa
laaja hanke nimeltdéan AIPA eli aineistopankki, joka laitettiin vireille vuonna 2010.
AIPA:n on tarkoitus luoda syyttdjalaitoksen ja yleisten tuomioistuinten tydskentelyl-
le asian- ja dokumentinhallinnan toimintaprosesseja tehostava ja yhtendistava tieto-
jarjestelmakokonaisuus, joka mahdollistaa sahkdisen yhteistyén muiden viranomais-
ten kanssa. Tulevaisuudessa kaikki asiakirjat tullaan siten késittelemaan mahdolli-

suuksien mukaan sahkoisesti.

Kaikissa kehittdmishankkeissa on yleensé taustalla tydtapojen tehostaminen, miké
johtaa valitettavasti myds ajan myo6ta tydntekijoiden vahentdmiseen. Taman vuoksi
tarvitaan moniosaamista. Tarvitsemme keinoja, miten innostaa henkilostd moni-
osaamiseen ja tehtdvankiertoon. Mité pitdisi tehda, jotta pystymme yllapitdmaén ja
parantamaan moniosaamista? Mika on riittdvd maarad moniosaajia? Miten henkildstd
saadaan innostumaan ja haluamaan oppimaan uutta? Nama ovat kysymyksid, joihin

tdman tyon avulla pyritdan I6ytdmaan vastaus.



2 PIRKANMAAN KARAJAOIKEUS (TOTEUTUSYMPARISTO)

Pirkanmaan kargjaoikeus kuuluu Oikeusministerion hallinnonalaan ja yleisten tuo-
mioistuinten alaryhméén. Pirkanmaan kéardjaoikeuden organisaatiokaavio esitellaan

tarkemmin kuviossa 1.

Tuomioistuimet kayttavat tuomiovaltaa eli ratkaisevat, mik& yksittdisessd asiassa on
oikein. Tuomioistuimet ovat riippumattomia. Niitd sitoo ainoastaan voimassa oleva
oikeus. Miké&an ulkopuolinen taho ei voi puuttua niiden ratkaisuihin. Tuomioistuimen

riippumattomuus taataan perustuslaissa. (Oikeusministerion www-sivut 2016.)
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Kuvio 1. Organisaatiokaavio



Suomessa on 27 kérdjdoikeutta. Nykyinen hallitus on kuitenkin paattanyt karsia kara-
jaoikeuksien maarad vuoteen 2019 mennessd, jolloin kargjaoikeuksien lukumé&aré
tulee muutoksen jalkeen olemaan 20. Pirkanmaan kérdjdoikeus on vaestdpohjaltaan
maan toiseksi suurin kardjaoikeus. Sen piiriin kuuluu 22 kuntaa. Henkilékuntaa Pir-
kanmaan kérgjaoikeudessa on 143, joista tuomareita 37. Henkilokunnan ulkopuolisia
maallikkojésenid eli lautamiehid on 95. Kéardjdoikeudet kasittelevat rikos-, riita- ja

hakemusasioita.

Asioita kargjéoikeudessa kasittelevat tuomarit ja tuomioistuinharjoittelua suorittavat
notaarit. Heidan apunaan on kansliahenkilokunta, joka koostuu karéjésihteereista ja
haastemiehistd. Haastemiehet hoitavat tiedoksiantoja siviili ja rikosasioissa asian-
osaisille. Kardjasihteerit huolehtivat mm. asiakaspalvelusta, asiakirjojen vastaanot-
tamisesta, kutsujen ja lausumapyynt6jen valittdmisestd sekéd ovat karajatuomareiden
apuna istunnossa sihteerind pitdmassé poytékirjaa istunnosta.

Pirkanmaan kérajaoikeudessa tehtiin organisaatiomuutos vuonna 2013, jolloin ns.
sekaosastoista siirryttiin siviili ja rikososastoihin. Aikaisemmin kaikilla lainkaytto-
osastoilla ratkaistiin seké riita- etté rikosasioita, mutta erikoistumisen tarve edellytti,

ettd tuomarit pystyvat keskittyd yhteen asiaryhmaan.

Pirkanmaan ké&rdjdoikeudessa on kaksi siviiliosastoa ja kaksi rikososastoa, joiden
kesken tehtavéalueet on jaettu erilaisiin kasiteltaviin asioihin siten, ettd jokaisella
osastolla on noin puolet perusasioita ja toinen puoli erityisasioista. 1 osasto on eri-
koistunut perhe- ja perheoikeudellisiin asioihin, kun taas 2 osastolla kasitellaan in-
solvenssi asioita (konkurssi, yrityssaneeraus ja velkajarjestely), ulosottovalituksia ja
summaarisia velkomusasioita (riidattomia velkomusasioita). 3 osastolla ké&sitellaén
talousrikoksia, minké liséksi heillda on pakkokeino asioiden yksikkd. 4 osasto on eri-
koistunut seksuaalirikoksiin ja huumausainerikoksiin. Myo6s lahestymiskieltoasiat

kasitellaan siella.

Jokaisella osastolla on sihteerien esimies sekd tuomarien esimies. Tuomareiden esi-
mies toimii my0s osaston johtajana. Osastojen lisaksi kardjdoikeudessa on haaste-
miesten yksikko, jossa on kaksi esimiestd ja kirjaamo, jota johtaa kirjaamon osasto-

vastaava. Kirjaamo ja haastemiesten yksikkd kuuluvat hallinto-osastoon.



Kérdjaoikeus on péaallikkovirasto, jota johtaa laamanni. P&datésmekanismiin kuuluu
laamannin liséksi johtoryhma ja yhteistoimintakomitea. Laamanni tekee p&aatokset,
mutta han delegoi asioita esimiestasoille ja antaa heille paatésvallan omien osastojen
asioihin liittyen. Johtoryhmassa ja yhteistyokomiteassa keskustellaan asioista ennen
paatosten tekemistd. Johtoryhm&é&n kuuluvat osastonjohtajat, laamanni ja hallinto-
paallikko, kun taas yhteistyokomitea koostuu henkildston edustajista, joita on kaksi
edustajaa jokaisesta henkilostoryhmaésta. Télla tavoin saadaan henkildston mielipide

kuuluviin ennen pééatosten tekoa.

3 KEHITTAMISTEHTAVAN AIHE JA PERUSTELUT

Opinndytetyoné tehty kehittdmishanke voi olla vain pieni osa yrityksen tai organisaa-
tion muutostydn kokonaisuutta. Kaytantdjen muuttaminen kestdd yleensa pitkaan.
Kehittamistyotd sovittaessa olisikin hyva hahmottaa kokonaisuus yhdessa toimeksi-
antajan kanssa ja sopia mihin vaiheeseen tyo0 liittyy. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
2009, 22.)

Olen toissa Pirkanmaan kardjaoikeudessa kardjasihteerind ja teen opinnaytetyoni
tyopaikalleni. Aloittaessani opintoja minulla oli jo selked kuva misté tulisin teke-
maan lopputyoni. Haastattelin laamannia ja kerroin hénelle ideastani. Yhdessa hanen
kanssaan paatimme, ettd tulen tekemadn lopputyodni aiheesta: Moniosaaminen ja
tyonkierto — kuinka saada henkilékunta innostumaan osaamisen lisdamisesta ja tyon-

kierrosta.

Kérgjaoikeuksissa etenkin Pirkanmaalla on ryhdytty tavoittelemaan moniosaamisen
ja erityisosaamisen lisédmistd. Aiheeni on erittdin mielenkiintoinen ja ajankohtainen
virastossamme. Tyolle on myos tarvetta, silld vaikka tehtévankiertoa suositaan ja
henkilokuntaa kannustetaan opettelemaan uutta, he eivat kuitenkaan ole kovin innos-
tuneita lahtemaén kiertoon. Varsinaista vastarintaa ei ole, mutta henkilokunta on kui-
tenkin asettunut aloilleen ja he eivét koe tyénkuvan muutosta kovin innostavana. Uu-

sien jarjestelmien opetteleminen aiheuttaa muutosvastarintaa, sillé siviili ja rikospuo-
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lella on erilaiset ohjelmat perusohjelmien liséksi seka toimintatavat ovat hieman eri-

laisempia.

3.1 Kehittamistyon tarve, tavoite ja tarkoitus

Kehittamisty6lld pyritddn yleensa luomaan esimerkiksi uusia toimintatapoja, mene-
telmid, tuotteita tai palveluita ympaéristojen ja omien tarpeiden pohjalta. Yritysten ja
organisaatioiden taytyy yrittdd pysya mukana kehityksessd, mink& vuoksi jatkuva
kehittdmistyo on tarpeen. (Ojasalo ym. 2009, 11-12.)

Pirkanmaan kardjaoikeus on kaynyt lapi paljon muutoksia menneisyydessé seka lahi-
aikoina. Oikeusministeriolla on ollut paljon erilaisia tietoteknisid hankkeita viime
vuosina, kuten uusi rikostuomiosovellus RITU. Téll4 hetkelld on menossa laaja kayt-
tojarjestelmahanke nimeltdan AIPA eli aineistopankki, joka mahdollistaa séhkdisen
yhteistydén muiden viranomaisten kanssa. Tulevaisuudessa kaikki asiakirjat tullaan
kasittelem&&n mahdollisuuksien mukaan séhkoisesti. AIPA hankkeen my6té jo nyt
kardjéoikeuksissa harjoitellaan sahkgista asiointia erilaisin keinoin.

Kaikissa kehittdmishankkeissa on yleensé taustalla tydtapojen tehostaminen, miké
johtaa ajan myotd myos tyontekijoiden vahentdmiseen. Tamén vuoksi kardjéoikeuk-
sissa tarvitaan konkreettisesti moniosaamista, jolloin henkildstovoimavarojen koh-
dentaminen on helpompaa. Pirkanmaan kardjaoikeus on jo muutaman vuoden ajan
panostanut osaamisen kehittdmiseen ja lisédmiseen kaikilla tasoilla. Kansliahenkil6-
kunta voi ilmoittautua tehtdvakiertoon vapaaehtoisesti. Osastolla vapautuvan tehta-
van tullessa auki, siitd ilmoitetaan kargjaoikeuden intranetissa ja asiasta kiinnostu-
neet voivat ilmoittautua hallintopéallikolle. Kardjatuomareiden osalta tehtavékierto

kuuluu heidan virkavelvollisuuteen. (Pirkanmaan kardjdoikeuden tyojarjestys.)

Pirkanmaan kérdjaoikeudessa kéydaan kehityskeskustelut esimiehen kanssa joka
vuosi, jolloin henkil6kunta voi tuoda esille mm. halukkuutensa oppia uutta. Samalla
keskustellaan moniosaamisen tarkeydestd ja laaditaan itsearviointina tehty osaamis-
kartoitus, joka auttaa koulutuksen ja kouluttautumisen suunnittelussa. Keskusteluissa

voidaan sopia myds, ettd jokainen tyontekija miettii ja hankkii seuraavan vuoden ai-
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kana jonkun lisataidon, joka hyodyttéisi jollakin tavalla virastoa ja tyon tekemisté
osastolla. Esimies toimittaa keskusteluista yhteenvedon hallintoon ja niista saatujen
tietojen avulla hallinto kartoittaa halukkuutta kiertoon ja kiinnittdd huomiota aluei-

siin, joissa henkil6lla on vielé kehitettavaa. (Pirkanmaan karéjéoikeuden strategia.)

Eldkoitymisen myota henkildstossa tapahtuu muutoksia ja se aiheuttaa rekrytointia.
Osastot joutuvat toimimaan alimiehitykselld, koska paikkoja ei voida tayttda ennak-
koon. Valtion taloudellinen tilanne on aiheuttanut sen, ettd jokavuotisissa talous- ja
tulosneuvotteluissa kardjéoikeudet eivat tule saamaan tarpeeksi maararahoja. Oi-
keusministeri6 on asettanut virkoja tayttokieltoon, joten sijaisia ei voida palkata kuin
asetettujen maararahojen varassa. Tulevaisuudessa henkildstoresurssit tulevat siten
olemaan niukkoja. On kuitenkin térkeda, ettd asiat hoidetaan hyvin ja henkilokunta

voi hyvin. (Pirkanmaan karajaoikeus toimintakertomus 2015.)

3.2 Tutkimusongelma

Karéjaoikeus tarvitsee keinoja, miten innostaa henkil6std moniosaamiseen ja tehta-
vankiertoon. On oltava olemassa myo6s rajoitetumpia tyonkuvia, koska kaikkia ei
voida pakottaa ja kaikki eivat kykene muutoksiin. Joidenkin osalta ei ole edes tarkoi-

tuksenmukaista muuttaa tyonkuvaa. Tehtavénkierron tulee siten olla vapaaehtoista.

Kehittamistyon padkysymys, jolla haetaan vastausta tutkimusongelmaan on:

Mité pitéisi tehdd, jotta pystymme yllapitdmaén ja parantamaan moniosaamista?

Apukysymyksing kehittdmistydssé ovat:
Mika on riittdva maara moniosaajia?

Miten henkil6st6 saadaan innostumaan ja haluamaan oppimaan uutta?
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4 KEHITTAMISTEHTAVAN MENETELMAT

Tutkimusmenetelmani on laadullinen, jossa kdytan apuna tapaustutkimusta. Tapaus-
tutkimus sopii hyvin lahestymistavaksi tyéhon, koska tarkoitus on tuottaa kehittdmis-
ideoita ja ehdotuksia keréten tietoa mahdollisimman paljon pienesta otannasta. L&-
hestymistapa auttaa my6s ymmartdmaan tyontekijoiden toimintaa organisaatiossa,
koska kohteena on ihmisryhmda. Monenlaisia menetelmia kayttden saadaan syvélli-
sempi, monipuolisempi ja kokonaisvaltaisempi kuva kehittdmiskohteesta. (Ojasalo
ym. 2009, 53-55.)

4.1 Léahestymistapa, tiedonkeruumenetelmat ja tulosten luotettavuus

Saadakseni vastauksia kysymyksiin tydssa on tehty kyselyitd sekd haastatteluja, jotka
ovat tyypillisia laadullisessa tiedonkeruumenetelméssd. Haastattelumenetelmaksi
tydssa on valittu erillishaastattelut, jotka on toteutettu avoimina haastatteluina. Apu-
na on kaytetty myos Pirkanmaan karajaoikeuden tyojarjestystd, moniosaamiskartoi-

tusta sek& kehityskeskusteluja varten luotua lomaketta.

Vertailuaineistoa varten tyossa on lahestytty myos joidenkin suurempien karajaoi-
keuksien laamanneja lyhyella kyselylla seka tiedustella heiltd, onko mahdollista saa-
da heidan tygjarjestyksensa avukseni tehtavani laatimista varten. Saatuja tietoja on
verrattu muiden kargjdoikeuksien ja Pirkanmaan kargjaoikeuden vélilla. Niistad on
etsitty eroja, miten muilla on maaritelty tydnkierto tyojarjestykseen, onko niissé eroja
ja voiko niista kenties ottaa mallia. Kysely on toteutettu sahkopostin valityksella.
Kehittdmistyon aihe huomioon ottaen kysely muiden kargjéoikeuksien laamanneilta
on sopinut hyvin yhdeksi menetelméksi selvitta4 tilannetta, koska aihealue on tunnet-
tu ja ajankohtainen myo6s muissa kérajaoikeuksissa ja kyselya hyodynnetéan kehitta-

misty0ssa saavutettavien tulosten arviointiin.

Kyselyiden avulla pystytdan kerddmaan laaja tutkimusaineisto nopeasti ja tehokkaas-
ti. Kyselyita voidaan kayttaa eri tavoilla. Ennen tyypillisimpia tapoja oli postin kautta
lahetettavat kyselylomakkeet, mutta nykyé&éan internetin kautta tdytettavat kyselyt

ovat yleistyneet ja samalla poistaneet puhelimitse tai kasvokkain tehtdvat kyselyt.
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Kysely tiedonhankintamenetelmé&nd on maéaréllisen tutkimuksen menetelmémuoto,
joka kuvailee ja selittad tutkimuksen kohteena olevaa ongelmaa tai ilmi6ta havainto-
jen avulla. (Ojasalo ym. 2009, 109.)

Nykytilannetta on kartoitettu vuosien saatossa saaduilla omilla itsenéisesti tehdyilla
havainnolla toimintaympaéristosta seka erillishaastatteluilla, joissa on kéytetty otantaa
niiden henkildiden osalta, jotka ovat ldhteneet tydnkiertoon mukaan, sekd heidan
osalta jotka eivat ole kiertdneet. Oma havainnointi sopii hyvin tyon tueksi, koska ky-

seessa on yksiloiden toiminta ja vuorovaikutus.

Havainnointi on térked tyokalu tehtéessd tutkimuksellista kehittamistydtd. Havain-
noinnilla on mahdollista saada tietoa siitd, miten ihmiset kayttaytyvét ja mita tapah-
tuu tydymparistossa. Se taydentda haastattelua ja sitd voidaan kayttaa itsendisesti tai
haastattelun tukena. Menetelma sopii hyvin kehittdmistehtéviin, joissa kohteena on
henkildn toiminta ja vuorovaikutus toisten kanssa tydyhteisossa, kun selvitetdan, mi-
ta henkil® tekee, kayttaytyy tai mité eri tilanteissa tapahtuu. Kyseinen menetelma on
hyva tutkittaessa vaikeasti ennakoitavia tai nopeasti muuttuvia tilanteita ja se sopii
menetelmaksi, kun halutaan tietoa, jota tutkittavat eivat mielellddn kerro suoraan.
(Ojasalo ym. 2009, 103.)

Haastattelu on suosituimpia tiedonkeruumenetelmid tutkimus- ja kehittdmistyossa,
jonka avulla on mahdollista saada keratyksi uusia ndkokulmia avaavaa aineistoa, ku-
ten esimerkiksi vaikeiden tai arkojen aiheiden selvittdminen. Haastattelumenetelmia
on monia. Haastattelun valinta aineistonkeruumenetelméksi vaatii yleensa pohdintaa,
kuten millaista tietoa halutaan saada kehittdamistyon tueksi. Valintaan vaikuttaa
myaos, miten kysymykset on muotoiltu ja kuinka paljon haastattelija voi joustaa tilan-
teessa. Haastattelu voi olla lomakehaastattelu, teemahaastattelu, syvahaastattelu tai
ryhmdhaastattelu. Lomakehaastattelu on hyva vaihtoehto, jos halutaan kerétd fakta-

tietoja ja kysya samat tiedot suurelta joukolta. (Ojasalo ym. 2009, 95-96.)

Erillishaastattelut tassé kehittdmistydssé on toteutettu avoimina haastatteluina ja ne
on nauhoitettu. Haastattelut on toteutettu puolistrukturoidusti eli kysymykset on laa-
dittu ennakkoon, mutta niiden jarjestystd on saatettu vaihtaa haastattelun kulun mu-

kaisesti. Toteutetut erillishaastattelut ovat olleet osittain myos syvéhaastatteluita, sel-
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laisten henkil6iden osalta, joilla on ollut paljon kerrottavaa ja he ovat olleet kiinnos-
tuneita aiheesta. Syvahaastattelu tarkoittaa luottamuksellista keskustelua kiinnostuk-
sen kohteena olevasta teemasta ja siind kerrotaan avoimesti asioista, jotka lisadvat
asian ymmarrysta syvallisemmin. Vaikka haastattelun kysymykset on laadittu etuka-
teen ja niiden mukaisesti edetéan, syvallinen haastattelu ei rajoitu niihin, vaan haas-
tattelussa tulee esiin kysymyksiin liittyen uusia teemoja, joita kdydaan lyhyesti kes-
kustellen lapi. Avoin haastattelu on kuitenkin sopinut tilanteeseen parhaiten sen
vuoksi, ettd kysymykset on laadittu siten, ettd ne antaisivat mahdollisimman paljon
tietoa. (Ojasalo ym. 2009, 98.)

Haastattelut on nauhoitettu, koska nauhoituksesta on jalkeenpdin helppo tarkastaa
mitd haastateltava on sanonut ja siten myos helppo palata tilanteeseen tulkittaessa
haastattelua. Tdman vuoksi haastattelut on aina syyt& nauhoittaa. Avoimen haastatte-
lun avulla saadaan selvitettyd syvéllisemmin mitd haastateltavat ajattelevat, koska
haastattelija ja haastateltava keskustelevat yleisesti aiheesta. Haastattelun yhteydessé
olen my6s pyytanyt heitd myods ehdottamaan, miten he haluaisivat, ettd tyonkierto
tapahtuisi. Avoin haastattelu on aikaa vaativaa ja haastattelijan tulee osata kuunnella,
tulkita ja vieda keskustelua eteenpéin. Haastattelu on vuorovaikutusta, joka on etuka-
teen suunniteltua ja haastattelijan ohjaamaa. Lisaksi haastattelu vaatii haastateltavan

motivoimista ja sen yllapitdmistd koko haastattelun ajan. (Ojasalo ym. 2009, 96.)

Haastatteluista on pyritty saamaan mahdollisimman paljon tietoa esimerkiksi siita,
miksi haastateltavat ovat lahteneet tyonkiertoon, mitad tyonkuvan vaihtaminen on
tuonut heille, miten he ovat sen kokeneet ja onko heilld kehittdamisehdotuksia. Liséksi
on yritetty 10ytaa syita siihen miksi henkilot eivat ole lahteneet kiertoon seka kehit-

tamisehdotuksia ei kiertaneiltd henkildilta.

4.2 Aineiston kasittely ja analysointi

Haastatteluiden ollessa avoimia, aineiston kasittelyssa on kéytetty laadullisen aineis-
ton késittelymenetelmid. Erillishaastattelut on litteroitu eli kirjoitettu auki ja analy-
soitu. Litterointi on purettu teemoittain ja tarkasteltu asioita haastattelurungon mu-

kaisesti. Koska tassa tapauksessa haastatteluilla on kerdtty aineistoa nykytilanteen
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kartoittamisesta ja vain vastausten sisallolla on merkitystd, auki Kkirjoittaminen on
tapahtunut kayttamalla yleiskieltd. Analysoinnissa on etsitty haastatteluaineistosta
esiin tulleita poikkeamia. Analysointi aloitetaan yleensa lukemalla litteroitu aineisto
lapi ja luokitellaan aineisto kysymysten mukaan, jonka jalkeen kerattyd aineistoa
mietitddn kokonaisuutena kehitystyon tulkinnassa ja kytketaan se kaytettyyn teori-
aan. (Ojasalo ym. 2009, 96-102.)

Tydssa on kaytetty apuna haastatteluiden ja kyselyiden liséksi myds www-sivuja,
lehtiartikkeleita, Pirkanmaan kar&jéoikeuden erilaisia ohjeistuksia ja oppaita seka
muuta Kirjallista materiaalia aiheeseen liittyen. N&itd materiaaleja on analysoitu ja

tehty niista paatelmia.

Aineiston kasittely perustuu loogiseen pééattelyyn ja tulkintaan. Keratty aineisto val-
mistellaan, jonka jalkeen se hajotetaan tarvittaviin osiin ja kootaan uudestaan katta-
vaksi ja loogiseksi kokonaisuudeksi kehittdamistyon aiheen mukaisesti. Valmistelun
tarkoituksena on selvittda, ettd aineisto on selked ja sisalloltdéan valmis analysoita-
vaksi. Aineistoa pelkistetddn siten, ettd rajataan runsaasta aineistosta osia, jotka tii-

vistavét ja selkeyttavat nakokulmaa aiheeseen. (Ojasalo ym. 2009, 121-124.)

Kaikkien ndiden saatujen tietojen ja tulosten perusteella on tehty kehittdmisehdotus
laamannille siit4, miten tyonkierron tulisi tapahtua. Kehittdmistehtavén tarkoituksena
on saada selville keinoja, miten henkil6kunta saadaan innostumaan tehtavékierrosta.
Kehittamisty6té on tarkoitus hyodyntdd myos kaytdnndssa. Laamanni tulee tekemaan
tarvittavat toimenpiteet niiden saavuttamiseksi. Han esimerkiksi esittelee kyselyiden
tulokset johtoryhmalle ja esimiehille yhteisessa joka vuotisessa omassa koulutustilai-

suudessaan.
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5 MONIOSAAMINEN

Moniosaaminen on nykyaikaa. Jokainen tyoelaméssa mukana oleva uusi tai kokenut,
tarvitsee monenlaista osaamista onnistuakseen ja kehittyakseen tydssa. Tydeldmassa
korostetaan jatkuvaa oppimista ja uusiutumista. Nykyajan tydnantaja edellyttda
aiemman tyokokemuksen liséksi koulutuksen ajan tasalla pitdmistd ja tyGnantajan
toimesta jarjestettavissa koulutuksissa kdymistd. Naiden liséksi on oltava hyva kieli-
taito ja osata toisen kotimaisen liséksi ainakin yksi vieras kieli. On myds osattava
ratkaista ongelmia ja omata organisaatio- sekd koordinointikykya. Tyontekijan on
hallittava perustaidot ja osattava yhdistéa niitd uusien asioiden kanssa sopivaksi ko-
konaisuudeksi.

5.1 Tyonkierto

Tyonkierrolla eli tehtévékierrolla tarkoitetaan suunnitelmallista henkildston kehitté-
miseen liittyvdd menetelmad, jossa tyontekija vapaaehtoisesti siirtyy omalla palkal-
laan toiseen tehtdvaan tai erilaisiin toimintoihin ja yksikkoihin oppimaan uutta.
Tyonkierto voi tapahtua oman osaston sisélld tai koko organisaatiossa riippuen sen
hetkisesta tyontilanteesta eli tydvoiman tarpeesta. Tyonkierto saa henkilon tarkaste-
lemaan asioita eri nakdkulmista ja arvostamaan muita toimintoja seké yhteistyota eri
yksikoiden valilla. Asianosainen ymmartaa siten laajemmin ja syvemmin organisaa-
tion toimintaa. (Viitala 2005, 262.)

Kérajaoikeudessa kyseessa on julkisen vallan kéayttoa siséltava tyd, joka tyo siséltaa
julkishallinnollisia tehtavia, tyontekijat ovat siten virkasuhteessa. Muissa tyo- ja pal-
velutehtévissé olevat tyontekijat ovat tyosuhteessa. Molempia tapauksia saatelevat
kuitenkin lait, asetukset ja sopimukset. (Koskinen & Kulla 2013, 16-17.)

Kérdjaoikeuksissa hyddynnetddn paljon erilaisia omia sekd Oikeusministerion laati-
mia ohjeistuksia ja oppaita tyon apuna. Kardjaoikeuksissa on kaytdssa mm. tyojarjes-
tys, jossa kerrotaan tarkemmin sen toiminnasta. Kyseinen tyojarjestys péivitettiin
Pirkanmaan ké&rgjdoikeudessa vuonna 2013, jolloin tavoitteena oli tasaisempi ja oi-

keudenmukaisempi tydnjakautuminen. Samalla uudessa ty6jarjestyksessa tdsmennet-
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tiin erityisosaamisen edistdmisen edellytyksia ja luotiin selkedmmaét sd&nnot henkilo-
kunnan kiertoon kargjaoikeuden eri yksikoissa. Tarkoituksena oli myo6s tuoda johta-
misjarjestelmaan nykyaikaisempia elementteja ja tehtavédnkuvien monipuolistamista.
Tydbjarjestystd on sen jalkeen paivitetty tarpeen mukaan ja viimeisin paivitys tyojar-
jestykseen on tehty 1.1.2017.

5.2 Tehtavankuva

Tehtdvankuvien ja toimenkuvien avulla voidaan varmistaa tiettyjen asioiden huomi-
oon ottaminen ja korostaa asioiden tarkeyttd. Tydntekijoiden tyonkuva (= tehtdvan-
kuva ja toimenkuva) on sisélloltdan muotoiltu tavalla, ettd henkildn tiedot ja taidot
paasevat mahdollisimman tehokkaaseen kayttdon. Samalla huomioidaan my6s uu-
sien asioiden opetteleminen tarvittaessa pikkuhiljaa. Tyonkuva saattaa muuttua jo
pelkéastddn oman osaston sisélla tarpeen mukaan pitkien sairauspoissaolojen ja elé-
kditymisen vuoksi. Tata sanotaan myds osaamislahtoiseksi tyon muotoiluksi. (Viitala
2005, 222.)

Ty6tehtdavien méarittely ja suunnittelu etukéteen ovat tarkeitd toimenpiteitd, jotta
tyontekija ymmartaa mité hanen tulee tehda ja miksi. Selkeyden vuoksi on myos hy-
va erikseen kertoa tyon- ja vastuunjako organisaatiossa, koska tyontekija ei omien
tehtdviensd vuoksi vélttdmatta voi nahda tydyhteison kokonaisuutta (Jarvinen 2008,
41-42).

5.3 Mitd moniosaaminen tarkoittaa

Ammatillinen osaaminen perustuu laajaan tietdamykseen, jonka avulla osaamme rea-
goida tydssa erilaisiin tehtéviin ja ongelmiin oikealla tavalla. Ammattitaitoinen tyon-
tekijé tyoskentelee varmasti ja taitavasti. Han tietda tarkkaan mité tekee ja hallitsee
tyonsé hyvin. Osaamista voi myos lisata erikoisosaamisella, joka tarkoittaa sitd, ettd
henkil6ll& on jotain erityistaitoja, joihin han on erikoistunut oman tyénséa liséksi ku-
ten tyohon opastus, kielitaito, tietotekniset taidot tai hédn on perehtynyt johonkin eri-
tyisasiaan enemman kuin muut. (Viitala 2005, 264.) Monialaisuus on ammatillisen

osaamisen, tiedon ja taidon jakamista muille, joka mahdollistaa toisten osapuolten
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tiedon syventdmista ja lisda siten kaikkien yhteistd ymmarrystd. Monialaisuudessa
yhdistyy siten eri osaajien vuorovaikutus, toimintaympérist0 ja toimintaa ohjaavat

arvot seka tavoitteet.

Hyvéa ammattitaito lisdd ylpeyttd. Ammatistaan ylped henkilo tydskentelee aina mo-
tivoidummin. Pirkanmaan kargjaoikeudessa ammattitaitoa yll&pidetddn kouluttamalla
henkilokuntaa erilaisilla Oikeusministerion, asianajajaliiton ja oman talon jarjesta-
mill&d koulutuksilla. Jokaisella on mahdollisuus kehittdd ammatti ja erityisosaamis-
taan koko tyOuran ajan. Pirkanmaan ké&rdjdoikeus tukee tasapuolisesti henkil0ston

osallistumista koulutuksiin.

Osaamislahtdinen tydskentely tarkoittaa, ettéd tyotehtavissa tyontekijén tiedot ja taidot
paasevat mahdollisimman tehokkaaseen kayttoon ja kehittyvat tyota tehdessa lisaa.
On myos oltava valmis luopumaan vanhoista toimintatavoista ja oppimaan uusia asi-
oita. Heidan on siten omaksuttava ja ymmarrettdva uusia toimintatapoja. Moniosaa-
minen tuo ty6éhon vaihtelua ja haastetta. Ammattitaito kehittyy ja mahdollisuudet
siirtyd tyotehtavista toisiin paranevat. Kun mahdollisimman moni osaa erilaisia toi-
mintatapoja ja omistaa laajan tieto taidon, on toisen henkilon auttaminen ja tuuraa-
minen helpompaa. (Viitala 2005, 223- 263.)

Yksittaisen ihmisen ndkékulmasta hdnen osaamisensa on perusta, jonka varassa on-
nistutaan ja kehitytddn omassa tehtdvassa. Tata voidaan sanoa myos turvallisuusalu-
eeksi. Oppiminen jo itsessaan tuo ihmiselle mielihyvaa ja oman osaamisen seka pys-
tyvyyden tunne vahvistuu. Jotta ty6 kehittyisi siihen on lisattdva uusia toimintoja ja
laajennettava tyonkuva kasittdmaan véhitellen jotain uutta. On uskallettava irtautua
omalta turvallisuusalueeltaan epdmukavuusalueelle, jotta opittaisiin jotain uutta. Uu-
den oppiminen saattaa aina aluksi tuntua epdmukavalta, mutta vahitellen kun uusi
asia opitaan, palataan takaisin turvallisuusalueelle ja samalla turvallisuuden tunne ja
alue kasvavat. (Viitala 2005, 109-112, 223.)

Moniosaaminen kuvataan usein tyontekijéille mahdollisuutena kehittdd ammattitai-
toaan ja parantaa tydmahdollisuuksiaan. Mikali osaamisen jakamiseen ei ole asetettu

varsinaista aikaa, tiedon jakaminen ei etene toivotulla tavalla tai siten kuin ehk& ha-
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luttaisiin. Onnistunut moniosaamishanke edellyttdd suunnitelman tekemista, yksiloi-

den tarpeiden huomioimista ja oppimista tekemall&. (Luoto 2014.)

Osaava henkilostd on yksi keskeisimpié tekijoita yrityksen ja organisaation menes-
tymisessd. Saadaksemme tyOstéd tuloksia tarvitaan osaamista, motivaatiota ja johta-
mista kaikkia yhdessa. Mikali yksikin tekija puuttuu ei synny tulosta. Jokaisella yri-
tyksell& ja organisaatiolla on olemassa henkildston osaamisen kehittdmisjérjestelma,
jossa todetaan mm. koulutuksen tarpeet, nykyosaaminen ja osaamisen kehittdmistar-
peet. (Ruohotie & Honka 1999, 166.) Pirkanmaan kargjaoikeudessa on erikseen laa-
dittu henkil6sto ja koulutussuunnitelma, joka kéasittdd kehittamisjarjestelmassa todet-
tavat tiedot, tavoitteet ja toimenpiteet niiden saavuttamiseksi. Suunnitelman tarkoi-

tuksena varmistaa, etta henkildsté on motivoitunutta, osaavaa ja viihtyvat tyéssaan.

5.4 Osaaminen ja sen kehittdminen

Osaaminen on kolmen osan kokonaisuus: tieto, taito ja kokemus. Tieto eli uusien
asioiden siséistdminen, oppiminen ja omaksuminen. Taito, eli jo olemassa olevien
taitojen hyddyntamista tekemisen kautta ja kokemus, eli opittujen taitojen ja tietojen
yhdistaminen kokemuksien kautta. Jokainen ihminen on erilainen ja omistaa erilaisia
henkilokohtaisia ominaisuuksia seka taitoja, jotka tdydentdvét osaamista. Osaaminen
voidaan jaotella my6s osaamisalueittain. Talldin se jaotellaan tehtdvakohtaiseen, tii-
mi tai tydyhteisékohtaiseen, organisaatio, toimiala, tydsuhde ja yleisosaamiseen.
(Tuomi & Sumkin 2012, 26.)

Tyo6ssa osaaminen kasittad tyota vaativien tehtavien, tietojen ja taitojen hallintaa seka
niiden soveltamista kdytantoon. Osaaminen syntyy siten koulutuksen ja kokemuksien
kautta. Se on tekemisen hallintaa, jossa korostuu sosiaalinen vuorovaikutus, tyonteki-
jan joustavuus, epavarmuuden sietdminen sekd muutoshalukkuus. Osaamista pitaa

kehittad ja arvioida itse tai esimiehen toimesta. (Virtainlahti 2009, 23-26.)

Osaaminen muodostuu myos asenteista ja kontakteista. Asenne on erittéin tarkeé osa
osaamista. Asenteeseen kuuluu motivaatio oppia uutta ja kasitell4 oppimaansa. Mika-

li asenne ei ole kohdallaan, ei ole mahdollista sisdistéa ja oppia asiaa samalla tavalla
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kuin olleessaan innostunut asiasta. Osaaminen nékyy toiminnan kautta, miten toimi-
taan tietyssa tilanteessa ja selviydytédéan tilanteesta oikealla tavalla onnistuneesti.
Henkilo osaa kayttéa tietoja, taitoja, asenteita, kontakteja ja kokemuksia kdytannossa.
Osaaminen kehittyy uutta oppimalla, samalla oppien pois vanhasta tavasta. Osaami-
nen on joskus myos tiedostamatonta, miké tarkoittaa sitd, ettd aina ei ehké tiedosta,
ettd osaa jonkun tietyn asian. Mikali ei tiedosta osaamistaan, henkilo ei mydskaén
osaa hyodyntaa sita riittavéasti. (Sydanmaalakka 2004, 150-151.)

Tieto lisdéntyy taidon kehittyessa, mutta taidot eivat vélttamatta parane, vaikka tie-
ddamme asiasta enemman, se ei siis tarkoita, ettd osaisimme tehd& asioita paremmin.
Tiedon jakaminen ja teoreettinen paneutuminen asiaan eivéat kehitd kaytannon taitoja,
ne taytyy oppia itse kaytdnndssa. Taitojen kehittdmiseen tarvitaan asioiden harjoitte-
lua, soveltamista ja palautetta. Tdman vuoksi esimerkiksi kuvitteelliset kaytdnnon
tilanteiden harjoitukset ovat hyvia oppimistilanteita. (Ruohotie ym. 1999, 171-172).

Taidot, osaaminen ja kokemus siirtyvat usein hitaasti tyontekijalta toiselle. Tietojen
ja taitojen siirtyminen uudelle sukupolvelle on aina aloitettava ajoissa ennen elakoi-
tymista tai tyontekijan poisjdé@mista ja siihen on kiinnitettdvd enemman huomiota.
Vuosien saatossa hankitun tiedon ja kokemuksen siirtdminen on arvokasta ja erittain
tarkeda tyotd. Koulutuksessa ja tydssa saadut tiedot eivét riitd, tarvitsemme erilaisia
kehittdmisen keinoja ja menetelmia laajentamaan jo opittuja tietoja, taitoja ja niiden
soveltamista. (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 33-39.)

Kokenut keskustelukumppani ja opastaja tyon tukena tuovat tarvittavaa tukea tyéhon
ja kokemukset siirtyvat tyon ohessa. Tyontekija omaksuu tietotaitoa tarkkailemalla,
kyselemalld ja tekeméalld muistiinpanoja. Osaaminen kehittyy my0ds opastaessa ja
kouluttaessa tyOkavereita. Opastaessa joudutaan yleensa miettimadn omaa osaamista
eri tavalla, koska asiaan paneudutaan tarkemmin opastuksen yhteydessa. VVuoropuhe-
lussa saattaa syntyd myos konflikteja ja tuore tyontekija saattaa kyseenalaistaa ny-
kyisia menetelmid. Konfliktit ja kyseenalaistamiset tuovat uusia nakékulmia osaami-
seen ja sen kehittdmiseen. Kyseenalaistamisen my6té vanha tyontekija saattaa suh-
tautua olemassa oleviin tapoihin myds uudella tavalla ja siten itse havaita, ettd asia
voidaankin tehdd toisella tavalla. Kokemuksia kannattaa ja tuleekin jakaa toisten
kanssa (Jarvinen, Koivisto & Poikela 2000, 145).
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On muistettava, ettd ihmiset oppivat asioita eri tavoin. Oppimistyyleja on erilaisia,
joku oppii parhaiten ideoimalla, toinen pohtimalla, joku ratkaisee asioita ja toinen
taas toimii. ldeoivalle oppijalle on tyypillista, ettd oppiminen perustuu kokemuksen
varaan. Han pohdiskelee ja tarkastelee asioita eri ndkokulmista l6ytéen erilaisia rat-
kaisuja asioille. ldeoiva oppija on luova, koska kykenee tarkastelemaan asioita eri
nakokulmista. Sama péatee myds pohtijaan, joka nojautuu lisédksi kokeilemiseen. Han
ratkaisee ongelmia mielelldan yrittdmisen ja erehdyksien kautta. Pohtija ottaa myos
mielellddn riskej4. Ratkaisija taas tekee havaintoja ja pohdiskelee teoreettisesti asioi-
ta ja toimija soveltaa kasitteita ja yleistyksié uusiin tilanteisiin ja kaytantoon. (Viitala
2005, 149-150.)

Esimiehen yksi tarkeimmisté tehtdvista on varmistaa, ettd kaikki tyontekijat tietavéat
omat tavoitteensa ja voivat osallistua oman tyékuvansa suunnitteluun. Jokaisen tyon-
tekijan on annettava mahdollisuus arvioida omaa tilannettaan ja vaikuttaa silla tavoin
omaan kehittymiseensa. Kun tydntekija tietdd miten han on suoriutunut tehtévistaan
ja mitd hanen odotetaan tulevaisuudessa tekevan paremmin tai oppivan uutta, hanen

tydolosuhteensa ja motivaationsa paranee. (Lankinen ym. 2004, 63-68.)

Ty6nantajan on autettava tydntekijaa edistdimaan mahdollisuuksiaan kehittya tyoural-
laan etenemisessé. Esimiehen on siten hyvé ottaa selvéa tyontekijoidensa kiinnostuk-
sesta ja mahdollisuudesta kehittyd. Hanen tulee myos rohkaista alaisiaan oppimaan ja
kehittyméan. Osaamisen kehittymistd voidaan tarkastella portaikon avulla. Portaita
mennaan eteenpdin yleensa alusta alkaen yksi kerrallaan, eiké niita voi harppoa. Por-
taita on viisi ja ne ovat: 1.noviisi, 2.kehittynyt aloittelija, 3.pateva ongelmanratkaisi-
ja, 4.taitava suorittaja, 5.asiantuntija tai ekspertti. Esimiehen tulee seurata kehittymis-
t4 ja huolehtia siitd, ettd tyontekija saa vahitellen vaativampia tehtdvié ja ndin ollen
pystyy kehittymaan tydssaan aina asiantuntijan tasolle. Hanen tulee myos keskustella
alaisten kanssa, vahvistaa heidan tunnettaan osaamisestaan ja antaa tarvittaessa haas-
teellisempia tehtdvid. Téalla tavalla saadaan lisattyad tyontekijan motivaatiota ja sitou-
tumista tehtdvaan (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 38, 59-60).

Esimiehen toimesta jarjestettavat kehityskeskustelut toimivat perustana jokaisen

henkilon omalle kehittdmiselle ja ne kdydaan sdanndllisin valiajoin jokaisen alaisen
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kanssa. Kehityskeskusteluissa jokaisella tyontekijalla on mahdollisuus luottamuksel-
lisesti kertoa esimiehelle omista toiveistaan ja tavoitteistaan sekd antaa palautetta
tydyhteison toiminnasta. Keskustelut sisaltavat myos joissakin tyépaikoissa henkilo-
kohtaisen suoritusarvioinnin. Keskustelujen tuloksena syntyy tyontekijan ja esimie-
hen yhteinen nadkemys siita, mita tyontekijalta odotetaan, mité tietoja tai taitoja tarvi-
taan nyt ja jatkossa, kuinka hanen osaamistaan voidaan kehittdd. (Lankinen ym.
2004, 63-68.)

Joissakin tyOpaikoissa on otettu kayttoon tarkkoja osaamiskartoituksia ja kuvauksia,
joita hyodynnetddn tyontekijoiden perehdyttdmistilanteessa. Osaamiskartoitukset
ovat hyvé tapa arvioida tulokkaan osaamistaso, jonka perusteella pystytaan keskitty-
maan olennaisesti niihin asioihin, jotka tarvitsevat viela lisdosaamista ja ovat keskei-
sié tehtdvia kyseisen tyon kannalta. Ne auttavat myds selvittdmaan koko organisaati-
on ydinosaamista. Kartoitukset ovat kuitenkin ongelmallisia useasti muuntuvissa teh-
tavissa ja tehtévissa joissa osaaminen muotoutuu tyontekijan osaamisen ja kokemuk-
sen yhdistyessa. Ne eivat myoskaan aina valttamatta vastaa tehtavan tulevaisuuden
haasteita. Tyopaikan osaamista kannattaa jasennelld siten, ettd se jaotellaan selkedsti
tyossa kaytettdviin osaamisiin esimerkiksi tehtdvakohtaiseen osaamiseen, tiimi- tai
tydyhteisokohtaiseen osaamisen, organisaatio-osaamiseen ja tydsuhde- tai yleis-
osaamiseen. Jasentelyn avulla perehdyttamisessa on helpompi luoda eri perehdytta-
misalueita, joihin keskitytdan. (Kupias & Peltola 2009, 89.)

5.5 Hiljainen tieto

Hiljainen tieto on osaamista ja ammattitaitoa. Sille ominaista on, ettd yleensa koke-
neet tyontekijat pitavat hallussaan hiljaista tietoa ja se pitaa sisallaan paljon yrityksel-
le merkityksellista tietoa. Hiljainen tieto koostuu uskomuksista ja mielikuvista. Se on
niin sanottua arjen tietoa, jota syntyy tyota tehdessd. (Hakala 2006, 104.) Voidaan
sanoa, etta yleensa ne asiat, jotka osaamme hyvin ja teemme automaattisesti, emme-
k& tunnista niita itse omasta toiminnastamme, ovat hiljaista taitoa ja tietoa, koska sité

el osata hahmottaa kaytdnnon tyohon.
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Olennainen osa tiedossa ja osaamisessa on sanaton osaaminen eli hiljainen tieto, jolla
tarkoitetaan toimintaan siséltyvaa sanatonta, ei késitteellisessd muodossa olevaa tai-
totietoa. Hiljainen tieto kehittyy harjoituksen myo6ta ja ndkyy ulospdin sujuvana am-
mattitaitona. Tyohon oppiminen jatkuu yleensa tyéelaméssa kokemusten ja niiden
jakamisen myota. Koulutuksessa hankittu tieto muuttuu siten toiminnan kautta henki-
I6kohtaiseksi osaamiseksi pitk&aikaisen harjaantumisen tuloksena. Tyontekija oppii
sisdistamalld tiedon ja toimimalla opetuksessa saatujen tietojen, mallien ja strategioi-
den mukaan. (Jarvinen ym. 2000, 72-73.)

Hiljaisen tiedon siirtdminen toiselle on hankalaa, ellei sitd huomata tai tiedeté. Tieto
on luonteeltaan tunnepitoista, minka vuoksi sitd on vaikea eritelld, dokumentoida tai
kuvailla. Tdman vuoksi hiljaista tietoa on vaikea ilmaista tai vélittdd eteenpdin. Toi-
mintaamme ohjaavat jarki ja tunne, joiden vuorovaikutuksesta syntyy aina uutta hil-
jaista tietoa. (Kesti 2005, 51.)

Esimies on paras todentamaan hiljaisen tiedon omaavan tydntekijan, silla hanelld on
tieto alaistensa osaamisesta ja sen kattavuudesta. On my6s huomattava, ettd ihmiset
pyrkivét suojaamaan asemaansa sailyttdmalla mahdollisimman paljon tietoja itsel-
la&n, olemalla kertomatta sita eteenpéin. Motivaatiota tiedon jakamiselle ei ole, kos-
ka pelatadn oman aseman heikentymista ja jonkun toisen vahvistumista. Myds huono
ilmapiiri tydyhteisossa estaé hiljaisen tiedon jakamista. Kilpailu ja kateus ovat yleen-
s& pahimmat esteet osaamisen jakamiselle ja sen yhdistamiselle. (Viitala 2005, 132.)

6 MUUTOSTILANTEET

Turvallinen tydymparistd kuuluu jokaisen tydssédkayvan ihmisen perusoikeuksiin. Se
ei kuitenkaan riitd, vaan tydyhteison pitad olla myds psyykkisesti ja sosiaalisesti ter-
ve. Keskeinen osa tyohyvinvointia on tyokyky, joka perustuu ihmisen voimavaroihin
ja tyon vaatimusten véliseen tasapainoon. Ihmisen voimavarat koostuvat terveydesta
ja toimintakyvysté sekd koulutuksesta ja osaamisesta, minka lisaksi siind otetaan

huomioon myds ihmisen arvot ja asenteet. Tyévoimavarat taas késittavat tydymparis-
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ton ja yhteison, tyon sisallon, vaatimukset ja organisoinnin. Tyon ja ihmisen voima-

varojen pitéa olla tasapainossa keskenaan. (Kauhanen 2016, 21-25.)

Tyo6hyvinvointi on henkildston psyykkista, fyysista ja sosiaalista toimintakykya
tyonhallinnassa, liittyen keskeisesti motivoitumiseen ja ty0dssé viihtymiseen. Tyohy-
vinvointi sisaltdd myos vastuuntuntoa omasta hyvinvoinnista ja terveydesta. Sita
edistavat tavoitteiden selkeys, kokonaisuuden hallinta ja oman tyén merkitys tyossa.
(Monkkonen & Roos 2011, 232-233.)

Ty6hyvinvointi koostuu monesta eri tekijasta, sithen kuuluu mm. tyytyvaisyys,
myonteinen asenne elaméaén ja tyohon, aktiivisuus ja itsensa hyvaksyminen. Tyohy-
vinvoinnin tarked perusta on tyd, joka vastaa henkilon tavoitteita ja ammatillisia ky-
kyja. Tyytyvéinen tyontekija on motivoitunut ja siten sitoutunut tydhonsa. (Vesteri-
nen 2006, 29-43).

Hyvin johdettu tyoyhteiso tukee tydntekijoiden tyoskentelyé ja luo silla tavoin edel-
Iytyksi& tydssa onnistumiselle. On tarke&a, etta tyontekija on itselleen sopivassa
ty6ssd ja saa omien kykyjensa mukaisia haasteita tydssaan. Johtajan olisi hyva aset-
tua samalle aaltopituudelle tyontekijoiden kanssa, kannustaa heita ja keskustella hei-
déan kanssaan. Tyontekijat ovat yleensa tehokkaampia tydssaan, kun heitd kannuste-
taan ja heidat huomioidaan. Ty6n motivaation ja tyéhyvinvoinnin vaikuttamisessa ja
hallitsemisessa esimiehelld on siten erittdin tarkea rooli. Jokainen tyontekija kaipaa
ohjausta, palautetta ja kannustusta tydssaan. (Vesterinen 2006, 83-90, 102-103.)

6.1 Muutosjohtaminen

Johtamisella on keskeinen vaikutus tyontekijéiden hyvinvointiin. Thmiset tarvitsevat
toiminnalleen mielekkaan sisallon ja pddmaarén, jotta tydssakaynti olisi mielekésta.
Johtaminen selvent&a ja kehittad yhteista toimintaa. Mikali toimintaa ei johdeta,
tyontekijat joutuvat arvailemaan itse mité pitdisi tehdé ja mita tulevaisuus tuo tulles-
saan. Esimiehen toiminta on siten ratkaisevaa tyon onnistumisen kannalta. Esimies
néyttaa esimerkkié alaisilleen myds haasteita kohdatessa, joten hénen tulee uskoa

selviytymiseen. Esimiehen asenne vélittyy alaisille, sen vuoksi h&dnen onkin mietitté-
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va tarkkaan kayttaytymistddn ja asennettaan muutostilanteissa. (Juuti & Vuorela
2015, 140, Ponteva 2012, 86-88).

Muutos vaatii aina organisaatiota erottamaan arvokkaan tavan, josta pidetaan kiinni
ja sellaisen toimintatavan mist4 voidaan luopua. TyoOntekijoitd on aina kuultava ja
tehtéva tulkintoja, jotka menevat syvemmalle pinnan alle. Tyonantajan tulee ymmar-
tdéd heidan kertomaansa ja eri ryhmien nakdkulmia seka kantoja asiaan ja ottaa hei-

déan kantansa huomioon paatosté tehdessaan. (Linsky 2005, 63.)

Muutos ja siihen suhtautuminen etenee vaiheittain. Ensimmaisena tulee yleensé hété
eli huoli tulevaisuudesta, siitd miten minun kdy? Sen jélkeen nousee viha ja suuttu-
mus, joka aiheuttaa Kieltdytymisvaiheen. Kun ymmarrys muutoksen tarpeesta selviaa
jaetun tiedon myotd, tulee muutoksen vélttamattomyys, joka on luopumista entisesta
turvallisesta tavasta. Kun niin sanottu suruty® on tehty eli on luovuttu entisista ta-
voista ja hyvastelty tuttu ymparisto siirrytaan hyvéaksymisvaiheeseen, jossa katsotaan
tulevaisuuteen ja ollaan toiveikkaita uudesta tyostd. Seuraavaksi muutokseen sopeu-
dutaan. Tyo tuntuu silloin mukavalta ja alkaa pikkuhiljaa sujua, tyontekijat ovat in-
nostuneita uudesta toiminnasta. Viimeisend vaiheena uuteen tyotilanteeseen voidaan
turvallisesti Kiinnittyd ja katse on kaukana tulevaisuudessa. Téalldin tydntekijan in-

nostus tyohon on palannut muutosprosessin jalkeen. (Kupias ym. 2014, 188-189.)

Kurt Lewisin mallin mukaan muutos on kolmivaiheinen ja ilman kaikkien vaiheiden
huomioimista ja johtamista muutos ei toteudu kunnolla. Muutokseen Lewisin mu-
kaan tarvitaan sulatus, muutos ja jaadytys. Sulatusvaiheessa tuodaan asiaan osallisille
esiin miksi muutos on tarpeellinen ja autetaan heitd nakemaan nykyisen toiminnan
heikkoudet, ongelmat ja riskit. Asianosaisten tulee myds n&éhda muutos mahdollisuu-
tena oppia uutta. Muutosvaihe sisaltad itse muutosprojektin, kun taas jaéhdytysvai-
heessa varmistetaan, ettd kaikki tietdvat miten tulee toimia jatkossa seka varmistetaan
uuden tilanteen sujuvuus. (Viitala 2005, 180-181.)

Hersey ja Blanchard havainnollistavat teoriassaan uuden oppimisprosessin etenemis-
t4 ja tasoja. Heiddn mukaansa oppimista ihmisten kesken tapahtuu tiedon, asenteiden,
yksilon tekojen ja ryhmén toiminnan tasolla. Helpoin ja yleensé nopein tapa on tie-

don muutos. Tieto pystytéan levittdmaan osallisten kesken nopeasti eri kanavia kéyt-
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tden. Tiedon levittdminen ei kuitenkaan tarkoita sitg, ettd asia olisi silloin omaksuttu.
Asenteiden muuttaminen ihmisessa tapahtuu yleensé hitaasti. Asennemuutos edellyt-
taé selkeéa ja laajaa seké perusteltua toistoa. Usein muutos tapahtuu vasta kun henki-
I6 huomaa itse uuden tiedon osoittautuvan paremmaksi. Myds kaytannon esimerk-
kien my6td voidaan tuoda esiin asenne muutoksesta, se mika todetaan hyvaksi néh-
dyn ja kuullun kautta on hyvaksyttavissa.

Ihmiset suhtautuvat muutoksiin eri tavalla, jotkut hakevat tydssadn jatkuvasti mah-
dollisuuksia parantaa tyonkuvaansa, kun taas jotkut kokevat turvattomuutta luopues-
saan turvallisesta tavastaan toimia. Yleensa ensin liikkeelle l&ahtevéat oppimishalui-
simmat ja vasta kun riittdvan moni on osoittanut uuden menetelman toimivan muut
innostuvat ja lahtevat mukaan. (Viitala 2005, 181-182.)

Tyontekijat ovat yleensd huolestuneita muutoksessa siitd mité tulevaisuus tuo tulles-
saan, mita pitaisi tehdd — kuinka heidan pitdisi reagoida muutokseen, onko muutos
hallinnassa ja miten se etenee. Muutoksen johtaminen on aina vaativa tehtdva ja vas-
tuu siitd kuuluu johtajille. Heidan tulee kommunikoida ja jakaa tietoa tyontekijoiden
kanssa. Yleensé erilaiset tiedotteet vélittavét tietoa, miten toimia, mutta harvemmin
ne auttavat lieventdmaan huolestuneisuutta tai saavat ihmiset innostumaan asiasta.
tilvisia tunteita. Esitta4 asia siten, ettd tyontekijat valittdvat reagoiden asiaan positii-
visesti kannustamalla heit4, ettd tdmda on hyva asia. Johtajan tehtdva on nayttéa suun-
taa selkeasti ja innostavasti. Hanen tulee pyrkia ennakoimaan tuleva mahdollisimman
hyvin. (Tiilila 2016, 53-55.)

Julkinen hallinto suomessa on korkeatasoinen ja asiantunteva. Virkamiehet ovat
usein korkeakoulututkinnon suorittaneita ammattilaisia. Julkisen hallinnon toiminta
sitoutuu lainsdadantoon. Organisaatiot pyrkivat kuitenkin toimimaan omien lahto-
kohtiensa mukaisesti ja hallinto on usein eri tavoin verkostoitunutta. Julkisella sek-
torilla on keskeinen rooli yhteiskunnan hyvinvoinnin takaajana, koska se tuottaa kan-
salaisten tarvitsemia palveluita. (Virtanen & Stenvall 2014, 47-51)

Suomen valtion keskushallinto koostuu ministeridista ja virastoista. Hallitus kayttaa

toimeenpanovaltaa suomessa ja se panee toimeen eduskunnan saatdmat lait ja presi-



27

dentin tekemat padtokset. Hallituksen alaisuuteen kuuluvat valtioneuvoston kanslia ja
yksitoista ministeriota. (Sydanmaalakka 2015, 84-86)

Johtaminen julkisessa toiminnassa on ihmisiin vaikuttamista, vallankayttod ja pé&a-
toksentekoa. Se on yhteisen tavoite- ja arvoperustan luomista organisaatiolle, jossa
on tehtdvé jatkuvaa tyotd yhteisesti asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Johto
tekee paatokset ja pyrkii sitouttamaan henkilékunnan niihin. Julkisen toiminnan joh-
tamisella on taustalla poliittiset, taloudelliset, sosiaaliset ja teknologiset ulottuvuudet.
Julkisessa hallinnossa ja toiminnassa on myos olemassa tarkat oikeudelliset ja muo-

dolliset s&annot joita noudatetaan paatosprosessissa. (Salminen 2004, 14-16, 61.)

Julkinen johtaminen on usein monitahoista. Johtamisjarjestelma perustuu tulosoh-
jaukseen ja virastoissa noudatetaan péaéllikkokeskeista johtamis- ja péaatdstapaa. Jul-
Kiset organisaatiot ovat usein asiantuntija organisaatioita, jotka ovat strategisella
merkittavyydelldan seka henkilostomaaraltdan isoja organisaatioita. Useissa julkisis-
sa organisaatioissa on johtamisen tueksi perustettu johtoryhmia, jotka auttavat viras-
ton péallikkod tekeméén erilaisia linjauksia ja paatoksia asioista. (Mansukoski, Mit-
ronen, Porenne & Salmimies 2007, 255-263)

Valtionhallinnossa vastuu johtamisjérjestelmésta ja johtamisen toimeenpanosta on
toimivaltaa koskevien sédaddsten mukaisesti jokaisella ministeriolld sekd jokaisella
ministerion hallinnonalan virastolla. Jokainen virasto toimii yleensd omien virasto-
kohtaisten mallien mukaan. Valtiovarainministerion johdolla toimeenpannaan halli-
tusohjelman mukaiset toteutukset muun muassa eri hankkeiden kautta, asettamalla
erilaisia tyoryhmid, jotka tutkivat ja tekevat mietintdja asioista. Tydryhmissa tehdyt
mietinnOt yleensé lausutetaan vield ennen padtoksen tekemistéd asiaa koskevilla ta-
hoilla. Tydryhmissa laaditaan myos tukimateriaalia, ohjeita ja ehdotuksia erilaisten
uudistusten ja asioiden hoitamista varten. Valtiontasoinen johtaminen on siten jatku-
vassa vuoropuhelussa ministerion ja niiden johtamien hallinnonalan virastojen kes-

ken. (Valtionkonttorin www-sivut 2017)

Valtion virastoissa ja laitoksissa sovelletaan lakia yhteistoiminnasta valtion virastois-
sa ja laitoksissa. Se on eriytetty omaksi laiksi yrityksissa sovelletusta yhteistoiminta-

laista, koska valtion sektorilla yhteistoiminta on jérjestetty eri tavalla. Laissa on vi-
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ranomaiselle séédetty erilaisista velvollisuuksia, joita viraston on noudatettava. Sen
tarkoituksena on myds antaa henkilokunnalle mahdollisuus vaikuttaa ty6honsa ja
oloihin vaikuttaviin virastoa koskeviin paatoksiin seka edistada valtionhallinnon toi-

minnan tuloksellisuutta ja taloudellisuutta. (Laatunen, Savonen, & Aimala 2002, 26.)

Yleensd kaikki henkilokuntaan liittyvat muutokset kasitelldadn aina ensin yhteistoi-
mintakomiteassa, kuten toimipisteiden lakkauttamiset, sivutoimipisteiden perustami-
set, tyontekijoiden siirtamiset sekd tyokuvan muuttamiset. Jos muutokset koskevat
tuntuvia, pitempi aikaisia tai pysyvid muutoksia tyon sisaltoon, tyotiloihin tai tyopai-
kan sijaintiin liittyen, on se aina kasiteltavé yhteistoimintaelimessé. Komiteassa kuul-
laan asiasta henkildston edustajia, jotka kertovat mielipiteensé asiaan, antaen samalla
luvan suorittaa mahdolliset toimenpiteet. Komitea voi myos paattaa, ettd samanlaista
toimintatapaa voidaan jatkossa kéyttdd myos tulevaisuudessa. Kokouksista laaditaan
aina poytakirja ja se on néhtévilla kaikille tyontekijoille. (Laki yhteistoiminnasta val-
tion virastoissa ja laitoksissa 2013/1233, VYTL.)

Pirkanmaan ké&rgjaoikeudessa on perustettu oma erillinen yhteistoiminta komitea,
johon kuuluu jokaisesta henkilostoryhmésté kaksi edustajaa. Edustajat valitaan hen-
Kiloston keskuudesta vaaleilla kolmen vuoden vélein. Henkiloston edustajien lisaksi
komiteaan kuuluvat hallinnon edustajina laamanni ja hallintopaallikkd. Komitea ko-
koontuu tarvittaessa ja kokouksista ilmoitetaan henkilstolle hyvissa ajoin. Talla ta-
valla henkilostolle annetaan mahdollisuus muutostilanteissa jo asian valmisteluvai-

heessa osallistua suoraan tai vélillisesti asian kéasittelyyn.

Kérajaoikeudessa virkoja on myds mahdollista sijoittaa uudelleen viraston sisalla.
Tallaisessa tapauksessa virkamies koulutetaan yleensa uusiin tehtdviin ammattitai-
toon ja kyykyynsa nahden. N&in tehtdessd tyonkuva muuttuu, mutta virkanimike ja
tyopaikka pysyvat samana. Mikéli virkoja sijoitetaan uudelleen, se vaikuttaa yleensa
kaikkiin viraston kaytossa oleviin méérdaikaisiin virkasuhteisiin. Tasté johtuen jos,
joidenkin asiaryhmien asioiden kasittely siirtyisi pois ja tdman myota kaikkien asioi-
ta kasittelevien virat sijoitettaisiin virastossa uudelleen, ei maaraaikaisuuksille olisi

enaa virastossa tarvetta. (Koskinen & Kulla 2013, 299)
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Ké&rdjaoikeuden tehtdvéna on antaa oikeusturvaa yksityisille kansalaisille ja yhteisol-
le. Sen toiminta perustuu suomen perustuslakiin ja se on julkista. Toiminnan tulee
siten olla laadukasta ja huolellista. Sen tulee siten noudattaa hyvan hallinnon periaat-
teita, erityisesti tasavertaisuutta seké edistdd yhteistd hyvéaa. Tiedonkulun avoimuus
ja péaatosten perustelujen nakyvyys lisdavat oikeudenmukaisuuden kokemusta talon
ulkopuolelle. Tyon ja tehtévien vastuuntuntoinen hoitaminen lisavat luottamusta ja
antavat luotettavan kuvan toiminnasta ulospain. Asiakkaiden on pystyttava luotta-

maan kérajdoikeudessa tehtyihin paatdksiin. (Virtanen & Wennberg 2005, 45-51.)

Karéjaoikeuksissa noudatetaan siten muutostilanteiden suunnittelussa ja toteutukses-
sa aina voimassa olevaa lainsdadantod, virka- ja tyéehtosopimuksia seka valtionhal-
linnon yhteisid henkildstopoliittisia periaatteita ja linjauksia. Nailla yhtenaisilla lin-

jauksilla huolehditaan siitd, ettd kaikkia kohdellaan yhdenmukaisesti hallinnonalalla.

6.2 Muutosvastarinta

Muutostilanteet aiheuttavat yleensa aina muutosvastarintaa. Se on luonnollinen osa
muutosta, joka koostuu useista tekijoista ja siihen voidaan vaikuttaa. Mikali muutos
ei suju on aina syyté tutkia mihin vastarinta perustuu. Yleensa muutosvastarinnan
taustalla on tiedon tai luottamuksen puute, pelko oman osaamisen riittdmisesta ja tu-
levan muutoksen seurauksista, huonot kokemukset, omien voimavarojen véhyys ku-
ten vasymys tai sairaus, kyllastyminen jatkuviin muutoksiin tai asiaa ei nahda koko-
naisuutena siten, miten muutoksesta hyédytaan. Thminen torjuu asioita luonnostaan,
etenkin jos ndkee uuden asian uhkaavan omaa turvallisuuttaan. Toisten ihmisten tuki
ja myonteiset kokemukset muutoksesta selviytymisesta luovat rohkeutta muille koh-

data muutos ja pohtia muutoksen mydté tulevia mahdollisuuksia. (Viitala 2005, 183.)

Muutosvastarinta ei ole sité, ettd henkild vastustaa omasta mielestdan tyhmia uudis-
tuksia. Muutos edellyttdd aina astumista johonkin tuntemattomaan. Ennen kokema-
ton synnyttda ihmisissa epadvarmuuden siitd, miten tulee parjadmain uudessa ja ou-
dossa tilanteessa. Muutosten onnistuminen vaatii siten aina siitd syntyvien pelkojen

késittelyd. Kun huolet ja muutokseen liittyvat huhut on saatu torjuttua, ihmiset ovat
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valmiita pohtimaan muutoksen tuomia hyvia puolia ja mahdollisuuksia. (Jarvinen
2016.)

Muutosvastarinta vaikeuttaa yleensa esimiehen johtamista. Sita ei pysty taysin pois-
tamaan, mutta sitd ei tule myoskaan aliarvioida. Vastarintaa ilmenee monella eri ta-
valla. On &anekasta, hiljaista ja passiivista vastarintaa. Adnekas vastarinta aiheuttaa
eniten tyotd esimiehelle, koska muutosta kritisoidaan aanekkaasti avoimesti kaikille
ja tuodaan esiin negatiivista ndkdkantaa asiaan voimakkaasti huhujen ja negatiivisen
ilmapiirin lietsomisen myo6té. Hiljaisessa vastarinnassa ihminen tekee vastarintaa pii-
lossa, josta kasin vaikuttaa muutokseen. Passiivisessa vastarinnassa ihminen vaikut-
taa passiivisella kéytoksellaan ja olemalla tekeméttd mitddn muutoksen eteen. Téalla
tavoin han jarruttaa muutoksen etenemistd ja vie samalla aikaa esimieheltd kéytok-
selld&n. Pahimmassa tapauksessa passiivisen henkilon tilalle joudutaan palkkaamaan
toinen henkil6 tekem&an héanen toitddn. Muutosvastarinta vaikuttaa tydyhteison tyo-
ilmapiiriin ja huonontaa tyontekijoiden keskindisia suhteita, aiheuttaen ristiriitatilan-
teita. Esimiehen tulee siten osata toimia muutostilanteessa ja pyrkid muuttamaan vas-
tavoima myo6td voimaksi. Hanen on yritettdva parhaansa mukaan selvittad, mik& on
vialla ja miksi muutosta vastustetaan. Kun syy on loytynyt, on helpompi muuttaa
vastarinta myonteiseksi. (Pirinen 2014, 97-99.)

6.3 Motivointikeinot

Ty0 aiheuttaa erilaisia paineita tyontekijalle kuten kiire, tdiden vaikeus ja epaonnis-
tumisen pelko. Jotkut nauttivat kiireestd, tehden t6it4 paremmin kiireen ja stressin
alla. On kuitenkin muistettava, etta tyon ja eldmén haasteet saattavat pahimmillaan
luoda vauhtisokeuden, eika silloin ymmarreta hiljentaa tahtia. Jotta tydntekija pystyy
rajaamaan toitdan, hén tarvitsee organisaation tukea téiden jarjestelyssa. Esimiesten
ja tyontekijoiden vuoropuhelu on siten erittdin tarkedd. Keskustelujen kautta esimies
saa tietdd tyokuormasta ja pystyy puuttumaan sitd kautta tilanteeseen muuttamalla
toimintatapoja tyoyhteisossa, kuten jakamaan tyokuormaa tasapuolisesti tyontekijoi-
den kesken. Esimiehen tuki ja lasndolo liséavét tyohyvinvointia tydyhteisdssa. (Jar-
vinen 2008, 27-31.)
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Ihmisen perustarve on tulla arvostetuksi. Miten meit4 kohdellaan, kertoo yleensa sii-
t&, miten muut nakevét sinut ja millainen ihminen olet. Ihmisarvoa vahvistaa toisen
ihmisen kunnioittava ja ystavallinen kohtelu. Arvostuksen osoittaminen kaikille
tyontekijoille on merkki hyvasta esimiehestd. Esimiehen on pyrittdvd ndkemaan asia
my0s toisen nakokulmasta, vaikka ei itse olisi aina kaikista asioista samaa mielta ja
joutuisi tekemadn epamiellyttavia paatoksia. Tai ottamaan negatiisivia asioita esiin
tyontekijoiden kanssa. Tyonarvostus on sitd, etta tyontekija kokee olevansa tarpeelli-
nen ja ettd hanen tydpanostaan tarvitaan tydyhteisssa. Asiallinen kéyttaytyminen ja
toisten huomioon ottaminen ovat tarkeitd tekijoita tydhyvinvoinnissa (Larvi & Van-
hala, 2014).

Ihmisten ensimmadinen tavoite vastustaessaan sopeutumistaan tyohon on pitaytya
vanhoissa tutuissa toimintatavoissa ja asioissa. Ihmiset puolustavat tapojaan ja ajatte-
lutapaansa tietdmattdan luonnostaan seké yrittavat vélttaa vaikeita valintoja. He viih-

tyvat tutussa ymparistdssa ja pelkadvat muutosta. (Heifetz 2005, 60.)

Yksi peruspilari mielekk&éssé tydssa on oman vahvuusalueen tunnistaminen ja sen
kehittdminen. Jokaisessa ihmisessé on niin sanotusti sisddnrakennettu halu oppia uut-
ta ja kehittaa taitojaan, sille taytyy antaa vain mahdollisuus tulla esiin. Mikali koittaa
olla hyva kaikessa tai tekee asioita vain muiden vaatimuksesta, silloin ei kehity erin-
omaiseksi misséén. Jotta kokisi tyén mielekké&éksi on parasta tehda sellaisia asioita,
jotka tuntuvat itsestd helpoilta, luontevilta ja vaivattomilta. Tyontekija on tyGssdan
motivoituneempi, innokkaampi ja parempi henkil6 tehdessaan sitd mita haluaa tehda.
(Carlsson & Jarvinen 2012, 39-52.)

Ihmisen on aina itse oivallettava mistd on kysymys, jotta hdn voi muuttaa toimin-
taansa. Tietdminen ja asian tiedostaminen ovat eri asia kuin ymmartdminen ja teke-
minen. Ymmarrys ei synny pakottamalla tai kdskemélld vaan aina ihmisesté itses-
tdan. IThmisen pit&4 olla innostunut asiasta ja motivoitunut muuttamaan toimintatapo-
jaan. Innostus on erittain tarked tunne tyteldmassé. Se nostaa energiatasoa ja aktivoi
havaitsemaan uusia mahdollisuuksia, suunnaten siten ajatukset kohti tulevaisuutta.
Innostuminen on tunne, jota pitdd johtaa luomalla sille tilaa ja olla itse innostunut.
Innostus herad yleensa uteliaisuuden kautta ja se johtaa onnistumiseen, joka taas lisaa

innostusta. Innostuneet ihmiset ovat usein onnellisempia ja voivat paremmin. Ty0s-
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sékaynti on heille mielekastd. He ovat luovempia, aloitteellisempia ja saavat enem-
man aikaan tydssadn. Ympardivat olosuhteet vaikuttavat aina innostavan ilmapiirin
luomiseen ja tekevat siitd haasteellista esim. jatkuvat organisaatiomuutokset. Innos-

tuminen on tunne, joka tarttuu ja se lisdantyy jakamalla. (Tiilila 2016, 7-8.)

Epdvarmuus tulevasta lannistaa. Oletetaan, ettd asiaan tartutaan innolla, vaikka ei
tiedetd sen tarkemmin mité heiltd odotetaan. Tyontekijélle on kuitenkin tarkeéé tietaa
mit& haneltd odotetaan ja miksi hanen tehtavansa on tarked. Tavoitteet ohjaavat toi-
mintaamme monella tapaa. Osalle on tarkedd tietdd riskit, kun taas toiselle hyodyt
mité silla saavuttaa. Tavoitteet ovat tarkeitd innostamisen lahteitd ja myos organisaa-

tion toiminnan suuntaajia. (Tiilila 2016, 96-99.)

Tavoite, johon yksil6 voi itse tai osana tiimié vaikuttaa, ohjaa kohti padmaara4 ja in-
nostaa jatkamaan tai toimitaan toivotulla tavalla. Tavoitteiden tulee aina olla selkeita
ja johdonmukaisia. Tyontekijan on tarkea kokea, ettd hanen ty6llaan on merkitysté ja
arvoa muillekin kuin itselleen. Johtajan on pystyttava tuomaan henkilékunnalle esiin
se, ettd heidan tyonsa on osa kokonaisuutta ja sen merkityksellisyys. Myos esimie-
heltd odotetaan suunnan nayttamisté sek& selkeitd ohjeita ja paatoksia. Johtajan in-
nostus on tarttuvaa, mikali han toimi innostavasti. Hanell& on siten mahdollisuus
omalla esimerkilladn luoda mahdollisuuksia ja purkaa esteitd, antamalla siten innos-
tukselle tilaa. (Tiilila 2016, 53-56.)

Parhain keino estdd muutosvastarintaa onkin, etta esimies on mukana muutoksessa ja
nayttdd alaisilleen mallia, toistamalla muutoksen tavoitteita ja positiivisia asioita.
Hén toimii niin sanotusti valmentajana tilanteessa. Han voi jo etukateen keskustella
tulevasta muutoksesta alaistensa kanssa ja kuunnella heiddn mielipiteitd&n asiasta.
Talla tavoin esimies saa ideoita ja lisdd yhteistd ymmarrystd muutokseen. Alaiset
pystyvét siten mietti4 asiaa jo ennakkoon ja sopeutua ajatukseen. He alkavat myds
uskoa muutoksen positiiviseen voimaan. Alaisille on siten annettava aikaa muutok-
selle ja muistettava, ettd jotkut tarvitsevat enemmaén aikaa asian sulattamiseen kuin
toiset. (Pirinen 2014, s 97-100.)

Esimiesten tulisi tukea tyontekijoitd muutostilanteessa. Jatkuvan muutoksen aiheut-

tamat haasteet uuden oppimiselle ja suurempi alttius epaonnistumiselle seka virheille
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aiheuttaa paineita ty0yhteisossa. Esimiesten tulisi tukea alaisiaan kestaméan epavar-
muutta ja hyvéksyé virheet tyon oppimisen luonnollisena ja valttdmattomané osana.
Oppimiselle on tyypillistd kokemuksen myo6ta savuttaa varmuus tyohon. Virheista

aina opitaan, kukaan ei ole taydellinen. (Viitala 2005, 112.)

Toimintaympériston muutoksen seurauksena johtuvaan toistuvaan oppimisen tarpee-
seen voidaan vastata vain edistamalla kaikkien ihmisten oppimista. Oppimiseen tar-
vitaan aina kehittymisen halua ja tahtoa, toisin sanoen kasvumotivaatiota. Kasvumo-
tivaation on todettu ennakoivan hyvinvointia tygssa ja lisadvan tyoniloa. Korkean
kasvumotivaation omaavilla on tyokykyindeksi korkea, eika heilld myosk&én ole pal-
jon sairauspoissaoloja. Tama johtuu siita, ettd henkild, joka omaa korkean kasvumo-
tivaation, nékee tyonsa, tyopaikkansa ja ryhmansé toiminnan paremmin kuin sellai-
nen henkil®, jonka kasvumotivaatio on heikko. Kasvumotivaatio on myos kytkokses-
s& elaméanhallintaan ja ty6hon sitoutumiseen. Tyontekijélta voi puuttua tydmotivaatio
esimerkiksi henkilokohtaisista syistd, eika han halua tai jaksa panostaa tyohonsa, ei-

ka 16yda enda motivaatiota tydssa kaymiselleen. (Manka 2008, 196-198.)

Tyon ominaisuudet kuten tyon sisalto, tydn mielekkyys ja vaihtelevuus, saavutukset
ja tydssa eteneminen ovat tydympariston ja tyontekijan persoonallisuuden liséksi tar-
keitd osia tyomotivaatiossa. Tyoymparistolla on myds suuri vaikutus. Mielekkéassa
ympéristdssé ja hyvien tyokavereiden kanssa on mukava tehda t6it4. Erittain palkit-
sevaa se on silloin, kun tyontekijat kokevat saavansa tukea tyohonsa muilta tyonteki-
joiltd. Avoimen keskusteluilmapiirin luominen on siten myos tarkeda (Ruohotie &
Honka 1999, 17-33).

Kun pyritddn muuttamaan tai kehittdmaan alaisen tyGsuoritusta, tullaan usein alueel-
le, jonka tyontekija kokee uhkaavaksi. Tieto joka on ristiriidassa oman kasityksen,
omien ajatusten tai tunteiden kanssa, aiheuttaa mielipahaa tai se torjutaan kokonaan.
Palaute, kuten myos negatiivinen auttaa tuntemaan, etta tyota arvostetaan. Sopivaan
aikaan annettu kiitos parantaa tyontekijan itseluottamusta. Onnistunut palaute laittaa
tyontekijan miettimaan tekemisiddn ja ottamaan myds itse motivoitumisensa puheek-
si. Jokainen tietdd itse parhaiten tunteensa ja sen vuoksi palaute oikeaan aikaan saat-
taa vahvistaa ihmisten motivaatiota jatkaa tydssééan. (Kupias, Peltola & Saloranta
2011, 173-184.)
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Toisinaan on tilanteita jolloin mik&&n palaute ei en&4 jaksa motivoida tyontekijaa.
Talloin asiaa pitaé pohtia asettamalla kysymyksia henkil6lle, jotka tuovat esiin hen-
kilon tunteet ja mahdollisen syyn hénen kéyttaytymiselleen, josta voidaan jatkaa
miettimalla ratkaisua motivaation puutteeseen esimerkiksi muuttamalla hanen tyon-

kuvaansa mielenkiintoisammaksi tai haastavammaksi (Kupias ym. 2011, 173-184).

Kiitoksen saaminen tyosta kannustaa tyoskentelemaan ahkerammin ja se vaikuttaa
tyon tulokseen. Tyon merkityksellisyyteen vaikuttaa usein myos se, ettd ymmartaa
oman paikkansa organisaatiossa. Kaikilla pitéisi olla mahdollisuus kehittaa osaamis-
taan tyossaan. Tunne siitg, ettd oma osaaminen karttuu auttaa alaista kokemaan tyon
mielekkadna. (Kupias ym. 2011, 173-184).

7 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET

Kérdjaoikeuden toiminta perustuu lakiin ja silld on toimintansa tukena valtionhallin-
non arvot. Vaikka ne toimivat itsendisesti, he noudattavat Oikeusministerion ohjeis-
tuksia, minké lisaksi jokaisessa kardjaoikeudessa on laadittu Kirjallinen tyojarjestys,

jossa kerrotaan ko. karajaoikeuden toiminnasta.

7.1 Séhkopostikysely kérajaoikeuksien laamanneille

Kehittamistehtdvaa varten lahestyttiin alkusyksystd 2016 neljan suuren karajaoikeu-
den (Helsinki, Oulu, Satakunta ja Lappi) laamannia sahkdpostikyselyllg, jossa tiedus-

teltiin heilta siita:

Miten tyonkierto on heilld kdytannossa jarjestetty?
Kuinka hyvin henkilokunta on heilld sisdistanyt tyonkierron merkityksen oman
osaamisen lisddmisen ja kardjaoikeuden kokonaisosaamisen kannalta? seka

Mill& tavalla heillda kannustetaan oman osaamisen kehittdmiseen ja moniosaamiseen?
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Liséksi heitd pyydettiin toimittamaan heidan kargjaoikeuden tyojarjestys vertailuai-

neistoksi.

Vain Oulun ja Satakunnan kérajdoikeuksien laamannit vastasivat tiedusteluun ja toi-
mittavat ty0jarjestyksensé vertailuaineistoksi, vaikka heille l&hetettiin vielda myo-
hemmin marraskuussa 2016 muistutusviesti asiasta. Tamén vuoksi Helsingin ja La-
pin kérdjaoikeuksien tyodjarjestyksia verrattiin internetista 10ytyneilla versioilla, jotka

olivat paivitetty sinne 1.1.2017.

7.1.1 Kyselyiden analysointi ja tulkinta

Vertailtaessa Helsingin, Oulun, Satakunnan ja Lapin kargjaoikeuksien tyojarjestyksia
voidaan selkedsti todeta, ettd vain Pirkanmaan kardjaoikeus on merkinnyt tyonkier-
ron tydjarjestykseen. Perusasiat olivat kaikissa tydjarjestyksissa samat ja suurin piir-

tein samoin tavoin esitettyina.

Oulun karéjéoikeudessa tyonkierto on jarjestetty siten, ettd kehityskeskusteluiden
yhteydessé tiedustellaan henkildn halukkuutta kiertoon. Mikali tarve kiertoon tulee
kesken vuotta, tiedustellaan asiasta suoraan henkildstoltd ja jos vapaaehtoisia ei il-
maannu, johto turvautuu ensin lievempiin keinoihin eli lahiesimiesten toimesta ote-
taan asia esiin suoraan mahdollisten henkildiden kesken. Mikéli tim&k&én ei onnistu
viimeinen keino on maaradminen tehtavaan. Henkilokunta Oulun karajaoikeudessa
on ottanut tyonkierron vastaan laamani Jari Lehtelan mukaan kohtalaisen hyvin.
Heilld kannustetaan oman osaamisen kehittdmiseen ja moniosaamiseen koulutusvaih-
toehtoja lapi kdymalla yhdessé ldhiesimiehen kanssa kehityskeskusteluissa, jossa so-
vitaan mihin koulutukseen hakeudutaan. Oulun kardjaoikeus suhtautuu myds myon-
teisesti osaamisen kehittdmiseen myontamaéll4 opintovapaita tyontekijoilleen tarvitta-

essa.

Satakunnan kargjaoikeudessa tyonkierto tapahtuu vapaaehtoisuuden pohjalta. Kier-
toon halukkaat ottavat itse asian esille ja sen mukaisesti selvitetddn minkaélaisia kier-
tomahdollisuuksia talossa olisi tarjolla. Kun talossa vapautuu tehtéva, tiedustellaan

henkilokunnalta, onko halukkaita vaihtamaan vapautuneeseen tehtavéan. Satakunnan
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kardjdoikeudessa kiertoa on tapahtunut véhén ja se on hidasta. Tehtdvavaihtoja on
ollut jonkin verran, mutta koska tehtdvaalueet poikkeavat yleensa toisistaan paljon,
vaihtaminen ei ole aina ollut kovin helppoa. Heilla jokainen henkild katsoo tyonkier-
toa omalta kohdaltaan mité hyotyja tai haittoja tyotehtdvan vaihtamisessa olisi. Sata-

kunnan karéjéoikeudessa kannustetaan kuitenkin kaikkia halukkaita tyonkiertoon.

Verrattaessa ndiden kahden kardjaoikeuden kaytantdjen vélilld, Oulun kardjéoikeu-
den kaytantd on ldhempéana Pirkanmaan kardjaoikeuden tdman hetkista kaytantoa.
Kyselyiden perusteella voidaan todeta, ettd jokainen kardjaoikeus toimii omalla ta-
vallaan ja muissakin kardjéoikeuksissa olisi hyva ottaa kayttoon selkedmmat kaytan-

teet tydnkierron jarjestdamisen ja moniosaamisen kehittamisen osalta.

7.2 Erillishaastattelut henkilokunnalle

Nykytilannetta kartoitettaessa tehtavaa varten, suoritettiin erillishaastatteluita jo Kier-
rossa olleiden, ettd niiden henkildiden osalta, jotka eivat olleet vield Kiertdneet kes-
ken. Otanta oli yhteensd 20 henkil64, joista 12 oli jo kierténeita ja loput ei kiertaneita
henkiloita. Tarkoituksena oli, ettd otanta olisi molempien ryhmien osalta sama, mutta
ei kiertdneiden osalta muutama ihminen ei suostunut tai ehtinyt erillishaastatteluun ja
ketddn ei kuitenkaan saa pakottaa osallistumaan, vaan sen pitdd olla vapaaehtoista.
Kohderyhména haastatteluissa oli sekd kansliahenkilokuntaa, ettd ké&rdjatuomareita.

Haastateltavat henkilot valittiin tyontekijoiden joukosta niiden osalta, jotka olivat
kiertaneet perusteella, ettd kierto oli tapahtunut viimeisen kahden vuoden aikana.
Joukossa oli my6s aivan dskettéin kiertoon l&hteneitd, mutta padasiassa kierto oli ta-

pahtunut kahden vuoden sisalla.

Ne haastateltavat henkil6t, jotka eivat olleet vield kiertdneet, valittiin yhdessé laa-
mannin kanssa ehdotetuista henkilGista, joiden tiedettiin olevan sellaisia, jotka eivéat
ole vaihtaneet tehtdvankuvaansa useamman vuoden aikana. Joukossa mm. sellaisia,
jotka ovat olleet koko tyburansa rikos tai siviilipuolella, eivatka ole ilmaisseet Kiin-
nostusta tyonkiertoon, vaikka tyéuraa on vield jaljella reilusti sekd muutama sellai-

nen, jotka ovat aivan tyQuransa loppuvaiheessa, eivétka siksi ole halukkaita enda
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kiertoon, ettd muutaman vuoden siséén taloon tulleita henkil6ita, joilla tydnkierto

voisi tulla kyseeseen.

Haastateltavilta henkil6iltd kysyttiin ensi lupa, saadaanko heille suorittaa kysely
opinnaytetyota varten. Kysymykset oli rakennettu siten, ettd ne sopivat molemmille
kohderyhmille sek& tuomareille, ettd kansliahenkilokunnalle. Kysymysten tarkoituk-
sena oli saada selville, mitd mieltd henkilékunta on tyonkierrosta ja moniosaamises-
ta, 10ytéa keinoja kehittdd ja parantaa nykyistd menetelméa seka saada henkilokunta

innostumaan osaamisen lisddmisesta ja tehtévien kierrosta.

Erillishaastattelut suoritettiin siten, ettd kesdn 2016 aikana haastateltiin jo kierténeitéa
henkildité ja vuoden 2017 alkukevéén aikana niitd, jotka eivét olleet vield Kiertaneet.

Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin.

7.2.1 Haastattelukysymykset, niiden analysointi ja tulkinta

Haastatteluiden aluksi jokainen haastateltava kertoi ensin taustastaan organisaatiossa.
Tyonkierrossa olleiden tuloksia on analysoitu A1-A12 ja ei kierrossa olleita B1-B8.
Analysointi aloitetaan jo kierrossa olleiden osalta avaamalla péépiirteittdin ensin jo-
kaisen haastateltavan vastaukset kysymyksiin haastattelujérjestyksessd, jonka jélkeen
niitd analysoidaan ja tulkitaan kysymyksittain. Lopuksi tulkitaan haastatteluiden tu-

loksia ja sielta esiin nousseita asioita.

Erillishaastatteluiden kysymykset jo kierrossa olleilta olivat seuraavan laiset:

Miksi olet lahtenyt kiertoon?

Mité olet saanut kierrosta?

Onko ollut mieleké&sta?

Miten tyonkierron jérjestaminen mielestasi toimii?
Miten sinut on otettu vastaan?

Onko tyonkierron jarjestelyissé parantamisen varaa?

Lahtisitko uudelleen?
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Al kertoi lahteneensd kiertoon omasta halustaan. Han kertoi, ettd hanelle tuli olo,
etta han haluaa vaihtelua ja pohjalla hanelld oli my0s se, ettd edellisessd tyopaikas-
saan oli tottunut tekeméan kaikkea. Sieltd oli jaanyt hanelle ajatus, ettd kaikki tyot
ovat yhta tarkeita ja kaikki tyét samanarvoisia seké kiinnostavia. Han koki yllatykse-
na sen, ettd ihmiset aliarvostivat joitakin tehtdvid ja ettei néité toita arvosteta. Han ei
oikein ymmartanyt sitd, misté ajatus siitd, etta kaikki tyot eivat ole yhta arvokkaita

tulee.

Kysymykseen kaksi mitd olet saanut kierrosta ja onko ollut mielekastd, Al kertoi
saaneensa osaamista ja vahvistusta omaan tekniseen osaamiseensa. Han arvostaa nyt
eri tavalla eri osastojen toitd ja yleensékin kaikkia toitd, kun tietdd millaista se on
muualla. Kierto mahdollistaa ajattelun laajenemisen. Aluksi opettelu on haastavaa,

mutta sitten kun siitd padsee eteenpadin, se palkitsee ja oppii uutta.

Miten tyonkierron jarjestaminen toimii Al, kertoi sen toimivan ihan hyvin tana péi-
vana. Ketéan ei pakoteta, vaan Kkierto toimii vapaaehtoisuuden kautta. A1 oli myds
sitd mieltd, ettd tarvitseeko olla paljon kiertoon ilmoittautuneita, koska kaikille ei
kuitenkaan pystyté tarjoamaan kiertomahdollisuutta samalla kertaa.

Al kertoi, ettd han on lyhyen ajan aikana vaihtanut monta kertaa tyonkuvaa ja aina
héanet on otettu hyvin vastaan. Kysymykseen onko jarjestelyissé parantamisen varaa,
Al Kkertoi, ettd on erittdin tarkea, ettd osastolla on nimetty henkil® joka opastaa tule-
viin tehtdviin. Tama helpottaa sopeutumista, kun on joku joka ottaa vastaan ja opas-

taa mita tehddan. Al on valmis lahteméaéan kiertoon uudelleen.

A2 kertoi, ettd hén ei ollut ajatellut Idhted vield kiertoon, mutta kun siita puhuttiin ja
ehdotettiin mahdollisuudesta, niin hén ajatteli, ettd miksipa ei lahtisi. Han kertoi saa-

neensa varmuutta tyéhon. Han ymmartaa nyt paremmin mité osastolla tehdaan.

A2 on kokenut muutoksen mielekkééksi, vaikka edellinen tydnkuva oli itsendisem-
péa. Kiertoa mainostetaan paljon ja kaikilla halukkailla on mahdollisuus paasta kier-
toon, joten hanen mielest&én jarjestely toimii. Kierto ei kuitenkaan saa olla pakotet-

tua. Hanet on otettu hyvin vastaan.
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Kysyttéessa jarjestelyiden parantamisesta A2 oli sitd mieltd, etté olisi syytd avata vé-
han mika tuleva paikka olisi, silld asialla on vaikutusta, onko kyseessé rikos vai sivii-
lipuoli ja mikali ei itse voi vaikuttaa sithen mihin on siirtymassd, ihmiset eivét lahde
niin helposti. Talloin voisi asennoitua hiukan etukéteen siihen mihin on menossa. A2
on jossain vaiheessa valmis taas lahtemaan kiertoon. Héan ei halua jaada viela tassé

vaiheessa tyGuraansa paikalleen.

A3 on tydnkuvansa puolesta joutunut vaihtamaan osastoja talossa ja siten kiertanyt
talossa. Han kokee, ettd hanelle on tullut lisaa tietoa koko talon asioista kierron myo-
t4. Han tietad millaisten eri asioiden kanssa talossa ollaan tekemisessa ja on siiné yh-
teydesséd oppinut ymmartamaan, ettd kaikki asiat ovat tarkeita ja kaikkialla on erilai-
sia tarkeité tehtdvia. Han on kokenut kierron mielekkaéksi, koska on joutunut ajatte-
lemaan itse asioita sekd hankkimaan lisdé tietoa. Hanen mielestdin on virkistavaa

oppia uutta.

A3 kertoi, ettd organisaatio muutoksen osalta kierto on toiminut hyvin. Useammat
ihmiset ovat joutuneet vaihtamaan tyotehtévia ja kiertoon. Talossa on ollut koko ajan
muutoksia, seka sisdisia ettd yhdistymisid ja monet ovat kiertdneet sen myo6ta. On
kuitenkin joitakin, jotka ovat tehneet vain joitakin tehtdvia. Taman vuoksi kierto pi-
taisi jarjestaa eri tavalla, siten, ettd kaikki jossakin vaiheessa kiertéisivét ja tekisivét
eri tehtévid. A3:n mielesté kierrossa olisi tdman vuoksi parantamisen varaa. Esimer-
kiksi kierto tapahtuisi aina tiettyna ajankohtana riita puolelta rikospuolelle ja sielta
riitapuolelle eri tehtdviin jne. Tama avaisi tydntekijoiden silmat siihen, ettd kaikKi
ty6t ovat yhté vaativia toita eri osastoilla. A3 on jo lahelld eldkeikaa, joten hénen ei

tarvitse enda kiertaa.

A4 Kertoi, ettd osastonjohtaja kavi haneltd kysymassd, onko kiinnostusta lahtea kier-
toon ja péétti hakeutua. A4 kertoi saaneensa paljon kierrosta, vaikka hén on ollut ta-
lossa vasta véhan aikaa, se tiedon mé&éara mita h&n on oppinut siirtymisen yhteydess4,

on valtava. Han on viihtynyt hyvin.

Kierron jarjestamisesta tuomareiden osalta A4 kertoi, ettd tuomarit ilmoittavat ha-
lukkuudestaan kiertoon. Hén ei osannut sanoa miten jarjestelyt heilla on mietitty, ku-

ka siirtyy ja mihin. Heit4 kannustetaan kiertoon ja tuomareilla on velvollisuus kier-
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t4&4. Parantamisen osalta A4 sanoi, ettd kierrosta ei saa tulla sellaista, etta olisi epé-
varma ettg, ei osaa késitelld ko. asiaa. Ajatuksena talossa tuomareiden osalta on, etta
ensin Kierretddn kaikki asiaryhmét ja sitten mietitddn mihin jaadaan. A4 on ainakin

kolme vuotta vield kyseisessa tehtavassa, ennekuin han ajattelee siirtoa.

A5 kertoi olleensa niin kauan samalla osastolla, ettd oman ammattitaitonsa vuoksi
halusi lahted hakemaan uusia tuulia. Han ilmoittautui kiertoon, kun kysyttiin haluk-
kaita. Tuomareiden osalta kysytdan aina halukkuutta lahted kiertoon. A5 kertoi Kier-
ron olleen mielekdastd. Han kertoi vaihtaneensa rikospuolelta siviilipuolelle ja se tun-
tui hanesta kuin olisi vaihtanut tyopaikkaa. Han joutui aloittamaan kaiken ihan alusta
uudelta poydalta.

Itse kierron jérjestdminen ei A5:n mielesta toimi hyvin. Kierto pitéisi pystya raata-
I6im&&n paremmin, henkilokohtaisemmin kiertoon l&htevalle. Tydjarjestyksen mu-
kaan ensimmadinen kierto on noin kolmen vuoden kuluttua. Tdma ei A5:n mielesta
tapahdu aina niin, vaan “jamahtaa” yhteen paikkaan ja on sattumanvaraista, koska
kierto tapahtuu. Sitten kun se tapahtuu, ei kuulla ollenkaan kiertoon l&htevaa ajan-
kohdasta koska siirto tapahtuu. Tdmén vuoksi kiertoon l&htij& ei voi vaikuttaa esi-
merkiksi tydnmaéaaraan, joka siirtyy hanen mukanaan uudelle osastolle. A5 on otettu

hyvin vastaan.

Eniten han kritisoi sitd, miten itse siirtymévaihe hoidetaan. Tamén vuoksi A5 katsoi,
ettd tuomareiden Kierron osalta olisi parantamisen varaa. Kierto pitéisi jarkeistaa si-
ten, ettd katsottaisiin yhdessa ajankohtaa, milloin siirtyma tapahtuu. Elakoitymiset
ovat tiedossa ja siten myos tiedetddn kohtalaisen ajoissa mahdolliset siirtotarpeet.
Kierto pitaisi koordinoida ajoissa, jotta pystyisi ja ehtisi hoitamaan oman ’rootellin”
vanhalla osastolla, ennen kuin siirtyy ja huomioitaisiin, ettd pystyy siirtymaan uuteen
tehtavaan, vain siten pystyy perentyméén uuteen tehtdvaan taysilla. Yleensa siirtyes-
s& on hirvedsti jalkitoita vanhalle osastolle ja ne tulee hoitaa ennen kuin pystyy lah-
temaén opettelemaan taysill4 uutta. Tamén vuoksi tulisi huomioida siirtyvan henki-
I6n ty6tilanne, jolloin siirtyminen tapahtuisi helpommin. Lisdksi olisi hyva olla sel-
lainen henkild nimettynd, jota voisi héiritd tarpeen mukaan. Joka osastolla on kuiten-
kin omia erikoisia menettelytapoja joista ei tiedd, ellei toinen kerro ja ei viitsisi aina
hairita kaikkia.
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A6 kertoi itse hakeutuneensa kiertoon, koska halusi oppia uutta ja ndhda toisia osas-
toja sek& mitd muualla tehddén. Han on kierron myo6ta saanut uusia tykavereita, op-
pinut uusia asioita ja saanut uutta ndkdkulmaa asioihin. Han on kokenut kierron mie-
lekk&éné ja kannustaa toisia kiertoon, jos mahdollista. Kierron jérjestdminen toimii
hanen mielestadn hyvin ja viime aikoina talossa on kannustettu kiertoon ldhtemista

enemman.

A6 on otettu vastaan hyvin. Hanen mielestdan osa tyontekijoistd kokee kierron nega-
tilvisena painostuksena, vaikka se onkin vapaaehtoista. Tama sen vuoksi, etta kiertoa
tuputetaan liikaa. Osa kuitenkin ajattelee kierron siten, ettd kasvatetaan omaa asian-
tuntemusta ja tietoa. Kierto aiheuttaa siten A6:n mielesta jakautuneita mielipiteita.

Huonona puolena jérjestelyiden osalta han koki, ettd ihmiset haluaisivat tietdd, minne
kierto kohdistuu, jos ei ole tietoa tulevasta paikasta, ei uskalleta hakea, koska ei tie-
detd mille osastolle haetaan. Miké&li osasto olisi tiedossa, ihmisid hakisi enemman
kiertoon. Viime aikoina on kysytty halukkuutta, mutta ei ole kerrottu paikkaa sen
tarkemmin. Vaikka tyontekijoilla olisi tietoa, ettd jossain on tarvetta, silti ei pystyta

arvailemaan mahdollista paikkaa. A6 on valmis lahtemaan kiertoon uudelleen.

A7 on lahtenyt kiertoon, koska se on kivaa. Han on tullut muualta pienesté yksikosté,
jossa on ollut sekaosastot. Sen vuoksi han on tottunut késittelemaén kaikkia asiaryh-
mié& ja tdiman vuoksi on ollut myos luonnollista kiertdd. Kiertoon on hanen mielestaan
ollut helppo l&hted ja hén itse on saanut vaihtelevan tyonkuvan ja uusia tyokavereita

sen kautta.

Kierto toimii A7 mielesta hyvin. Viimeisten vuosien aikana on jaanyt paljon ihmisia
elakkeelle ja heidan tilalle on saatava aina joku. Tdman vuoksi kierto on katsottu hy-
vaksi toimintatavaksi. Hanen mielestaén kierto toimii hyvin ja asioita oikeasti mieti-
tdan, esimerkiksi jo pelk&stddn osaston sisélld saatetaan tehdd omia jarjestelyitd, en-
nen kuin paikka laitetaan kiertoon. Lisaksi talossa oikeasti mietitddn mihin henkil6
laitetaan ja kaydaan kysymaéssd, panostetaan siihen, ettd tyot ovat réataloityja. A7 on

aina saanut tarpeeksi opastusta ja joka osastolla hénet on otettu hyvin vastaan.

A7 katsoi, ettd esimiesten tehtdva on puhua kierrosta ja siit4, ettd se on iloinen asia ja

siitd saa paljon. Systemaattista Kiertoa ei ole pystytty talossa jarjestdimaén ja osa ko-
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kee, ettd ei ole paassyt kiertoon, vaikka haluaisi ja on edelleen sellaisia jotka eivét
halua kiertoon. A7:n mielesté esimerkin voimalla saadaan ihmiset innostumaan kier-
rosta. Halutakseen edeta uralla, pitda olla kykya ymmartdd miten muualla toimitaan
ja olla kokonaiskasitys eri osastojen toiminnasta. Esimiehet voivat puuttua ja puhua
kierrosta. Hanen mielestdan esimerkiksi se, ettd osastolle tulee joku uusi sihteeri tai
osastolta lahtee joku toiselle osastolle ovat parhaimpia malleja, etenkin jos virkaial-
tddn vanha lahtee kiertoon. Tall6in ihmiset huomaavat, etté ei se ollut maailman lop-

pu. A7 lahtisi uudelleen kiertoon.

A8 on kiertanyt talossa useassa eri tehtdvassa. Han kertoi, ettd on tullut karéjaoikeu-
teen toihin ja hanelle ei ole sanottu erikseen mihin tehtaviin vain kérajasihteerin teh-
taviin. Han on oppinut paljon kierron myota ja tyd on mielenkiintoista. Kierto on aut-
tanut, ettd on saanut tehd& esimiestyota ja luonut siten polkua eteenpdin. Han on ko-
kenut Kierron erittdin mielekk&aksi.

Tyonkierto on kardjaoikeuden strategiassa. A8:n mielestd kaikkien pitéisi Kiertaa.
Vain silloin ndkee, millaista tyd on muualla talossa. A8:n mielesta kierto on jarjestet-
ty tuomareiden osalta paremmin. A8 on otettu vastaan aina hyvin, eikd hanella ole

ollut mitdén ongelmaa missaan.

A8:n mielestd ihmiset pitdisi saada liikkeelle. Hanen mielestadn kierto, ei voi olla
ihmisen halukkuudesta riippuva asia. Pitda saada kokemusta my6s muualta talosta.
Esimiesten tulisikin kannustaa kiertoon paremmin. Heidan tulisi myds perehdyttaa,
koska he saavat siitd itselleenkin tietoa, kun joutuvat selvittdmaan miksi ndin on.
Esimiehen tulisikin toimia perehdyttdjana, koska vain silld tavalla he oppivat tunte-
maan ihmisen ja huomaavat kehittdmismahdollisuuksia. Lisaksi kaikille tulisi olla
aina samanlainen perehdytys.

A9 kertoi olleensa talossa reilun nelja vuotta, kun hé&nesta tuntui, ettd olisi mukava
oppia uusia asioita ja ndhda uusia nakékulmia. Han on saanut kierron myota uusia
nakokulmia asioihin ja oppinut paljon uutta. Tydnsé puolesta hdn joutuu selvittdméaan
asioita ja etsimaan tietoa. H&n on kokenut kierron mielekkaaksi ja ollut tyytyvainen.

Kierron jarjestdmisen osalta pitdisi hanen mielestd&dn olla enemman avattu tietoa

mahdollisesta paikasta. Thminen voi haluta kiertoon, mutta tietyt asiat kiinnostavat
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hantd enemmaé&n kuin toiset ja voi péatyéd sellaiseen paikkaan jonne ei haluakaan.
Mahdollisuus kiertoon pitdisi myos olla koko ajan. Voi olla, ett4 kun ilmoitus laite-
taan ihmiset kokevat, ettd se on vain silla hetkelld mahdollista. Ainahan voi toki il-

moittautua kiertoon koska vaan.

A9:n mielestd esimiesten pitdisi kannustaa enemman alaisiaan kiertoon. Heidan tulisi
olla lempedmmin suhtautuvia ja ymmaértavaisempia kierrosta. Tulisi tuoda ilmi, etta
milloin tahansa voi ilmoittaa kiertohalukkuudestaan. Liséksi A9 totesi, ettd kiertoon
ilmoittautumisaika on liian lyhyt. Hanet on otettu hyvin vastaan uudessa paikassaan.

Parantamisena A9 katsoi, ettd tulevasta paikasta pitéisi enké kysya siirtyvélta mieli-
pidettd ja antaa hanelle mahdollisuus ottaa kantaa. Kierron pitdisi aina myos edistaa
uraa tai paasta eteenpdin uralla, eika olla askel taaksepéin vaan sen pitaa olla ylos-
péain menevaa. Nimetty opastaja eli perehdyttdjd on myds tarked. A9 on valmis lah-

temaan uudelleen kiertoon.

A10 on lahtenyt kiertoon omasta halustaan. Han on saanut Kierrosta itselleen vaihte-
lua ja se on ollut mielek&std. Hanen mielestadn kierron jarjestaminen ei oikein toimi.
Kierrosta pitdisi molempien osastojen hyotya. Siirtyessa kaikki se mitd on ehtinyt
valmistella pitda hoitaa loppuun. Rikospuolelta siviilipuolelle on helpompi siirtyé,
kun taas toisinpdin on hankalaa, koska pitda hoitaa loppuun asti mita on aloittanut.
Tata ei ole otettu huomioon, koska se tarkoittaa itselle lisatoité, etenkin jos vaihtaa
riita puolelta rikospuolelle. Parantamisehdotuksena A10 ehdottikin, ettd olisi ylim&a-
rainen tuomari. joka auttaisi tdiden maarasséa, siten ettd pystyisi tekemaan vanhat tyot

ensin pois. A10 on otettu vastaan hyvin.

Al1l on lahtenyt kiertoon mielenkiinnosta. Hanen mielestéan pitda oppia uutta ja py-
sya ajan tasalla. H&n on saanut Kierrosta paljon uutta tietoa ja taitoa talon asioista ja
ulkopuolelta ja kierto on ollut mielek&stad. Hanet on myos otettu vastaan hyvin ja pe-

rehdytys on ollut hyvin yksityiskohtaista monella osastolla.

Kierron jarjestamisen osalta A1l oli sitd mieltg, ettd kun kiertomahdollisuuksia on
hyvin, kierto voisi olla motivoivampaa. Moni ihminen ei halua astua pois mukavuus-
alueelta, tdméan vuoksi pitéisi olla muutakin ’porkkanaa” kuin osaamisen lisdédminen.

Mikali on tiedossa mihin sijoitetaan olisi hyva olla lisdinformaatiota kiertoilmoituk-
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sessa. Pitdisi myos saada ihmisten asenne muuttumaan kierron suhteen siten, etta se

nahtaisiin positiivisena asiana, eika vain siten, etta halutaan l&hteé pois osastolta.

Al12 on lahtenyt kiertoon, koska oli tarjolla reilun vuoden sijaisuus. Hanen mieles-
taan kierto pitad tyon mielenkiintoisena ja samalla selvidd miké& kiinnostaa enemman,

mik& vahemman ja miké ei ollenkaan. Kokeilu avartaa ammatillista kokemusta.

Al2 on sitd mieltd, ettd Kiertoa painotetaan liiankin paljon. Kierron pitéisi perustua
henkilon omaan motivaatioon ja halukkuuteen vaihtaa tehtévié, eik&d maaratietoisesti
painostaa vaihtoon. Han kavisi avoimempaa keskustelua siitd, halutaanko kiertaa ja
ei lahtisi siirtdmaan, jos ei ole halua. Sellaisessa tilanteessa kierrosta kérsii molem-

mat. Hénet on aina otettu hyvin vastaan ja on ollut tervetullut.

Tulkittaessa haastateltavien vastauksia kysymyksittdin selvisi, ettd kansliahenkil®-
kunta oli tyytyvdisempad tyonkierron jarjestamiseen kuin karajatuomarit. Kanslia-
henkilékunnalla oli kuitenkin parantamisehdotuksia, vaikka olivatkin olleet tyytyvai-
sid. Kysymykseen miksi olet lahtenyt kiertoon, suurin osa haastateltavista oli l&hte-
nyt kiertoon omasta halustaan. Kaikki kertoivat saaneensa kierrosta paljon ja sen ol-

leen mielekéasta.

Itse tyon kierron jarjestdmisen osalta haastateltavien vastaukset vaihtelivat. Kaikki
olivat kuitenkin padosin tyytyvaisia jarjestelyiden toimiseen. Kysymykseen onko
tyonkierron jarjestelyissé parantamisen varaa, tuli jonkin verran parantamisehdotuk-
sia haastateltavilta. Esiin nousi mm. perehdyttamisen tarkeys, kierron ajankohta seka
tulevan tehtdvén avaaminen tarkemmin. Ehdotuksia kasitelld&dn tarkemmin kehitta-

misehdotusosiossa.

Kaikki haastateltavat olivat otettu hyvin vastaan ja kaikki olivat valmiita l&htemé&én

uudelleen kiertoon.
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Kysymykset ei kierrossa olleille olivat seuraavan laiset:

Miten kasitat tydnkierron? Mita se mielestasi pitaa sisallaan?
Miten kierron jarjestaminen mielestési toimii?

Onko jarjestelyissa parantamisen varaa?

Mika kannustaisi lahtemaan kiertoon?

Miksi et ole lahtenyt kiertoon?

Olisitko innokas lahtemaan kiertoon?

B1 késittada tyonkierron siten, ettd ihminen siirtyy osastolta toiselle toisiin tehtaviin.
Jos samalla osastolla siirtyy tekemaén toisia tehtévid, se ei hanen mielestéan ole kier-

toa.

Kierron jarjestamisen osalta B1 kertoi, ettd nykyaan on hyva, kun saa itse ilmoittau-
tua kiertoon. Aikoinaan se oli pakollista toimintaa. Hanet on itsekin siirretty aikoi-
naan pakosta toisiin tehtaviin. B1 totesi sen kuitenkin osoittautuneen ihan hyvaksi.
B1 toivoo, ettd kierto saataisiin jarjestymaan vapaehtoisesti. Hanesta ei ole kivaa, jos
vastenmielisesti siirretddn, eikd pakottaminen ole hyva asia. Se ei edistd tyohyvin-

vointia.

B1 kertoi, ettd hanelld ei ole itsellda kokemusta kierron jarjestdmisestd, mutta on
huomannut, etta se ei aina toimi kauhean hyvin.

Tyontekijoiden kannustamisen osalta B1 kertoi, etta kiertoon lahteminen on hyvin
paljon Kiinni iasta ja elaméntilanteesta. Ihmisten motivaation kehittdminen ja kannus-

taminen vaihteluun olisivat hdnen mielestaan parhaita keinoja kannustamiseen.

B1 ei ole l&ahtenyt kiertoon, koska on ollut talossa jo pitk&an ja hanelld on ik&é jo sen
verran, ettd hanté4 ei endé kiinnosta lahte& esimerkiksi rikospuolelle. Lisaksi h&n on
ollut jo siviilipuolella molemmilla osastoilla. Siviilipuolella hdn voisi ehk& ajatella

ldhted kiertoon, mutta esimerkiksi pitkat istuntopéivat eivét ole en&é hénen juttunsa.

B2 kertoi ké&sittdvansa tyonkierron siten, ettd kierretdédn eri tehtévissa talossa ja teh-

daan erilaisia tehtdvia. Taman hetkisessd paikassaan kaikki tekevat kaikkea omalla
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osastolla, joten omalla osastolla tyonkierto ei ole mahdollista. On kuitenkin olemassa
osastoja, jossa kaikki tekevat erityyppisia tehtdvig, téllaisella osastolla kiertoa voi

tapahtua myos osaston sisélla.

B2:n mielestd nykyinen tyonkierto toimii hyvin. Ihmisid pyritddn saamaan itse ha-
keutumaan tehtaviin vapaaehtoisesti, luodaan tietoisuutta tyonkierrosta ja ymmarrys-
té siitd, mitd hyotya kierrosta on. Tydnkiertoa myydaan ihmisille ja se on héanen mie-
lestdén oikea tapa. Pakottaminen ei tee hyvaa tydpaikan ilmapiirille. Tdmén hetkinen
perus ideologia luoda halukkuutta ja ajoittain kysya halukkuudesta kiertoon on B2:n

mielestd hyva.

B2 Kertoi, ettd hanelld on tiedossa, ettd osa ihmisista ajattelee, etta kiertoon lahtemi-
nen on riski l&hted, kun ei tiedd paéseeko takaisin ja kuinka kauan joutuu odottamaan
siirtoa toisiin tehtéaviin. B2 katsoi kuitenkin, ettd oikea tapa on, etta ketdan ei pakote-
ta. Talo pyrkii hanen mielestdén jarjestdimaan kierron siten, ettd halukkuus otetaan
huomioon. Talon tyojarjestyksessa sanotaan, ettd kierron mahdollisuus on 3-4 vuo-

den valein. Tdma ei kuitenkaan toteudu, koska ketéan ei pakoteta kiertoon.

B2 oli sitd mieltd, ettd kannustaminen on enemman henkisté vaikuttamista ihmisten
ajatteluun. Tuodaan esiin seikkoja, jotka ovat positiivisia kiertdamisessa, kuten uuden
oppimisen mahdollisuuksia ja ettd vaihtelu virkistad. Liséksi yleiset asiat pitéisi pys-
tya jarjestamadn niin, ettd milld4n osastolla ei ole kohtuuttoman paljon ty6té, koska
jos talossa liikkuu puheita siitd, etta on liikaa toita jollain osastolla, ihmiset eivét ha-
lua siirtyd sinne. Tuomareiden kesken on ollut puhetta, ettd osastojen tuomarit voisi-
vat kdyda tutustumassa toisen osaston juttuihin esimerkiksi istumalla jasenind muilla
osastoilla. Tutorointi eli perehdyttdminen pitdé olla myds B2 mielestd jarjestetty niin,
ettd uuteen tehtavaan siirtynyt ei joudu tyhjan péélle heti alussa, vaan on henkild
jonka apuun voi turvautua. Talla tavoin helpotetaan siirtymistd ja luvataan, etta ei

“tapeta” tyohon.

B2 kertoi lahtevansa ehdottomasti tulevaisuudessa kiertoon.
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B3 késittad tyonkierron siten, ettd sill4 haetaan moniosaamista. Jokaisella tulee olla
nakemys siitd, mitd erilaisia asioita talon sisélla ké&sitelldan ja tulee ymmartad koko-

naisuus.

Kierto on B3:n mielest4 viime vuosina ollut hyvinkin aktiivista ja toiminut ihan hy-
vin. B3 kokee, etté ainakin niille, jotka tulevat taloon tuoreeltaan ja ovat olleet vain
vahan aikaa yhdelld osastolla, on tervettd ndhdd muita osastoja. Talloin katsoo ja

ymmartaa asioita eri tavalla.

B3 katsoi, ettd kierron epédkohtiin on jo kiinnitetty huomiota, mutta parantamisena
nykyiseen kaytantéon B3 oli sitd mieltd, ettd olisi mukava jollain tasolla tietda, jos
ldhtee kiertoon, mihin sijoittuu ja siihen olisi myds jonkinlainen mahdollisuus vaikut-
taa. Talla tavoin se ei olisi hakuammuntaa ja pystyisi itse valmistautua ja asennoitu-
maan tulevaan, kun tietdisi onko siirtymassa rikos vai siviilipuolelle. Olisi mygs hel-
pompaa lahted, jos olisi vaikuttamisen mahdollisuus, minne menee. Taméa toimisi

my0s kannustimena B3:n mielesta.

B3 kertoi, etté ei ole lahtenyt kiertoon koska hén on tyduransa aikana tehnyt jo kaik-
Kia asioita ja omalla osastolla hanella on ollut koko ajan uutta. Tyoparit ovat vaihtu-
neet ja sen myota myos tyotavat. Aika ei ole kaynyt tylséksi, koska on ollut vaihtelua
koko ajan. B3:n mielestd vie aina oman aikansa, kun tottuu tyopariin. Han ei kuiten-

kaan poissulje kierron mahdollisuutta tulevina vuosina.

B4 kertoi, ettd tyonkierto on sitd, ettd jokaisen pitéisi jossain maarin osata eri tehtavia

talossa eika vain sitd yhta samaa.

Tyonkierto toimii B4:n mielesté siten, ettd ei siirretd vakisin mihink&én, vaan ihmi-
nen itse ilmoittaa, ettd on halukas kiertoon. Tama luo kuitenkin painetta siihen, ettéa
Kiertoa taytyisi tapahtua. B4:n mielestéd kierron jarjestdminen toimi hyvin nykyisella
tavalla, ettd tulee ilmoitus, onko halukkaita kiertoon tai ilmoitetaan kun paikka va-
pautuu johon voi ilmoittautua. B4 toivoisi, etta jos ilmoittaa halukkuutta kiertoon oli-
si mahdollista esittdd toiveita tulevasta tehtavasta ja se myos huomioitaisiin. Hanesta

ei ole oikein, ett4 sijoitetaan tehtdvéan, vastoin tahtoa. Se luo negatiivista tunnetta.
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lImapiiri ei saa myodskaan olla liian painostava. Jokaisen ihmisen taytyy kypsya itse
ajatukseen Kkierrosta.

B4:n mielesta se, etté kiertoa tapahtuisi enemman ja se olisi normaali tapahtuma saisi
ihmiset enemman liikkeelle. Kun kiertoa tapahtuisi koko ajan ja olisi samassa tilan-
teessa olevia ja kierto olisi siten enemman vakio tilanne, kuin se, etté ei kierreté. Tél-
I6in pystyisi asennoitumaan kiertoon paremmin ja kun olisi enemman aktiivisempi

ilmapiiri suhtautuminen kiertoon olisi ehka erilainen.

B4 Kertoi, ettd kierto on vasta hiljattain tullut kdytantd, minka vuoksi han ei ole 1&h-
tenyt kiertoon. Liséksi hénelld on ollut paljon muutoksia niin henkilékohtaisia kuin
tyossa. Tyoparimuutokset vievat aikaa ja vaativat opettelemista. Han ei ole ollut hen-
kisesti valmis, eik& hanelld ole ollut voimavaroja siihen. B4 kertoi kuitenkin, ettd on
juuri paattanyt ilmoittaa halukkuutensa kiertoon heti kesén jalkeen syksylla.

B5 kasittaa tyonkierron siten, ettd on tietyn ajan tietyssa tehtavassa tietylla osastolla.
Kierto on sdédnndnmukainen tapahtuma kiertaé kaikki osa-alueet mitd on mahdollista
kiertaa koko talossa.

B5 oli sita mieltd, ettéd talossa ei ole systemaattista toimintaa kierron suhteen. Ei ole
olemassa selkedtd toimintaperiaatetta siitd, miten toimitaan eli sadnnénmukaista
suunnitelmaa. B5 onkin sitd mieltd, etta kiertoa voitaisiin parantaa tarkemman suun-
nitelman tekemisella. Kun on suunnitelma siitd, ettd on tietyn ajan tietyssa pisteessa,
jonka jalkeen vaihdetaan tehtavid, henkild tietad, etta ei tule olemaan ikuisesti nykyi-

sessd tehtdvassa. Tarvittaisiin ns. tyontekijakohtainen suunnitelma jota seurattaisiin.

BS5 oli my6s sitd mieltd, ettd jonkinlainen ”porkkana” kannustuskeinona voisi olla
olemassa. Kansliapuolella on tosi vaikea saada palkkaan lis&g, eikd myoskaan nykyi-
nen pisteytys systeemi ole kovin kannustava. Pitéisi olla jokin kannustin, silloin use-
ampi henkild olisi innokkaampi ehk& lahtem&an kiertoon. Kertaluonteinen bonus

esimerkiksi tai tietyn ajanjakson aikana saisi jonkun summan liséd palkkaansa.

B5 kertoi viihtyvansa hyvin nykyisessa tehtdvéssaan ja ei ole siksi l&htenyt kiertoon.

Héan oli sitd mieltd, ettd jokainen ihminen kokee jonkun paikan eri tavalla, kuin toi-
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nen ja jos viihtyy esimerkiksi rikospuolella, parantaako se kyseisen henkilon tehok-
kuutta, jos hanet vakisin siirretadan siviilipuolelle. H&n ei kuitenkaan poissulje ajatus-
ta kiertoon lahdosta. Ehké jossain vaiheessa hanelle tulee sellainen tilanne, ettd olisi

hyva lahtea kiertoon.

B6 kasittaa tyonkierron siten, ettd talossa sihteerit ja tuomarit tyoskentelevét jonkun
aikaa yhdella osastolla. Tehtévat voivat vaihtua osaston sisallakin, mutta tyonkierto

tapahtuu laajemmin osastolta toiselle siirtyen.

B6 on ymmartanyt, ettd ihmisié saatetaan jopa tulla ihan suoraan pyytdmaan kiertoon
tai sitten kysytdan vapaaehtoisia tehtavaan. B6:n mielesta voisi tuoda enemman esille
Sitd, ettd aina ei tarvitse odottaa, etta tulee talon puolesta ilmoitus intraan Kierrosta ja
etta kiertoon halukkuus pyynnét otetaan huomioon, meni sitten ilmoittautumaan kier-
toon missé vaiheessa tahansa. Padosin ihmiset odottavat, etta ilmoitus tulee intraan.
Jos heill& olisi enemman tiedossa se, ettd he voisivat itsekin mennd ilmoittautumaan

hallintoon, ehka kiertoon halukkaita olisi siten enemman.

B6 kokee kannustimena sen, ettd kun tyéhon on tullut tietyt rutiinit ja kaipaa uutta,
tulee halu oppia uutta. Kun hanelle tulee tunne, etté ei ole enda oppimiskokemuksia
tarpeeksi ja on pyorittdnyt asioita niin paljon, han lahtee oppimaan uutta kierron
myo0ta. B6 on kiinnostunut kierrosta, mutta on ollut talossa vasta niin véhén aikaa ja
nykyisen osaston sisélld on tapahtunut lyhyelld ajalla paljon muutoksia. N&in ollen
muutosta on ollut koko ajan meneilldan, joten han ei ole kokenut viela olevan tarpeen

lahted kiertoon.

B7 kertoi kasittdvansa tyonkierron siten, ettd jokainen tekee erilaisia tehtavia. Tyon-

kierto on hanen mielestdan kiertdmisté eri osastojen valilla ja eri asioiden hakemista.

Kierron jarjestaminen B7:n mielestd perustuu pitkalti ihmisten vapaaehtoisuuteen ja
haluun kehittdd omaa osaamistaan. H&n katsoi, etta ei ole parantamisen varaa, koska
Kierron taytyy perustua ihmisten omaan kiinnostukseen ja vapaaehtoisuuteen. Jos

henkil6 pakotetaan kiertoon, se ei toimi.
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B7 tarjoaisi tyonkierron vastapainona mahdollisuutta erikoistua moniosaamisen jal-
keen. Té&llGin olisi mahdollista kehittdd ja syventaa erityisosaamistaan. Erikoistumi-
nen on B7 :n mielestd keino, jolla joudutaan tulevaisuudessa hoitamaan toitd kuten
paikkaamalla eléakditymisen vuoksi poisjadneita jne. Erityisosaaminen pitdisi olla
mahdollista jarjestaa talossa siten, etta se ei ole vain yhden henkilon varassa, vaan
olisi kaksi tai kolme tuomaria seka juttuja alettaisiin enemman ryhmitelld, keskittaa

ja jakaa tietyntyyppisiin asioihin.

B 7 kertoi, ettd han ei ole ajatellut tyonkiertoa siten, ettd sité tarvitsisi kannustaa,
koska ajatus l&htee jokaisen omasta halusta l&ahted kehittdmé&an omaa kokemustaan.

Hén pitaa kiertoa nuorempien tuomareiden mahdollisuutena kehittad osaamistaan.

B7 katsoi, ettad kierto koskee enemmé&n nuorempia tuomareita ja mikali ei ole aiem-
paa kokemusta oikeudenhoidon alalta, silloin kierto on tarpeellista, koska vain silloin
nakee juttuja ja erilaisia toimintatapoja. B7 on itse ndhnyt jo paljon erilaisia juttuja ja
toimintatapoja seké hanelld on jo kokemusta erityyppisisté asioista. Han ei siksi née
kierron olevan tarpeen itselleen. Lisdksi B7 kertoli, etté ei ole halukas l&ahtemaéan kier-
toon, koska katsoo, ettd vanhemmilla henkil6illa on tarkedmpéaéd antaa mahdollisuus
syventya siihen alaan, josta on kiinnostunut. B7 haluaa syventaa sitd osaamista mita
hanelld on nyt ja mika kiinnostaa hanta. Liséksi hanellad on paljon semmoista osaa-

mista aiemman taustansa vuoksi, mita keskimaarin normaalilla tuomarilla ei ole.

B8:n mielesta tydnkierto on sitd, ettd karajatuomari kasittelee mahdollisimman mo-

nia asioita virka-aikanaan ja maaratyin valiajoin siirtyy eri tehtaviin.

Héanen mielestddn tdmén hetkinen jérjestely ei toimi hyvin. B8:n mielesta pitéisi olla
selkeampi systeemi. Etenkin nuorien osalta pitdisi olla selkeésti kerrottu, ettd he ovat
ensin nelja vuotta rikospuolella ja sitten siirtyvat siviilipuolelle tai toisinpdin. Né&in
siirtyminen ei tulisi arvaamatta ja henkil6 tietéisi jo alusta lahtien, milloin siirtyy toi-
siin tehtéviin. B8:n mielestd etenkin nuorten tulisi kiertad, jotta tutustuvat eri aluei-
siin, mutta kierto ei saa olla liian Iyhyin valiajoin. Nuorien taytyy osata kaikkia asioi-

ta, vain siten he loytavat kiinnostuksen kohteensa, johon myéhemmin erikoistua.
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B8:n oli sitd mieltd, ettd henkilokunnan ndkokulmasta katsottuna on térkedd, etta
kierto ei tule yhtdkkia. Kun mahdollinen siirto tiedetdén etukéteen ja keita tuleva
kierto koskee, on helpompi siirtyd ja asennoitua kiertoon. Henkilokunnan kannalta
katsottuna tdma on parempi vaihtoehto, koska néin pystytddn ennakoimaan tulevaa
siirtoa. Talloin myo6s kiertojérjestelmé olisi henkilokunnalle itsestdan selvyys, kun
ldhtee kiertoon tiettynd ajankohtana. Kannustamisen osalta B8 oli sitd mieltd, etté jo

itsestadn osaamisen lisdédminen lisda ihmisten motivaatiota lahtea kiertoon.

B8 ei ole lahtenyt kiertoon, koska on uransa aikana kiertanyt jo kaikissa osa-alueissa.
Hénelle on myds annettu mahdollisuus erikoistua ja se on talolle edullista, koska tal-
I6in saadaan asiat nopeasti késiteltyd, kun kasitteleva henkilo tietdd asiasta. B8:n

mielestd moniosaamisen lisdksi erikoistuminen on hyva asia.

Tulkittaessa haastateltavia, jotka eivat olleet kiertdneet, nousi selkeasti esiin kannus-
tamisen tarve ja se, ettd suurin osa heista on halukkaita lahtemaan kiertoon, mutta
heidan kohdallaan on tapahtunut jo osaston sisélla niin paljon muutoksia, esimerkiksi
tyoparimuutoksien myo6té tyo ja toimintatapojen muuttumista, joten eivat olleet sen
vuoksi l&dhteneet vield kiertoon. Haastatteluista kdvi myos ilmi se, ettd kierto ei saa
olla pakottamista, vaan sen taytyy tapahtua ihmisen omasta tahdosta ja mielelldén

siten, ettd heitd kuunneltaisiin ennen paatdksen tekemista.

Kaikki haastateltavat ymmarsivat tyonkierron siten, ettd ihminen siirtyy osastolta toi-
selle toisiin tehtaviin ja kierretddn talossa eri tehtdvissd tehden erilaisia tehtavia.
Haastatteluissa esiin tulleita kannustamisen keinoja ja parantamisehdotuksia késitel-

1aén tarkemmin kehittamisehdotus osiossa.

8 KEHITTAMISEHDOTUS

Tyon tarkoituksena oli 10ytda keinoja innostaa henkildstd moniosaamiseen ja tyon-

kiertoon. Paakysymyksend tydssani oli mit4 pitéisi tehda, jotta pystymme yllapita-
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ma&an ja parantamaan moniosaamista? Apukysymyksind mika on riittdvd maaré mo-

niosaajia ja miten henkil6st0 saadaan innostumaan ja haluamaan oppia uutta?

Tyon edetessd huomasin, ettd kysymykseen miké on riittdva maara moniosaajia, on
vaikea l0ytaa selkedd vastausta. Asian selvittdmiseen tarvittaisiin oma erillinen tut-
kimus, joka tulisi vaatimaan laajempaa tutkintaa seké taulukoiden tekemist4 ja niiden
analysointia. Tamén kehittamistyon aika ja laajuus eivat tule siihen riittimaan. Ta-
man vuoksi ehdotankin, ettd tuota kysymysta varten tehtaisiin oma erillinen tyo tule-
vaisuudessa. Talla ty6lla haetaan siten vastauksia padkysymykseen sekd apukysy-

mykseen, miten henkilostd saadaan innostumaan ja haluamaan oppia uutta.

Erillishaastatteluista nousi selkeésti esiin kannustamisen tarkeys ja tyonkierron sel-
kedmpi kuvaus sek& aikataulu. Liséksi uuteen tehtavéan perehdyttdminen koettiin
tarkeaksi.

Kehittamisen edellytyksena on nykytilan ja tarpeen tunnistaminen. Osaamisen tun-
nistaminen ja tunnustaminen ovat kehittdmisen osalta tarpeen. Siihen tarvitaan oman
henkiloston osaamisen kriittista tarkastelua. Organisaatiossa olemassa oleva osaa-
miskartoitus on hyva tyokalu ja se auttaa johtoa tunnistamaan osaamisia, joita tarvit-
see kehittad sekd tunnistamaan tdmén hetkinen henkilokunnan osaamisen taso ja sita

myota kehittdmissuunta, johon pitéisi puuttua. (Tuomi ym. 2012, 89.)

Pirkanmaan kardjaoikeudessa on kéytossd osaamiskartoitus, jota paivitetaan tyonte-
kijoiden osalta esimiehen kanssa kehityskeskustelujen yhteydessa. Voisi olla hyvé
tehda lisdksi myos ns. avainhenkilokartoitus, mikéli sellaista ei ole tehty. Avainhen-
kilot ovat organisaation strategian toteutuksen ja sen uudistamisen kannalta keskeisié
henkiloitd. He hyodyntévat strategiaa omassa tyossdan, osallistuvat kehittdmiseen ja
sen eteenpdin viemiseen. He ovat niin sanottuja uudistamisen ajureita, jotka osaavat

organisaation erilaisia ydinosaamiseen liittyvia tehtavia.

Avainhenkil6t voidaan tunnistaa mm. seuraavien eri kriteerin avulla. Henkil6 on or-
ganisaatiolle arvoa tuottava tyontekija, jota on vaikea I6ytaa tyomarkkinoilta ja héa-
nen tehtdvankuvan tunnistaminen tai jaljittdminen eli kopiointi on vaikeaa, koska sii-

hen siséltyy paljon hiljaista tietoa ja kokemusta. Liséksi avainhenkilon osalta on teh-
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ty jotain niin sanotun henkildriskin minimoimiseksi, minka vuoksi hanet voidaan si-
touttaa organisaatioon ja varmistaa osaamisen sailyminen ja sen jakaminen. Tallai-
nen toimenpide voi olla esimerkiksi tyoparityoskentely. Avainhenkilokartoitus teh-
daan matriisin avulla, johon kirjataan henkil6iden osalta lisdarvo, korvattavuus, jalji-

tettdvyys ja henkildriski. (Tuomi ym. 2012, 90-91.)

Johtamisen pitéa olla tuloksiin tahtd&vad, kannustavaa ja mahdollisuuksia avaavaa.
Osaamisen ja tyon johtaminen on tarked osa esimiehen ty6ta. Esimiehen tuleekin olla
kannustava ja antaa riittdvasti palautetta sekd mahdollisuuksia parantaa mahdolli-
suuksiaan kehittya tydssadn alaisilleen. Pystyvyyden tunne syntyy yleensa tyoyhtei-
sOlta saadusta tuesta ja yhteisista kokemuksista. Esimiehilld ja johdolla on siten olta-
va selkeé kaikille yhteinen ohjeistus ja toimintatapa, jota noudatetaan. Kaikki toimi-
vat samalla tavalla, kannustavat ja ohjeistavat henkilékuntaa uuden oppimiseen ja
tyonkiertoon. On oltava yhteinen johtamismalli, jossa alaiset ymmartavat merkityk-

sensa tydssaan ja toimivat sen mukaisesti.

Valtionkonttorin sivustoilta 16ytyy paljon hyvad materiaalia, jota voidaan hyddyntaa
esimiesten ja johdon kouluttamisessa. Etenkin uusien esimiesten kouluttaminen on
tarkedd, koska he siirtyvat useimmiten sihteerien keskuudesta esimiestehtéviin, eika
heilld aina ole taustalla osaamista tai koulutusta johtamisesta. Oikeusministerion si-
vustoilta henkilostojohtamisen alaisuudesta 16ytyy myos erilaisia ohjeita ja tyovéli-
neitd muutoksenhallintaan liittyen. Erityisesti oikeusministerion asettamassa henki-
l6stdmuutosten tukiryhmassé laadittu muutoksenhallintaopas on hyva. Se kasittelee
muutoksen toteuttamisen eri vaiheita ja siind on esitetty mm. henkiléston nakokul-
masta keskeisida kysymyksia seka esimies muutoksessa osiossa kerrotaan mihin esi-

miesvalmennuksessa kannattaa kiinnittaa erityisesti huomiota.

Perehdyttdminen on tarkedssé asemassa, kun vaihdetaan tyonkuvaa. Vaikka siirtyisi-
kin takaisin tehtdviin, joita on aiemmin tehnyt vuosia, on perehdytys tarpeen, silla
useamman vuoden jalkeen asioissa on saattanut tulla oleellisia muutoksia, joita ei
tiedd ilman perehdytysta tai neuvontaa. Kaikilla olisi hyva olla aina nimetty pereh-
dytt4ja jonka puoleen voi kadntya tarvittaessa. Perehdyttdjan olisi hyva olla esimies,
koska ndin han pysyy tietoisena uuden ihmisen tilanteesta ja tarpeista, seka samalla

hénen oma tietotaito karttuu ja hdn pysyy ajan tasalla alaistensa osaamisesta. Pereh-
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dyttajan olisi myds hyva olla kokenut jo pidemp&én virassa ollut henkild, joka on
tehnyt kyseisié tehtévid jo pidemman aikaan. Ei siis mielellddn madréaikainen ja it-
sekin hiljattain taloon tullut tai muutaman vuoden virassa ollut henkild, koska téllai-
nen henkild ei ole vield itsek&an valttaméattd tarpeeksi kokenut kertomaan kaikista

asioista uudelle ihmiselle.

Perehdyttdjan olisi myos hyva olla kdynyt koulutus esim. tutor koulutus, koska kou-
lutuksessa kaydaan lapi esimerkiksi erilaisia tilanteita, miten ihmiset oppivat ja kuin-
ka hankalia ihmisi& tulee kohdella jne. Perehdyttdjid pitéisi olla osastoilla useampi,
joiden kesken voisi vaihdella perehdyttdamista ja jos toinen on poissa, on joku muu
kenen puoleen voi kéantya. Taménkin vuoksi kaikkien perehdyttajien on syyta olla
kaynyt koulutus, jotta he osaavat ja tietavat toimia samalla tavalla perehdyttajalle

annettujen ohjeiden mukaan, perehdytys olisi siten kaikille samanlainen.

Perehdyttamisen jalkeen, kun henkil6lle on selvinnyt mistd han on kiinnostunut, tuli-
si antaa mahdollisuus erikoistua, syventad osaamistaan alueella, joka hanta erityisesti
kiinnostaa. Erityisosaaminen pitéisi olla mahdollista my6s jarjestad siten, ettd se ei
ole vain yhden henkildn varassa vaan olisi useampi henkild, joka on erikoistunut tiet-
tyyn asiaryhmaan. Asioita ryhmiteltdisiin ja keskitettaisiin niiden kasittely enemman

kyseisille ryhmille. Ryhmat erikoistuisivat siten tietyntyyppisiin erikoistapauksiin.

Siirryttdessa toiseen tehtavaan olisi hyva kuunnella tydntekijaé ja ottaa huomioon
hanen toiveensa. Jo kiertoa suunniteltaessa on myos huomioitava kiertoon lahtevan
toiveet mahdollisuuksien mukaan. Ketddn ei saa pakottaa kiertoon tai muutokseen
toimenkuvassa, vaan sen tulee tapahtua omasta halusta. Tyonkierron tulisi olla ensi-

sijaisesti uuden oppimista ja uralla eteenpdin menemiseen panostamista.

Ennen kierron tapahtumista olisi hyva kuulla henkil6d ajankohdasta jolloin vaihto
tapahtuisi. Sen pitéisi olla enemman yhdessa suunniteltua. Talla tavalla kiertoon lah-
tevd pystyy vaikuttamaan tyomaardan, joka mahdollisesti siirtyy hdnen mukanaan
uusiin tehtéviin siirryttdessa. Mielekas tilanne olisi sellainen, ettd kaikki keskenerai-

set asiat pystyttdisiin hoitamaan ennen siirtymista uuteen tehtavaan.
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Henkilokierron hyddyntdminen osaamisen kehittdmisessa edellyttédd, ettd se on suun-
nitelmallista ja siihen luodaan pysyvét kaytannot siten, ettd siitd saadaan hyotya. Sen
vuoksi tulisi olla selked suunnitelma siitd, milloin Kierto tapahtuu. Taman hetkisessa
talon tyojarjestyksesséd lukee, ettd tyonkierron mahdollisuus on 3-4 vuoden valein.
Tyo6jarjestykseen olisi hyva Kirjata selkeésti aika, jolloin kierto tapahtuu tai tehda
oma erillinen suunnitelma jokaiselle tyontekijélle tydnkierrosta, jossa olisi selkeasti
Kirjattu, milloin kierto voi tapahtua hénen osaltaan. Suunnitelmassa on kuitenkin hy-
va huomioida kierron halukkuus eli mikali henkilo ei halua koko talossa kiertoon
niin suunnitelma koskisi, vain oman osaston siséll4 tapahtuvaa kiertoa eri tehtavista

toisiin tehtaviin.

Tulevaa tehtdvankuvaa olisi myds syytd avata hiukan paremmin hakuvaiheessa.
Henkild voi haluta kiertoon, mutta ei uskalla ilmoittautua, koska ei tiedd sen tar-
kemmin mihin paikkaan hénet tullaan sijoittamaan. Jo pelkéastéan tieto siitd onko ky-
se rikospuolen vai siviilipuolen tehtavista olisi riittavad, koska tehtdvat ovat erilaisia
ja vaativat erityyppista asennoitumista henkilolta sekda uuden opettelua siirtyessa si-

viilipuolelta rikospuolelle tai toisinpain.

Kierron tulisi tapahtua aina tiettynd ajankohtana riitapuolelta rikospuolelle ja toisin-
pain eri tehtdviin. Tama avaisi tyontekijoiden nakdkulmaa siihen, ettd kaikki tyot
ovat yhtd vaativia ja eri osastoilla on eri tyyppisia tehtdvia. Voisi olla hyvd myos an-
taa kaikille mahdollisuus tutustua eri osastojen toimintaan ja niilla késiteltaviin asi-
oihin. Talla hetkelld jarjestetadn lyhyita osastoihin tutustumisia uusille juuri taloon
tulleille ja harjoittelijoille. Olisiko mahdollista jarjestdada saman tyyppisia tutustumisia
myos vakihenkilékunnalle tai mikali tutustuminen osastoihin on mahdollista myods
muille erikseen sovittuna ajankohtana, sitd pitaisi tuoda enemman esiin. Talla tavoin
kansliahenkilokunta ndkisi muiden osastojen toimintaa ja mité asioita heilld ké&sitel-
ld4n. Samalla he voisivat kiinnostua osaston toiminnasta ja hakeutua sit4 kautta Kier-

toon.

Itse kierron jarjestdmisen aikataulutus on myds tarpeen. Olisi hyvé olla jonkinlainen
aikataulu kiertoon ilmoittautumisen ja sen tapahtumisen osalta siten, ettd kun henkild
ilmoittaa halukkuutta tai ilmoitetaan, ettd haetaan kiertoon halukkaita, kierto tapah-

tuisi mahdollisimman pian tietyn madraajan sisall4. Talléin kiertoon ilmoittautuneet
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tietdisivat asennoitua ja valmistautua l&ht66nsa kuin myds osasto pystyisi ajoissa
valmistelemaan mahdollisia kierron johdosta aiheutuva toimenpiteitd. Henkil0 joka
joutuu odottamaan pitkéan tietoa tapahtuvasta kierrosta eldd koko ajan jannityksessé
ja tiedon odottaminen saattaa aiheuttaa myds motivaation vahentymista. Henkild ei
ehka olekaan en&é niin innostunut kiertoon, jos se tapahtuu vasta esimerkiksi yli puo-

li vuotta ilmoituksen jalkeen.

Erillishaastatteluista kdvi myos ilmi, ettd olisi hyva tuoda enemman ilmi, etta Kier-
toon voi ilmoittautua milloin tahansa riippumatta siitd onko ollut ilmoitusta. Hallin-
toon voi siis itsekin k&yda ilmoittamassa kiertohalukkuutensa. Pitéisi tuoda myos
esiin enemman positiivisia asioita kierrosta. Tyontekijoiden tulisi tietad, ettd muutos

on sen arvoista.

Henkilokunta etenkin kansliapuolella kokee, ettd nykyinen palkkausjarjestelma on
heikko. Henkilokunnalla ei ole mahdollisuuksia saada korotuksia palkkaansa kuin
suoritusarvioiden mukaisilla korotuksilla. Tdman vuoksi esimerkiksi kertaluonteinen
bonus palkkaan tai tietyn ajanjakson aikana kertynyt bonus voisi kannustaa henkil6-
kuntaa, etenkin kansliapuolella l&htemé&an kiertoon ja vaihtamaan tehtévia.

Kannustaminen, palautteen antaminen, tavoitteista ja tuloksista avoimesti keskustelu
kehityskeskusteluissa seka tarvittaessa, tukevat henkilon motivaatiota tehda tyota ja
yllapitavit tydhyvinvointia. Esimiehen ja johdon “aito” kiinnostus tyontekijéihin ja
heidan uuden osaamisen kehittamiseen, tarjoamalla heille mielenkiintoisia ja haasta-

via tehtdvia tydssaan, auttaa pitamaan ylla motivaatiota.

Kokonaisuuden ymmartamiseen olisi panostettava lisdd, jakamalla enemmén tietoa
henkilokunnan keskuuteen moniosaamisen tarkeydestd. Vain sill4 tavalla saadaan
aikaan asennemuutos. Henkilékunnan on oltava valmis luopumaan vanhasta ja op-
pimaan uutta. Uudet toimintatavat ja kdyténteet tulevat olemaan osa kéardjaoikeuden
arkea digitalisoitumisen myo6ta. Tiedon siirtdminen ja osaamisen varmistaminen ovat

valttamattomia toimenpiteitd, jotta virastossa sdilyisi tarvittava ammattitaito ja tieto.

Henkilokunnalle olisi myds annettava lisdd mahdollisuuksia osallistua erilaisiin kou-

lutustilaisuuksiin. Koulutussuunnitelman tulisi tukea enemmaéan moniosaamista eten-
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kin kansliahenkil6kunnan puolella. Tuomareille on erityisosaamiseen liittyvaé koulu-
tusta mm. asianajoliiton puolelta. Kansliahenkilékunnalle on vain Oikeusministerion
jarjestdmat peruskoulutukset, joissa ei saa tarpeeksi nakodkantaa erityisosaamisiin ja
heidan koulutustarjontaansa on viime aikoina vahennetty. Kansliahenkilékunnalle ei
ole en&a esimerkiksi tdn& vuonna tarjonnassa erikseen insolvenssi asioiden koulutus-
ta. Tdman vuoksi olisi hyva, jos kansliahenkilokunnalle jérjestettéisiin erilaisia kou-
lutustilaisuuksia esim. lainmuutoksista miten ne vaikuttavat kansliahenkilokunnan
tyéntekoon. Talon sisdisesti voisi myos jarjestad omia koulutuksia liséa kaikkia kans-
liavaked koskevista aiheista kuten arkistointi, asiakirjojen julkisuus ja hyvé asiakas-
palvelu. Nain liséttéisiin kansliavden perusosaamista ja kokemusta. Kasikirjoista ja
ohjeista lukeminen on eri asia kuin konkreettisesti esimerkein ja materiaalien myota

tuoma tieto.

Osastoilla on olemassa myds omia heidan itsensd jarjestdmid koulutuksia. Na&ita jar-
jestettdessa ja suunniteltaessa olisi hyva huomioida myds muut osastot, esimerkiksi
jarjestdd yhteinen koulutus sellaisista asioista, jotka koskevat kaikkia rikospuolen
osastoja tai siviilipuolen osastoja. Julkisuusasioissa tai kdytantdjen muutoksista joh-
tuvista asioita olevat koulutukset voisivat olla jopa koko taloa koskevia koulutuksia.

9 LOPPUYHTEENVETO

Opinnaytetyon aihe oli ajankohtainen omassa virastossani ja koko valtionhallinnon
alalla. Tyon avulla haluttiin 10ytd4 keinoja siihen, miten saada henkilokunta innos-
tumaan moniosaamisesta ja tyonkierrosta. Tydssa on kaytetty paljon hyodyllista ja
samalla myo6s kéytantdon sovellettavissa olevaa teoriaa mm. johtamiseen ja esimies-
tyohon liittyen. Tutkimuksen ja teorian myo6ta 16ydetyt kehittdmisehdotukset ovat
toteuttamiskelpoisia ja helposti l&hestyttdvia menetelmid, joiden avulla pystytadn
edesauttamaan osaamisen kehittdmista ja tyonkiertoa myos muissa tyoyhteisdissa ja

virastoissa.
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Moniosaaminen ja tyonkierto aiheena on talla hetkell& pinnalla tyelaméssa. Tyodnan-
tajat korostavat jatkuvaa oppimista ja uusiutumista. Tyontekijan tulee olla sopeutu-
vainen ja nopea sisaistaméan uusia tydmenetelmid, joita tydssa kaytetadn yha enem-
man digitalisoitumisen myota. lhmiset ovat erilaisia ja oppivat asioita eri tavoin.
Osaaminen syntyy koulutuksen ja kokemuksien kautta. Se muodostuu myos asenteis-
ta ja kontakteista. Osaamisen kehittymisté tulee seurata ja arvioida, antamalla mm.
palautetta tyontekijalle esimiehen toimesta. Tdman vuoksi tyohon perehdyttdmisen,

johtamisen ja esimiestydn tarkeys tyoelamassé kasvaa.

Muutosjohtaminen julkishallinnossa ei ole helppoa, eika siten kehittdmistyon teke-
minen valtion virastoon ole ollut helpoimmasta paésta. Pitdd muistaa ja ottaa huomi-
oon, ettd muutostilanteiden suunnittelussa ja toteutuksessa karajéoikeuksissa nouda-
tetaan aina voimassa olevaa lainsaadantoa, virka- ja tydehtosopimuksia seka valtion-

hallinnon yhteisia henkildstopoliittisia periaatteita ja linjauksia.
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LIITE1

Sahkopostikysely laamanneille kysymykset

Miten tyonkierto on teilld kéytdnnossé jarjestetty?
Kuinka hyvin henkildkunta on siséistdnyt tyonkierron merkityksen oman osaamisen
lisddmisen ja karajaoikeuden kokonaisosaamisen kannalta?

Mill4 tavalla teilld kannustetaan oman osaamisen kehittdmiseen ja moniosaamiseen?



Erillishaastattelu kysymykset

Kysymykset jo kierrossa olleille

Miksi olet lahtenyt kiertoon?

Mita olet saanut kierrosta?

Onko ollut mielekasta?

Miten tyonkierron jarjestaminen mielestasi toimii?
Miten sinut on otettu vastaan?

Onko tydnkierron jérjestelyissa parantamisen varaa?

Lahtisitko uudelleen?

Kysymykset ei kierrossa olleille

Miten kasitat tydnkierron? Mita se mielestasi pitaa sisallaan?
Miten kierron jérjestaminen mielestasi toimii?

Onko jarjestelyissé parantamisen varaa?

Miké& kannustaisi l1&htemaén kiertoon?

Miksi et ole lahtenyt kiertoon?

Olisitko innokas lahtemaén kiertoon?

63

LIITE 2



