Opinnaytety6 (YAMK)
Sosiaali- ja terveysalan kehittaminen ja johtaminen

2020

Laura Riski

ASIANTUNTIJOIDEN
NAKEMYKSET
URAPOLKUKEHITYKSESTA

— Miten urapolut rakentuvat Med Group Oy:ssa

TURKU AMK

TURKU UNIVERSITY OF
APPLIED SCIENCES



OPINNAYTETYO (YAMK) | TIVISTELMA
TURUN AMMATTIKORKEAKOULU
Sosiaali- ja terveysalan kehittdminen ja johtaminen

Joulukuu 2020 | 48 sivua, 2 liitesivua

Laura Riski

ASIANTUNTIJOIDEN NAKEMYKSET
URAPOLKUKEHITYKSESTA

- Miten urapolut rakentuvat Med Group Oy:ssa

Kehittdmisprojektin tarkoituksena oli tuottaa kasitys yrityksen nykytilasta ja kehitysehdotuksista
urapolkumallin toteuttamiseen Med Group Oy:n yrityksen johdolle. Kehittdmisprojekti linkittyi
laajempaan, kaksivaiheiseen kehittdmiskokonaisuuteen. Tassa kehittamiskokonaisuuden
toisessa osiossa selvitettiin HR-alan asiantuntijoiden kasityksia siitd, miten ja millaisin keinoin
yritys voi mahdollistaa henkildston urakehitysta.

Tydurienjohtamisella pyritddn tukemaan henkildston tyohyvinvointia. Samalla voidaan tukea
organisaation tuloksellisuutta ja hyvinvointia yrityksen strategisten tavoitteiden mukaisesti.
Tydurajohtaminen vaatii, etta otetaan huomioon tydntekijoiden yksildlliset tarpeet ja motivaatio.
Tydurajohtamista voidaan toteuttaa paivittaisissa johtamiskaytanndissa. Tyburajohtamisen avulla
pyritdédn yhdistdmaan henkildstostrategia ja yrityksen tuottavuus tavoitteet. Esimiehet ovat
avainasemassa tyodurajohtamisen nakokulmasta. Urapolkumalli on osa hyvaa tydurajohtamista
seka johtamiskaytantoja ja lisaa tyontekijdiden motivaatiota ja kehittdmisen halua.

Kehittdmisprojektin tavoitteena oli tydntekijdiden tydhyvinvoinnin tukeminen ja osaamisen
hyddyntdminen parhaalla mahdollisella tavalla organisaatiossa. Kehittdmisprojektin avulla yritys
saa tietoa henkildston odotuksista urakehityksen nakokulmasta sekd konkreettiset
kehitysehdotukset urapolkumallin kehittdmiseen jatkossa.

Kehittdmismenetelmana hyddynnettiin asiantuntijaraadille osoitettua kirjallista kyselya. Kyselyn
tarkoituksena oli saada tietoa asiantuntijoiden nakemyksistd ja mielipiteistd urakehityksen
kehittdmisesta. Kaikki nelja (4) asiantuntijaa olivat HR-alan ammattilaisia. Tulosten perusteella
asiantuntijat tunnistavat tydntekijdiden sitouttamisen tarkeyden ja tydurien Kkehittdmisen
urapolkumallin kautta.

Kehittdmisprojektin  tuotoksena luotiin  kohdeorganisaatiolle  urapolkujen kehittdmisen

toimenpiteiden perusrunko, jota voidaan hyddyntaa urapolkuja kehittdessd seka esimiesten
koulutuksissa.
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VIEWS OF PROFESSIONALS ON CAREER
DEVELOPMENT

- how career paths are formed in Med Group Itd?

The purpose of the development project was to produce a clear understanding of the corporation’s
current state and offer alternative solutions for the development of a future career path for Med
Group Itd management. The project was linked to a larger, two- phased development process in
which the second phase looked into the HR-departments understanding of how and what kinds
of means could be utilized by the organization to further the staffs career paths.

The basic idea of career path- management is to support the wellbeing of staff members and at
the same time support the wellbeing and productivity of the whole organization with the strategic
goals and standards of the organization. With career management staff members individual
strategies and the organizations goals can be combined. The managers are held in key positions
in the perspective of career management as a good career path is a part of good management
practices and can increase employee motivation.

The goal of the development project was to support the well-being of employees at work and to
utilize their skills in the best possible way in the organization. With the help of the development
project the company receives information about the personnel's expectations of their personal
career development, as well as concrete suggestions for the development of the career path
model.

For the development of the method a written questionnaire was addressed to a panel of experts.
The purpose of the survey was to obtain information on the views and opinions of experts on
career development in company. All four (4) surveyed experts were HR-professionals and based
on the results, the experts are able to identify the importance of employee engagement and career
development through the career path model. Enabling the career paths is perceived as an
interesting and engaging factor for personnel.

As a result of the development project, basic measures and a framework for the career path

development were created for the target organization, which can be utilized in the development
of career paths and in the training of the supervisors.

KEYWORDS:

Local management, career, career development, career planning, career path
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1 JOHDANTO

Tyourien johtamisella pyritdan tukemaan henkildston tydhyvinvointia ja samalla voidaan
tukea koko organisaation tuloksellisuutta ja hyvinvointia yrityksen strategisten tavoittei-
den mukaisesti. Tyourajohtaminen vaatii, etta otetaan huomioon tyontekijoiden yksilolli-
set tarpeet ja motivaatio. Tydurajohtamista voidaan toteuttaa paivittaisissa johtamiskay-
tannoissa. Tarkeaa on tunnistaa tyontekijoiden tyduranvaiheet ja yksildllisesti vaikuttavat
elamantilanteet. Tydntekijan odotukset ja suhde tydhoén ovat muuttuvia tyduran aikana.
Kokemukset ja odotukset muokkautuvat tydeldmaa kohtaan muuttuvat eldman aikana.
TyoOurajohtamisen avulla pyritdan yhdistamaan henkilostostrategia ja yrityksen tuotta-
vuus tavoitteet. Esimiehet ovat avainasemassa tyéurajohtamisen nakékulmasta. Urapol-
kumalli on osa hyvaa tyourajohtamista seka johtamiskaytantoja. Urapolkumalli lisaa

tyontekijoiden motivaatiota ja kehittdamisen halua (Tyo6terveyslaitos 2019.)

Taman kehittamisprojektin kohdeorganisaationa oli sosiaali- ja terveysalan kasvuyritys
Med Group Oy. Med Groupissa on kaksi eri liiketoimintaa: ONNI hoiva ja ONNI terveys
(ONNI terveys 2019). Med Group Oy:ssa on pitkdan mietitty mahdollisuutta tunnistaa
tyontekijoiden joukosta henkildt, jotka ovat kyvykkaita tekemaan jatkossa johtamis- ja
kehittamistehtavia. Yrityksessa luonnollisesti halutaan tarjota mahdollisuus edeta uralla
omalla tydnantajalla, mikali tydntekijalla on siihen kiinnostusta. On myds tunnistettu, etta
tyontekijalla voi olla halu palata tekemaan asiakastyota hallinnollisten tehtavien jalkeen

— tdma on myos otettava huomioon ja mahdollistettava.

Kehittamisprojektin tarkoituksena oli tuottaa lahiesimiesten selkea kasitys yrityksen ny-
kytilasta ja kehitysehdotuksista tulevaisuuden urapolkumallin toteuttamiseen Med Group
Oy:n yrityksen johdolle. Kehittamisprojekti linkittyi isompaan, kaksivaiheiseen kehittamis-
projektiin. Tassa kehittamisprojektissa selvitettin HR-alan asiantuntijoiden kasityksia

siitd, miten ja millaisin keinoin yrityksen tulisi mahdollistaa tyontekijoiden urakehitysta.

Kehittamisprojektin tavoitteena oli tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tukeminen ja osaami-
sen hyddyntdminen parhaalla mahdollisella tavalla organisaatiossa. Kehittamisprojektin
avulla yritys saa tietoa henkildstdon odotuksista urakehityksen ndkodkulmasta seka konk-
reettiset kehitysehdotukset urapolkumallin kehittamiseen jatkossa. Kehittamisprojektin
tuotoksena luotiin kohdeorganisaatiolle urapolkujen kehittdmisen perusrunko jota voi-

daan hyoédyntaa urapolkuja kehittdessa seka esimiesten koulutuksissa.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Laura Riski



2 KEHITTAMISPROJEKTIN LAHTOKOHDAT

2.1 Kehittamisprojektin tarve

Tyourienjohtamisella pyritaan tukemaan henkiloston tyohyvinvointia ja samalla voidaan
tukea koko organisaation tuloksellisuutta ja hyvinvointia yrityksen strategisten tavoittei-
den mukaisesti. Tyourajohtaminen vaatii, etta otetaan huomioon tyontekijoiden yksilolli-
set tarpeet ja motivaatio. Tydurajohtamista voidaan toteuttaa paivittaisissa johtamiskay-
tannoissa. Tarkeaa on tunnistaa tyontekijoiden tyduranvaiheet ja yksildllisesti vaikuttavat

elamantilanteet. (Tyoterveyslaitos 2019.)

Tyontekijan odotukset ja suhde tydhdn ovat muuttuvia tyburan aikana. Kokemukset ja
odotukset muokkautuvat tyoelamaa kohtaan muuttuvat elaman aikana. TyOurajohtami-
sen avulla pyritadn yhdistamaan henkilostostrategia ja yrityksen tuottavuus tavoitteet.
Esimiehet ovat avainasemassa tyourajohtamisen nakokulmasta. Urapolkumalli on osa
hyvaa tyburajohtamista seka johtamiskaytantdja. Urapolkumalli lisda tydntekijéiden mo-

tivaatiota ja kehittdmisen halua (Tyoterveyslaitos 2019.)

Med Group Oy:ssa on pitkdan mietitty mahdollisuutta tunnistaa tyontekijoiden joukosta
henkilot, jotka ovat kyvykkaita tekemaan jatkossa johtamis- ja kehittamistehtavia. Yrityk-
sessa luonnollisesti halutaan tarjota mahdollisuus edeta uralla omalla tyonantajalla, mi-
kali tyontekijalla on siihen kiinnostusta. On myds tunnistettu, ettd tyontekijalla voi olla
halu palata tekemaan asiakastyota hallinnollisten tehtavien jalkeen — tama on otettava

huomioon ja mahdollistettava.
2.2 Kehittdmisprojektin tarkoitus ja tavoite

Kehittamisprojektin tarkoituksena oli tuottaa selkea kasitys yrityksen nykytilasta ja kehi-
tysehdotuksista tulevaisuuden urapolkumallin kehittdmiseen Med Group Oy:n yrityksen-
johdolle. Med Group Oy:ssa tydskentelee henkilbkuntaa valtakunnallisesti laajalla alu-
eella ja henkilosto tapaa lahiesimiestaan valitettavan harvoin. Tasta syysta tyontekijoi-
den potentiaali jaa tunnistamatta, eika voida muodostaa taysin selkeaa kasitysta heidan

osaamisestansa ja omista odotuksistaan.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Laura Riski



Kehittamisprojektin tavoitteena oli tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tukeminen ja osaami-
sen hyddyntdminen parhaalla mahdollisella tavalla organisaatiossa. Kehittamisprojektin
avulla yritys saa tietoa henkildston odotuksista urakehityksen ndkodkulmasta seka konk-
reettiset kehitysehdotukset urapolkumallin kehittdmiseen jatkossa. Urapolkumallin kehit-
tamisen avulla parannetaan tydntekijdiden sitoutumista omaan organisaatioon. Tavoit-

teena oli my0s lisata henkiloston motivaatiota kehittaa omia tyotaitojaan.

Kehittamisprojekti on osa isompaa kehittdmiskokonaisuutta, jonka ensimmaisen osion
toteutuksen kehittdmismenetelmaksi valittiin osallistava menetelma tydpaja. Tydpaja to-
teutettin ONNI hoivan tiimiesimiehille ja yhdelle aluejohtajalle. Tydpajassa selvitettiin
heidan nakemyksiaan yrityksen nykytilasta, haasteista seka tulevaisuuden haaveista. Li-
saksi henkildston vahvuuksien tunnistaminen, urapolkumahdollisuudet, urapolkumah-
dollisuuksien viestinta seka minkalainen urapolku olisi henkiloston tavoitteena. Tydpajan
avulla kehitettiin tiimiesimiesten nakemysta omasta tamanhetkisesta tyotehtavasta, seka
mahdollisuuksista edeta uralla. Mitd se vaatii ja miten yrityksessa tulisi tulevaisuudessa

toimia. Mita heilta toivotaan ja odotetaan seka milla asteella ns. osaamisen tulisi olla.

Tama kehittamisprojekti muodosti laajemman kokonaisuuden toisen osan. Tassa kehit-
tamisprojektina toteutetussa toisessa osassa selvitettiin HR-alan asiantuntijoiden nake-
myksia siita, miten yrityksen tulisi mahdollistaa tyontekijoiden urakehitysta. Alan asian-
tuntijat muodostivat asiantuntijaraadin. Alan asiantuntijat olivat mentorin osoittamia hen-
kil6ita. Raati toteutettiin vallitsevan sen hetkisen koronavirustilanteen vuoksi sahkdpos-

titse. Nain saastettiin myos kaikkien aikaa.

Tassa kehittamisprojektissa tuloksena saatiin HR-alan asiantuntijoiden nakemyksia siita,
millaisia asioita ja keinoja yrityksen tulisi huomioida, jotta olemassa olevan henkiléstdn

joukosta tunnistetaan potentiaalit sekd miten tuetaan henkiléstén kasvua urapolulla.

Kehittamisprojektin toteutus tapahtui sahkopostikyselynd. Kehittdmisprojektin aikana
projektitydn molemmat laajemman kehittamiskokonaisuuden osiot nivoutuvat yhteen ja
muodostivat kokonaiskasityksen ja mallinuksen siitd, miten urapolkumalliprosessia tulisi

kehittaa tulevaisuudessa.

Kehittamisprojektin tuotoksena saatiin selkeaa tietoa ja konkreettisia neuvoja, miten hen-
kildstdn joukosta voisi tunnistaa potentiaalisia vahvuuksia seka siitd, miten urapolkua
tulisi kehittda. Tuotosta voidaan hyddyntda yrityksessa urapolkumallia kehitettdessa.
Urapolkumallin kehittamisen avulla oli tavoitteena parantaa tyontekijoiden sitoutumista

omaan organisaatioon.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Laura Riski



2.3 Kehittamisprojektin toimintaympariston kuvaus

Kotiin vietavien palveluiden tuottajana ONNI hoiva on Suomen johtava yksityinen toimija.
ONNI hoiva palvelee seka yksityisasiakkaita etta julkisen sektorin hoivapalveluntarjoaijia.
Kotihoidon ratkaisuilla vanhukset paasevat ennaltaehkaisevan ja kuntouttavan toimin-
nan piiriin, mikd mahdollistaa kotona asumisen pidempaan turvallisesti, ihmislahtdisesti
ja kustannustehokkaasti. ONNI hoivan kotiin vietavat palvelut lisdavat hyvinvointia ja tuo-
vat apua ja tukea arkeen. (ONNI terveys 2019.)

ONNI hoiva koostuu avustajapalveluista, kotihoidosta ja lapsiperhepalveluista. Henkil®-
kohtaisen avun tarkoituksena on auttaa palvelun saajaa toteuttamaan omia valintoja pai-
vittisissa toimissa. Henkilokohtainen avustaja tukee ja auttaa avunsaajaa toteuttamaan
omia valintoja paivittaisissa toimissa. Henkildkohtainen avustaja tukee ja auttaa avun-
saajaa arkisissa asioissa kuten liikkumisessa, hygienian hoidossa, kotitdissa, kauppa-
asioissa, pukeutumisessa seka viranomaisasioissa. Avunsaaja toimii tydnjohtajana. Jo-
kaisen avunsaajan tarve arvioidaan yksilollisesti. Avustaminen on asiakkaiden tarpeesta

riippuvaa ja voi tapahtua joko kotona tai kodin ulkopuolella. (ONNI terveys 2020.)

Organisaatio

(® MED GROUP

Toimitusjohtaja Kaisa Tarkkanen

Yhteiset -—
toiminnot
Talous jahallinto ~  (©9) ONNI hoiva (©) ONNI terveys

Kati Mékela Janne Aaltonen

Liiketoimintayksikét TULOSVASTUU (P/L)

Kuvio 1. Med Group Organisaatio 2020. (ONNI terveys 2020)
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2.3.1 ONNI avustajapalvelut

Henkildkohtainen apu on vammaispalvelulain mukainen asiakkaan oikeus. Avustamisen
maksaa kotikunnan sosiaalitoimi. Tarve avulle voi olla ymparivuorokautinen. Avunsaaja
paattdd kuka avustaa, milloin ja missa avustetaan ja miten avustetaan. Halutessaan
avunsaaja voi my0s vaihtaa avustajaa. Henkilékohtaisen avustajan valinnassa kuunnel-
laan asiakkaan toiveita ja mieltymyksia, esimerkiksi avustajan sukupuolen ja ian suh-
teen. (ONNI terveys 2020.)

2.3.2 ONNI kotihoito

ONNI kotihoidon palveluita on saatavilla useilla paikkakunnilla. Kotihoidon palveluiden
kuuluu yrityksella kotisairaanhoito, kotipalvelu ja veteraanipalvelu. Kotisairaanhoito tuo
sairaanhoidon palveluja ikdihmisten, sairaan tai vammaisen kotiin. Sairaanhoidon palve-
lut voivat olla joko yksittaisia tai saanndllisia. Hoitajat ottavat verikokeita, hoitavat haa-
voja ja annostelevat 1aakkeitd. Kotisairaanhoito tekee yhteisty6ta 1adkareiden ja tervey-
denhuoltoalan ammattilaisten kanssa. Palvelun voi maksaa itse tai kunnan myontamalla
palvelusetelilla. (ONNI terveys 2020.)

ONNI kotipalvelu auttaa silloin, kun ihminen ei yksin parjaa kotona arjessa sairauden tai
alentuneen toimintakyvyn vuoksi. Hoitajat tukevat arjen askareissa ja huolehtivat hygie-
niasta ja muista henkilokohtaisista toiminnoista. Kuntoutussuunnitelma laaditaan palve-
lun pohjalle. (ONNI terveys 2020.)

Veteraanien kotipalvelulla tarkoitetaan asumiseen, hoitoon ja huolenpitoon ja jokapaivai-
seen elamiseen kuuluvien toimintojen suorittamisesta ja niissa avustamista. Tahan voi
sisdltyd myos kotisairaanhoidon tehtavia. Valtio myontaa maararahaa veteraanien ko-
tona asumista tukevien palveluiden jarjestdmiseen. Veteraanit saavat maksutta kotiinsa
mm. siivousta ja pyykkipalveluja, ateria- ja hoivapalveluja seka apua asiointiin. Tavoit-
teena on kannustaa veteraania asumaan omassa kodissaan mahdollisimman pitkaan.
(ONNI terveys 2020.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Laura Riski
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2.3.3 ONNI lapsiperhepalvelut

Lapsiperheen arjessa voi tulla vastaan tilanteita, joissa apu kotona on tarpeen. Syyna
voivat olla esimerkiksi vanhemman tai lapsen sairastuminen, haastava perhetilanne tai
akillinen kaytadnndn avun tarve. Palvelun sisaltd suunnitellaan perheen tarpeiden mu-
kaan ja siihen voi kuulua lastenhoidon lisaksi kodinhoitoapua. Lapsiperheiden kotipal-
velu on sosiaalihuoltolain mukaista palvelua. Tavoitteena on tukea perheen arjessa sel-
viytymista. Lapsiperheelld on sosiaalihuoltolain mukaan oikeus saada perheen huolen-
pitotehtadvan turvaamiseksi valttdmaton kotipalvelu. Palvelua annetaan mm. sairauden
tai synnytyksen, vamman tai muun toimintakykya alentavan syyn tai perheen elamanti-
lanteen vuoksi. Lapsiperheiden tukipalveluita voivat olla mm. ateria- ja vaatehuolto, sii-

vouspalvelut seka sosiaalista kanssakaymista tukevat palvelut. (ONNI terveys 2020.)

2.4 Projektiorganisaatio

Hankkeen ohjauksessa on useimmiten mukana useita tahoja: ohjaus- ja johtoryhma,
mahdollinen asiantuntija sekd projektipdallikkd, projektisuunnittelija, projektisihteeri tai
muu projektissa tyoskenteleva. Kaikilla on vastuu omalla tydalueellaan. (Kuikka ym.
2012, 25.) Projektiorganisaation hallinnassa on tarkeaa selkeat pelisdannot, selkea teh-
tavien jako. Nama ovat valttamattéomia projektin hallitulle etenemiselle. On ryhma sitten
mika tahansa, toimintaa hankaloittaa, jos tehtavia ei ole selkeasti maaritelty. (Kuikka ym.
2012, 25.)

Kehittamisprojektin paallikkdna toimi sosiaali- ja terveysalan ylemman ammattikorkea-
koulun opiskelija, sairaanhoitaja AMK. Projektipaallikké vastasi projektin aikatauluista ja
sujuvuudesta. Projektitydryhma muodostui kohdeoraganisaation aluejohtajasta, palvelu-
paallikdsta, mentorista seka toisesta ylemman ammattikorkeakoulun opiskelijasta. Men-

torina toimi kohdeorganisaation henkildstdjohtaja.

Projektiryhman yhteisessa viestinndssa kaytettiin pdasaantoisesti sdhkodposteja, jotka
kiireisten aikataulujen vuoksi olivat paras vaihtoehto. Muutamia Teams-istuntoja pidettiin

myos. Kuviossa 2. on kuvattu kehittdmisprojektin etenemista.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Laura Riski
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2.5 Kehittamisprojektin eteneminen

Kehittamisprojekti aloitettiin syksylla 2018. Projektiorganisaation kanssa luotiin suunni-
telma kehittamisprojektin tavoitteiden saavuttamiseksi. Projektipaallikko teki taustalle kir-
jallisuuskatsauksen aiheesta. Syksylla 2019 kehittamisprojektin toteutettiin tydpaja ONNI
hoivan toimisteessd Turussa. TyOpajan tuotos kaytiin 1api projektiorganisaation kesken
loppuvuonna 2019. Kehittdmisprojektin ensimmainen osa valmistui kevaalla 2020. Ke-
vaalla 2020 lahetettiin asiantuntijoille sdhkoiset kyselyt. Vastaukset olivat kaytettavissa
kesdkuussa 2020, Vastausten analysointi alkoi marraskuussa 2020. Kyselyn tulokset
kasiteltiin kohdeorganisaation edustajan kanssa marraskuussa 2020 seka esiteltiin Tu-

run ammattikorkeakoulun seminaarissa joulukuussa 2020

Aiheen valinta ja rajaus
Mentorin tapaaminen
Ideavaihe marras 2018 — Tutor opettaja tapaaminen
maaliskuu 2019 Tavoitteen, tarkoituksen ja toteutuksen maarittely
Kirjallisuuskatsaus

. . ) Kehittamisprojektin suunnitelma
Suunnitelmavaihe maalis- Projektityéryhmén perustaminen

kesdkuu 2019 Kehittdmismenetelmien suunnittelu
Uravalmentajien kontaktointi

Toteutusvaihe Syys- Projektitydryhman tapaamiset ja typajan suunnittelu
marraskuu 2019 Tybpajan toteutus

Projektityéryhman tyoskentelyn yhteenveto
P3ittamisvaihe maalis- Projektien molempien vaiheiden yhteenveto
joulukuu 2020 Projektity'érl os.a-allfeid.en jak.o .eri.kseen
Kehittamisprojektin arviointi
Loppuraportti ja julkaisu

Kuvio 2. Kehittamisprojektin eteneminen
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3 KEHITTAMISPROJEKTIN TEOREETTISET
LAHTOKOHDAT

3.1 Kirjallisuuskatsauksen toteutus

Ennen kirjallisuuskatsausta muodostettiin hakua ohjaavat kysymykset.

1. Millaisia odotuksia urapolkumalleista on?

2. Mika asiat vaikuttavat urapolkumalleihin?

3. Miten tukea tyontekijoiden urapolkukehittymista?
4. Mitka asiat vaikuttavat urapolun kehittymiseen?

Kirjallisuuskatsauksessa kerrottiin eri tietokannoista tehdyistd hakutuloksista. Asia-
sanoina kaytettiin urakehitys, urapolku, uracoaching, urakierto, tyéelama, urapolkumalli,
urasuunnittelu, lasikatto, ty0 ja perhe, uravalinta, tyontekijan sitoutuminen, osaamisen

hallinta, osaamisen johtaminen ja palkitseminen.

Hakuja tehtiin Google scholar, Turku AMK Finna, Tampub, julkarista ja Arto tietokan-

noista (Liite1.)

Tiedonhakua tehdessa hakua rajattiin viimeiseen kymmenen vuoden aikana tehtyyn ma-
teriaaliin. Tata perusteltiin silla, ettd kasitykset urapolkumalleista ja niiden kehittdmisesta

ovat elaneet muutosta. Hakutuloksia 16ytyi parhaiten Finnan tietokannasta.

Suoraan urapolkumalleista 10ytyi tietoa vain vahan, mutta urakehitysta ja siihen liittyvia
asioita kasiteltin enemman. Hakutuloksia arvioidessa todettiin, ettd aiheeseen liittyvia
vaitoskirjoja 10ytyi prograduja vahemman. Jonkin verran AMK — opinnaytetéita 10ytyi ja
naista hyodynnetty Iahdeluetteloita. Useista tutkimuksista ilmeni erikseen naisten urake-

hitys ja siihen vaikuttavat tekijat.

Kirjallisuuskatsaukseen valikoitui 17 eri aiheeseen viittaavaa tutkimusta. Tutkimukset ka-
sittelivat urapolkukehitysta ja tydhon sitoutumista seka niihin liittyvia asioita. Tutkimuk-

sista osa oli teetetty kyselytutkimuksina ja osa haastattelututkimuksina.
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Kirjallisuuskatsauksen tdydentava haku suoritettin maaliskuussa 2020. Taydentavan
haun avulla selvitettiin, oliko viimeisen vuoden aikana julkaistu uusia tutkimuksia tai kir-
jallisuutta kirjallisuuskatsauksessa esitettyihin kysymyksiin. Taydentavat haut suoritettiin
samoilla haku yhdistelmilla kuin aiempi kirjallisuushaku. Uusi tutkimuksia aiheesta ei

tassa haussa ilmennyt.

3.2 Keskeiset kasitteet

Kirjallisuuden perusteella keskeisiksi kasitteiksi valikoituivat ura, urakehitys, urasuunnit-

telu, urapolku, uraohjaus ja monimuotoinen ura.

Ura on subjektiivinen rakennelma. Se hyédyntaa henkildkohtaisia merkityksia, muistoja,
kokemuksia ja tulevaisuuden toiveita kutomalla ne tydelamaa mallintaviksi elaman tee-
maksi ja sita tavallaan kuvaavaksi tarinaksi. Ura etenee prosessina huomioiden ympa-
riston muutoksiin reagoimisen joustavuudella ja mukautumisella seka pitaa sisallaan siir-
tymia. (Lairio ym. 2011, 99.) Ura-sanalla voidaan tarkoittaa kahta eri asiaa. Ura voi tar-
koittaa etenemistd tybelamassa samassa organisaatiossa yldspain, mutta ura voidaan
nahda myos yksilon koko tyoelaman kulkuun kokonaisuutena. Ihmisilla itsellaan uralleen
erilaisia suunnitelmia. (Rétkin 2014, 150-152.)

Urakehitys eli ammatillinen kehitys. Urakehityksesta laajinta teoriaa edustaa Superin
teoria. Sen mukaan yksilén ammatillinen urakehitys on seurausta kolmesta eri tekijoista.
Ammattiin liittyvat kiinnostukset seka kyvyt, yksilon kasitykset ammateista ja urista seka

ammatillinen kehitys osana yksilon elamankaarta. (Hyvarinen 2016, 34.)

Urasuunnittelu viittaa usein nakokulmaan, jossa uranhallinta muutetaan kaytannon toi-
miksi. Urasuunnittelulla voidaan tarkoittaa organisaation puolelta aloitettua ja tuettua toi-
mintaa, jossa tydntekija kay lapi tydhdnsa ja uraansa liittyvia asioita yhdessa tydnantajan
kanssa. Urasuunnitteluun siis usein liittyy niin tyéantajan kuin tyontekijankin nakokulma.
(Nykanen 2008, 32.) Urasuunnittelulla tarkoitetaan yksilétasolla lapikaytavaa suunnitte-
luprosessia, jonka tavoitteena on vaikuttaa organisaation jasenten urakehitykseen

myonteisella tavalla. (Ldhteenmaki 1995, 28-30.)

Urapolku rakentuu nykyaan vakaiden tydsuhteiden sijaan todennakodisimmin vaihtele-
vasta tyérupeamien ja projektien ketjusta. Urapolulla vuorottelevat erilaiset tehtavat ja

tyonteon muodot sekd samalla my6s oman paivittdminen ja suuntautuminen. Tyduran
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aikana on myo6s nykyaan hyvin yleistd kouluttautua aivan toiselle alalle. (Haataja ym.
2014, 5.)

Uraohjauksella voidaan tukea tyOntekijan urasuunnittelua ja tyollistymisvalmiuksien ke-
hittamista. Laajasti ajateltuna kyse on koko elaman suunnittelusta. Korkeakouluissa
tama tuli esimerkiksi nahda ohjausjarjestelmaan integroituna ajattelutapana ja opetus-
suunnitelmiin sisaltyvina toimina. Uraohjaus on ohjattavan ja uraohjaajan valinen ohjat-
tavan uran ja tydeldman suunnitteluun liittyva prosessi, joka perustuu eritoten luottamuk-

selliseen vuorovaikutukseen. (Haataja ym. 2014, 5, 52.)

Monimuotoinen urakasite on saanut hiljattain vasta huomiota uratutkimuksen kentalla.
Monimuotoinen ura on kirjallisuuden mukaan prosessi, joka koostuu yksilén koulutuk-
sesta, tyodhistoriasta ja muista tydelamaan liittyvistd kokemuksista. Naita yksild itse hal-
linnoi. Monimuotoista uraa on kuvattu jatkuvan oppimisen prosessiksi, jossa vastuu itse
urahallinnasta selkedmmin yksildlle. Kasitys korostaa ammatillista kasvua. Sille on tyy-
pillistd osaamisen jatkuva monipuolistuminen, asiantuntemuksen lisdantyminen seka
tydhon liittyva kanssakdyminen muiden ihmisten kanssa. Monimuotoisen uran kasityk-
sessa, ura ymmarretaan niin, etta sita ohjaa selkeammin ihminen itse eika tyopositiota

tarjoava instituutio. (Nykanen 2008, 2.)

3.3 Urapolkumalli

Uuden ura-ajattelun mukaan tyourat ovat voimakkaammin yhteydessa tyomarkkinoiden
tarjoamiin mahdollisuuksiin laajasti ottaen, kuin tiettyyn tydorganisaatioon, ammattikun-
taan tai pysyvaan tyokuvaan (Nykanen 2008, 2.) Naisjohtajuuden urakertomuksista teh-
dyssa tutkimuksessa tuli ilmi, ettd urakehitysta on tapahtunut kahdella eri tavalla, suora-
suuntaisesti seka siksakmaisesti. Suorasuuntaisessa urakehityksessa haastateltavat oli-
vat edenneet tyotehtavien- ja paikkojen vaihtuessa ylemmalle tasolle. Viimeistaan opin-
noista valmistumisen jalkeen uralla eteneminen oli ollut nousujohteista. Tama oli yleisin
urakehitysmalli. Siksakmaisessa urakehityksessa tydpaikan tai tyétehtavien vaihdos
johti tydhon, joka oli tasoltaan edellistéd korkeampi, sama tai jopa alempi. Urakehityksen
kannalta kuitenkin lopuksi tdma tapa oli todettu kuitenkin olevan eduksi. (Hyvéarinen
2016, 62.)
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Urapolkumallissa urayhteydet viittaavat perinteisesti uran kasvuun tai nousuun korke-
ammalle tasolle, mutta ne voivat myos aiheuttaa sivuttaista liikkumista toimialojen sisalla
tai niiden valilla. Urapolkumalleja on useita erilaisia ja niista jokainen voi olla omanlai-
sensa. Urapolkumallissa kehittymisen edellytyksena on tyontekijan motivaatiotekijoiden,
oppimistyylien ja tyontekijatyyppien huomioiminen. Urapolkumallin mukaista kehitta-
mista varten tydntekijan ja organisaation osaaminen taytyy saada esille tunnistaen eri
vahvuudet ja kehittdmiskohteet. (eOSMO 2011.)

Tutkimustulosten mukaan kouluun ja perheeseen liittyvat tekijat esimerkiksi koulume-
nestys, vanhempien koulumenestys ja vanhempien tukea antava suhtautuminen, ennus-
tavat uramenestysta. Tulosten mukaan toki yksilollisetkin tekijat vaikuttavat. Yksilon saa-
vuttama koulutuksellinen menestys vaikuttaa uramenestykseenkin. (Hintsanen 2013, 2.)
Kuurilan (2014, 52) mukaan jo ammattikorkeakoulujen uraohjauksen on oltava osana
tulevaisuuden ennakointia. Urakehitys ja urasuunnittelu alkavat jo kouluiassa. Uraoh-
jauksessa ja urapolkumallin suunnittelussa on otettava huomioon markkinoiden tdman-

hetkinen ennustamattomuus, muuttuvuus nopeastikin seka melko korkea kilpailuaste.

Naisjohtajuuden urakertomuksista tehdyssa tutkimuksessa kavi ilmi, ettd urakehitysta
olivat siivittdneet onnelliset yhteensattumat, jotka ovat vieneet selkeasti uraa eteenpain.
Tyohon sitoutumista edistaviksi tekijdiksi osoittautuivat omasta alasta kiinnostuneisuus
seka halu edetd uralla ja itsensa kehittamisessa. Monet olivat lahteneet liikkeelle ns.
ruohonjuuritasolta ja edenneet sitten tyotehtavien mukaan. Urakehityksen kriittisin vaihe

on uran alku. (Hyvarinen 2016, 6, 62.)

Maunulan (2015, 11) mukaan organisaatiosta johtuvia tydhdn sitoutumista hankaloittava
tekija on se, etta tydntekijalla ei ole mahdollisuutta kehittyd tydssa. Urapolkumallin kehit-
taminen tydnkuvaan sopivaksi, auttaa heti alusta asti tydntekijaa ymmartdmaan kyseisen

organisaation urakehitysmahdollisuudet.

Urapolulla kehittyminen ei tarvitse olla yldspain suuntautuvaa etenemista, vaan myos
tehtavankuva ja osaamisen laajentaminen on yksi hyva tapa kehittya tyoelamassa.
eOSMO-hankkeessa esitetyssa uudenlaisessa ura-ajattelussa osaamista kehittavat ura-
polkumallin idean voi tiivistaa yhteisolliseksi osaamisen kehittamiseksi, jossa yhdistyvat

tyontekijan tarpeet ja yrityksen tavoitteet. (eOSMO 2011.)
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3.4 Urapolkumallin kehittdminen

Urapolkumallin kehittdminen on tarkeda, koska se lisda tydntekijdiden motivaatioita ja
kehittdmisen halua. Seka lisaa tyontekijoiden sitoutumista omaan organisaatioon. Ura-
polkumallia pidetaan kommunikoivana valineena tyontekijan ja yrityksen valilla. Tama on
tarkeaa, koska se parantaa tydntekijan itsensa kehittymista seka suorituskyvyn paranta-
mista. (Palmén 2008,1.) Sitoutumisella itsellddn kasitteenad tarkoitetaan ihmisen suh-
detta omaan tyéntekoonsa. Sitoutumisen nahdaan siis olevan psykologinen yhteys koh-
teen ja ihmisen valilla. Tyossa sitoutuminen kuvaa sita, etta tyontekija tulee mielellaan
tdihin, haluaa ottaa vastuun tydstaan ja tyOyhteisdsta seka niiden kehittdmisesta. Sitou-

tunut tyontekija tydskentelee tehokkaasti ja innostuneesti. (Maunula 2015, 8.)

Palmen (2008, 1,15) tutki urapolkumallin motivoivaa vaikutusta tyontekijoihin. Tavoit-
teena oli kehittdd myds jo olemassa olevaa urapolkumallia, seka tutkia sita lisdako toi-
miva urapolkumalli henkildston motivaatiota kehittdd omia tyotaitojaan ja lisasiko se juuri
sitoutumista yrityksen toimintaan. Tutkimustulosten mukaan valmis urapolkumalli motivoi
tyontekijoita kehittdmiin omia tyotaitojaan seka lisasi myos sitoutumista yrityksen toimin-
taan. Urapolkumalli ei saanut tutkimuksen yhteydessa ollenkaan kritisointia. Ennalta ku-
vattua urapolkumallia pidettiin erityisena ja hyvana tyokaluna yrityksen johdolle. (Palmén
2008, 1, 15.)

Urapolkumallin kayttd koetaan hyvaksi. Urapolkumallia olisi hyva myos kehittaa. Urapol-
kumalli tayttaa hyvin paikkansa sitouttavana, motivoivana ja yrityksen henkiloston kehi-
tystavoitteita kommunikoivana valineena. Urakehitysta itsessaan on hyva kasitella eri
teorioiden varjossa ja tama tukee my6s urapolkumallin kehittamista. (Palmen
2008,1,15.)

Sanisalon (2016, 37—-38) mukaan urapolkujen hallinta auttaa tyontekijéitda ymmartamaan
yrityksen omat uramahdollisuudet ja hahmottamaan urapolut omassa yrityksessa. Yri-
tyksessa, jossa on kuvattu urapolku kuvaa tyontekijoiden keskeista osaamista urapolun
eri tasoilla. Ja osaamiset niissa auttavat puolestaan rakentamaan tietoisuutta siita, mita

taitoja ja kyvykkyyksia tarvitaan eri vaiheissa.

Tydssa viihtymisen kannalta yksi tarkeimmista yksittaisista tekijoista tyontekijan kohdalla
on tasapaino osaamisen ja tyoelaman haasteiden kesken. Tyontekijat saadaan sitoutu-

maan organisaatioon, kun tydyksikdiden henkildstdrakenne ja —maara seka osaaminen
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vastaavat toiminnan vaatimuksia. Tyontekijoiden tyosuoristusten hyvan laadun lahtokoh-

tana ja edellytyksena on sitoutuneisuus. (Maunula 2015, 3.)

3.5 Uraohjaus

Uraohjaus on osa urapolkumallia. Uraohjauksessa elinikdisen oppimisen ymmartaminen
on valttamaton tavoite. Onnistunut uran suunnitteleminen vaatii kiinnostunutta asennetta
ja halua oppia realistista suunnittelua. Tydelama on muuttunut, jonka vuoksi uraohjauk-

seen Kiinnitetddn enemman huomiota jo opiskeluvaiheessa. (Kuurila 2014, 47-50.)

Tydurien tulisi kannustaa myds uran liikkumista joskus organisaation ulkopuolelle. Pois-
saolot ja opiskelut muodostavat nykyaikaisen urakehityksen ja joskus ne ovat jopa valt-
tamattdmia. Mikaan ei luo yhta tehokkaasti oppimismahdollisuuksia kuin uusi tyétehtava
ja ettd rajat ylittava liikkuminen organisaation sisalla pakottamaan tydntekijat kehitta-
maan laajempaa omaa taitojen valikoimaa, laajempaa suhteiden verkostoa enemman
koko yrityksen nakokulmasta. Urapolkumallin avulla voidaan juuri ohjata tyontekijoita tal-
laiseen liikkumiseen. Se on kuitenkin suunniteltava huolellisesti tulevien henkildstévaa-

timusten suhteen. (Palmén 2008,17.)

Urapolkumalleja on monenlaisia. Yleispateva urapolkumalli 16ytyy esimerkiksi tiehallin-

non tekemasta kuviosta (ks. Tiehallinto 2009, 6.)
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”me ollaan konkareita kaikki,
kun oikein silmiin katsotaan’

Kuvio 3. Urapolkumalli (Tiehallinto 2009.)

3.6 Yrityksen mahdollisuudet vaikuttaa urapolkumalliin

Terveydenhuoltoalan yritykset eivat ole tarpeeksi uusien johtajien valintaan a koulutta-
miseen. Terveydenhuollon johtajia valitessa on vaikuttanut vahvasti tekniset taidot, ky-
kya johtajuuteen ei ole riittavasti arvioitu. Valitsemalla oikeat henkil6t johtotehtaviin (Col-
lins 2007). Tavallisesti urapolut kuvataan suhteellisen vakaaseen toimintaymparistoon ja
pitkiin tyosuhteisiin. Urapolkuja tulisi yrityksen kannalta ajatella ennemmin kantavana

ajatuksena ja oppimiskokemuksena.

Organisaatioiden olisi suotavaa kehittada omia urapolkumallejaan tai ottaa naihin ainakin
soveltuvia osia kayttoon. Urapolun hallinta on kuvattu alla olevassa kaaviossa 2. hyvin.
Urapolun hallinnan prosessi pitaa sisallaan yrityksen kanna oleelliset asiat. Nama ovat
keskeiset periaatteet, maaritellyt urapolut kuvauksineen, osaamisineen ja eri tasoineen

seka urapolutukseen liittyvat eri prosessit. (Sanisalo 2016, 45.)

Terveydenhuoltoalan yritykset eivat ole tarpeeksi uusien johtajien valintaan a koulutta-

miseen. Terveydenhuollon johtajia valitessa on vaikuttanut vahvasti tekniset taidot,
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kykya johtajuuteen ei ole riittdvasti arvioitu. Valitsemalla oikeat henkilot johtotehtaviin
(Collins 2007). Tavallisesti urapolut kuvataan suhteellisen vakaaseen toimintaymparis-
toon ja pitkiin tyosuhteisiin. Urapolkuja tulisi yrityksen kannalta ajatella ennemmin kan-

tavana ajatuksena ja oppimiskokemuksena.

Organisaatioiden olisi suotavaa kehittda omia urapolkumallejaan tai ottaa naihin ainakin
soveltuvia osia kayttoon. Urapolun hallinta on kuvattu alla olevassa kaaviossa 2. hyvin.
Urapolun hallinnan prosessi pitaa sisallaan yrityksen kanna oleelliset asiat. Nama ovat
keskeiset periaatteet, maaritellyt urapolut kuvauksineen, osaamisineen ja eri tasoineen

seka urapolutukseen liittyvat eri prosessit. (Sanisalo 2016, 45.)

Ura p-olu n Yleiset Lapinakyvit Integroitunut
hallinta urapolutuksen ja aidot kehitys-
pel:!aafteef urapolkuvaih- suunnittelu-
ja kaytannot toehdot prosessi

~——
Kokemukset
" ja
Madritellyt mahdollisuudet Madritellyt
urapolut osaamiset

Kuvio 4. Urapolun hallinnan prosessi (Watson 2014.)

3.6.1 TyOhyvinvointi

Tyohyvinvointi itsessaan tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa ty6ta, jota ammat-
titaitoiset tyoyhteisot ja tyontekijat tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyoyhteisot

ja tyontekijat kokevat tyonsa palkitsevaksi ja mielekkaaksi seka heidan mielestaan tyo
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tukee heidan omaa elamanhallintaansa. Tyohyvinvointi on molempien niin tydnantajan
kuin tyontekijankin vastuulla. Molemmat yllapitavat ja kehittavat tydhyvinvointia yhdessa.

(Tyoterveyslaitos 2018.)

Tyohyvinvointi tarkoittaa jokaisen yksilon hyvinvointia ja viretilaa. Toisaalta se tarkoittaa
myos koko tyOyhteison vireystilaa. Tyohyvinvointi ilmenee yksilo- ja yhteisotasolla tyo-

hoén paneutumisena ja yhteistydn sujuvuutena. (Lehto 2017, 31.)

Tyohyvinvointi ja tuloksellisuus kulkevat kdsi kddessa. Niistd muodostuu toistensa edel-
lytyksia. Silld hyvinvoiva tyontekija saa aikaan hyvia tuloksia. llman hyvia tuloksia taas
ei organisaatiota, jonka hyvinvointia voisi kehittdd. Hyvinvoinnista huolehtiminen on tar-
kea osa nykypaivan esimiestyota. Tama ei valttdamatta vaadi paljon taloudellisia resurs-
seja, silla kyse on paasaantoisesti oivaltamisesta, osaamisesta ja erityisesti aidosta ha-

lusta pyrkia kohti kannustavaa ja hyvaa tyoyhteisda. (Salminen 2011, 134.)

Tyohyvinvointi vaikuttaa suoraan organisaation kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen
ja maineeseen. Hyvinvoiva tyontekija on motivoitunut ja vastuuntuntoinen, han tuntee
tydnsa tavoitteet ja osaa ottaa vastaan palautetta tydstdan seka saa sita. Tydntekija tal-
I8in innostuu ja onnistuu tydssaan. Tutkimusten mukaan tyohyvinvoinnilla on merkittava
myonteinen yhteys yritysten tuloksiin kuten tuottavuuteen ja asiakastyytyvaisyyteen.
Tyohyvinvointi vaikuttaa tyontekijdiden sitoutumiseen yrityksen suhteen seka vahentaa

sairaspoissaoloja seka tapaturmia. (Tyoterveyslaitos 2018.)

3.6.2 Esimiestyon merkitys

Esimiestyon ensisijaisena tehtavan ei ole toimia alaisten uran jatkuvana kehittgjana,
mutta esimiehelld on vain voitettavaa, jos han on kiinnostunut alaisten urasuunnitelmista.
Esimiehelta ja alaisen valiset urakeskustelut ovat antoisia molemmin puolin. esimiehella
ei ole oltava valmiita vastauksia alaisen uraodotuksiin. Rotkin kirjoittaa kirjassaan hyvin
kaytannonlaheisesti ja kuvainnollisesti siita, ettd esimies on parhaimmillaan se, joka
osallistuu alaisen uraohjuksen laukaisualustan rakennustalkoisiin ja sen oikea aikaiseen
laukaisuun (Rotkin 2014.)

Tyoelamassa selviytyy pitkalle silla, ettd omaa hyvat kaytostavat ja kayttaytyy niilden mu-

kaan. Esimiestydssa nailla taidoilla on korostunut merkitys, koska esimiehen teot ja
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tekematta jattamiset ovat suuren tarkkailun alla. Esimiestydssa tarkeita on tydntekijéiden
oikeudenmukainen kohtelu, paatdéksenteon puolueettomuus ja vuorovaikutustaidot. Jo-
kaisen esimiestehtavaan hakeutuvan tulee pohtia omia haluja ja kykyja yhteistoimintaan
erilaisten ihmisten kanssa. Esimiehelta edellytetdan hyvid vuorovaikutustaitoja, kykya
tehda vaikeita paatoksia ja vastata niiden seurauksista. Esimiehen tulee saada pereh-

dytys ja tukea tehtavien hoitamiseen. (Kaistila 2019, 6.)

Toimivan organisaation tunnusmerkkina on hyva henkilostojohtaminen. Hyva henkilos-
tdjohtaminen tukee organisaation toimintaa. Organisaation menestys riippuu henkilékun-
nan osaamisesta ja motivaatiosta (Ollila 2006, 12—13). Esimiestehtavassa onnistumisen
edellytyksena on, etta esimies ymmartaa oman tehtavan merkityksen ja osaa toimia tyo-
yhteison parhaaksi. ltsetuntemus ja ammatillinen osaaminen, asiantuntijuus ovat esimie-
hen tarkeita elementteja. Esimiestehtavassa toimiessa tulee olla kiinnostus henkildstéon

asiakkaisiin ja kokonaisuuden johtamiseen (Jarvinen, 2001, 13-16.)

Tyontekijan suorituskykyyn vaikuttavat lisdksi monet tekijat, kuten tydmotivaatio, tyo-
kyky, osallistuminen, koordinointi, tydymparistd, koulutus, stressi, fyysinen kunto, ura
seka kulttuuriymparisto. Motivaatio ja kulttuuritausta ovat tekijoita, jotka suoraan on to-
dettu tutkimustulosten mukaan vaikuttavan suorituskykyyn. Tyontekijan suorituskyky
kasvaa, jos heidan motivaationsa on korkealla. Nama asiat suoraan lisaavat tyotyytyvai-
syytta. Naihin asioihin voidaan vaikuttaa suoraan motivoivalla johtamisella ja tukemalla
saavutuksia. Nama vaikuttavat urakehitykseen. Tavoitteiden saavuttamiseksi ja tyonte-
kijoiden suorituskyvyn lisaamiseksi tydnantajan kannustuksella ja avoimella palautteen
annolla on todettu olevan merkitysta. Mita parempaan on tyontekijan tyotyytyvaisyys, on

silla korkeampi suorituskykya parantava vaikutus. (Gagah ym. 2016.)

Kirjallisuuskatsauksessa havaittiin myds palkitsemisella olevan merkitysta. Alaraisasen
(2014) vaitoskirjatydn mukaan palkitseminen koetaan tarkeaksi ja palkitsemisen keinoja
tydssa toivottaisiin laajennettavan. Palkitsemisen on koettu vaikuttuvan tydurien pituu-
teen ja tyéssaoloajan pidentymiseen. Vaitdskirjassaan Alardisédnen on nostanut esiin yh-
teiskunnallisen tarpeen vaikuttaa tydurien pituuteen, koska tilanne on se, ettad useat sai-
rastuvat, masentuvat tai uupuvat tyéuran aikana. Tutkimus tuloksen mukaan uudenlai-
sella palkitsemisella voidaan vaikuttaa tuloksellisuuteen ja tuottavuuteen. (Alardisdnen
2014.)

Mikali esimiehellda on mahdollisuus kayttaa pikapalkitsemisjarjestelmaa, kannattaa se ot-

taa aktiiviseen kayttoon. Pikapalkitseminen voi olla rahallinen tai elokuvaliput,
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ravintolaillallinen tai ylimaarainen vapaa. Palkkion suuruus ei ole merkityksellinen niin-
kaan, vaan huomioiminen ja vilpiton kiitos. (Rotkin 2014, 141.) Palkkioiden hyvaksytaan

jakautuvan erilaisesti, kunhan |16ytyy selkeat perusteet (Havia 2010, 86.)

3.6.3 Osaamisen hallinta

Osaamisen johtamisen kasite tulee englanninkielisestd termistd knowledge manage-
ment. Competence-based management tarkoittaa laaja-alaisempaa kasitettd osaamisen
ja kyvykkyyksien hyddyntamisestd voimavaralahtoisesti. Osaamisen johtamisella on
strategiana tavoitella vahvempaa organisaatiota ja |0ytaa ratkaisuja akuutteihin ja pitkan
aikavalin kysymyksiin. Strateginen johtaminen vaatii oikeanlaisia kykyja ja valmiuksia,
jotta johtaminen tuottaa tulosta ja olisi vaikuttavaa. Kyvykkaita tyontekijoita tunnistetaan

ja kasvatetaan organisaation sisalla (Collins 2007, 1-3.)

Osaamisen johtamisessa ja sen eri osien kehittamisessa tulisi pitdd mielessa oman or-
ganisaation tarpeet. Organisaation tulisi itse maaritelld mitd osaaminen ja sen johtami-
nen seka hallinta omassa organisaatiossa tarkoittaa. Osaamisen kehittdmista suunnitel-
taessa tulisi aina ratkaista tarkastelun lahtékohta. Oleellista on saada koko organisaatio
mukaan osaamisen kehittdmiseen. (Hatinen 2009, 54-55.) Osaamisen johtaminen on
toimintaa, jolla voidaan kehittda yksildiden ja organisaatioiden osaamista ja yhteistyoval-
miutta. Osaamisen johtamisen huomioidaan aina yritykselle asetetut strategiset tavoit-
teet. (Hyrkas 2009,3.)

Oman osaamisen tunnistaminen ei ole helppoa. Osaaminen ilmenee aina suhteessa toi-
siin ja riippuu esiintymisymparistostaan. Osaamista voi I0ytya monista paikoista. Osaa-
minen todentuu vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Osaamisen voidaan sanoa olevan
yksi vuorovaikutuksen muoto. Tarkeaa olisi pystya yhdistamaan henkilon yksilollinen
osaaminen, yhteison tai yrityksien osaamiseen. Oppimisen ja osaamisen menetelmat

tulisi uskaltaa nahda erilaisina konkreettisina toimina. (Arasola 2017.)

Lappeenrannan teknillisessa yliopistossa tehdyssa tutkimuksessa kuvattiin osaamisen
johtamista Suomen kunnissa. Tutkimusongelma liittyi kuntien osaamisen johtamisen ny-
kytilaan ja tavoitteisiin. Tutkimuksen avulla tutkittiin myés kuntien halukkuutta kehittaa
osaamisen johtamistaan. Tutkimustuloksista kavi ilmi, ettd osaamisen johtaminen on

murroksessa. Kehitettavaa loytyi paljon, vaikka joissakin paikoissa se oli hyvassa
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vauhdissa. Osaamisen johtamista pidettiin erittéin tarkeana, erityisesti kilpailukyvyn ke-
hittdamisessa. (Hyrkas 2009, 7.)

Yrityksissa panostetaan usein teknologiaan, it-jarjestelmiin, koneisiin, laitteisiin ja turva-
jarjestelmiin. Osaamisen kasvattamista ei nahda samalla tavalla. Osaamisen oletetaan
syntyvan ja kasvavan luonnostaan. Nainkin voi hyvassa tapauksessa tapahtua, mutta
osaamista olisi suunnitelmallisesti kehitettava ja johdettava. (Hasu ym. 2010, 10.) Ura-
polut osana osaamisen johtamista vakiinnuttavat paikkansa yrityksissa silloin, kun ura-
polun maarittelya, toteuttamista ja jasentdmista tukevat, suuntaavat ja toisinaan pakot-

tavatkin systematiikkojen kayttdonoton. (Sanisalo 2016, 46-47.)

Osaamisen hallinnan avulla organisaatio voi koordinoida ja kehittda osaamista, oppi-
mista ja hallita osaamisriskeja. Osaamisen kehittdminen lisaa tydhyvinvointia ja edistaa
tyéhallinnan tunnetta. Onnistunut osaamisen hallinta siséltéa kaiken tarkoituksellisen toi-
minnan, joka kehittda tavoitteiden mukaista osaamista. Osaamisen hallinta on kuvattu
hyvin eOSMO-hankkeen kehittdmistydssa syntyneena kokonaisuutena. Osaamisen hal-

linta prosessi perustuu yrityksen strategiasta ja visiosta.

Kuviossa 5 on kuvattu osaamisen hallinnan vaikutus kokonaisuutena ja prosessi kuvaa
asioiden vaikutusta. Strategia muodostaa osaamisen hallinnan ns. punaisen langan. Kai-
killa organisaation tasoilla pitda olla selked ndkemys tavoitteista. Nain strategian ohjaa
osaamisen hallinnan kehittamista ja toteutusta. Strategian jalkauttaminen toimintaan on
tarkedd. Osaamisen hallintaa tulee toteuttaa strategian mukaan arjessa. Organisaation
tulee luoda uudistamista ja oppimista edistavaa kulttuuria. Oppimista edistava esimies-
tyé mahdollistaa kulttuurin toteutumisen. Osaamisen hallinnan tyévalineena on osaami-
sen kartta. Osaamiskartta voi koskea koko organisaatiota tai tehda se yksikkotasolle.
(e0OSmo, 2011.)
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Osaamisen hallinta
arjessa

Osaamispadoma
Osaamisstrategia

Osaamisriskien ennakointi
Osaamisen hallinnan kokonaismalli
Osaamisen hallinta asiakas- /
palveluprosessissa

NYKYTILAN
KARTOITUS

OSAAMIS-
KARTOITUS,
OSAAMIS-
KESKUSTELUT

KEHITTAMIS-
SUUNNITELMAT
OSAAMISEN
VAHVUUDET
JA KEHITTAMIS-
ALUEET

Innovaatiokyvykkyyden edistaminen
Organisaatiokulttuuri

Uudistumista ja

oppimista edistavan
kulttuurin luominen

esimiestyo

Kuvio 5. Osaamisen tyokirja (Puhakka ym. 2011.)

Toimivan urapolun avulla voidaan lisaksi tunnistaa eri tasoista osaamista oman henkil6-
kunnan joukosta. TyOkavereiden valinen rakentavakin vuorovaikutus mahdollistaa myos
toisilta oppimisen ja osaamisen jakamisen. Henkildstdon nakdkulmasta myods tydntekija
uudistaa omaa osaamistaan. Keskustelu tulevaisuuden urapolkumallista tukee osaami-
sen kehittamista. Myos urapolkumallin katsominen eri ndkokulmista tukee toiminnan uu-

distamista.

3.6.4 Osaamisen kehittdmisen menetelmat osana asiantuntijana kehittymista

Yksiléiden oppiminen on tiedon hankkimista ja sen ymmartamista. Talléin tieto muuttuu
yksilon osaamiseksi. Tiedon hankkimisen tapa vaihtelee yksildittain. Tiedon ja osaami-
sen hankintaa tuleekin kayttaa erilaisia tapoja. Lisaksi myds erilaisia tapoja jasentaa ja
luokitella tietoa. Osaamisen kehittdmisen tilanteita on luokiteltu seuraavasti: Taysin
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suunnittelemattomat oppimistilanteet, sattumanvaraiset oppimistilanteet ja suunnittelut
tydn ohessa tapahtuvat oppimistilanteet seka ohjelmoidut kehittamistoimet tyén ulkopuo-

lella.

( Ulkopuolinen tuki 1 [ Esimiehen ohjaus }

4 A

Benchmarking Koulutus / \
Mentorointi Valmennus
Coaching
Tyonohjaus KOKO TIIMI:
Fasilointi
Konsultointi Kehittamispaivat
Osaamisen kartoitus ~ Verkostot Tietoiskut
Kehittamispalaverit
Tiimin rajat ylittava yhteistyd Ideavartit

Osaamiskartoitukset
\ / Kehittdmisryhmat
Kehityssuunnitelmat

YKSILOT:
Perehtyminen Tutorointi \/ \
Tydnopastus Dialogisuus
Ohjaustehtavat Reflektointi
Laajennetuttydtehtavat Kehityskeskustelut Palaute
Vuorotteluvapaa Tyénkierto Oppimisilmapiiri
Oppimista tukevat rakenteet

N /

Kuvio 6. Osaamisen kehittdmisen muotoja (Kupias 2014,79.)

3.7 Tyontekijan toiminnan vaikutus urapolkukehitykseen

Menestys tyouralla liittyy paljon yksilon hyvinvointiin ja maarittaa paljolti yksilon asemaa
elamassa. Yksilon saavuttama tyduramenestys hyddyttaa koko yhteiskuntaa, koska me-

nestyksekkaat ovat yleensa yhteiskunnalle tuottavia yksiloita. Eraassa Tampereen
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yliopistossa tehdyssa tutkimuksessa tyontekijan oman toiminnan lisksi urakehitykseen
vaikuttavat my6s mm. temperamenttipiirteet. Olisi suositeltavaa oppia I6ytamaan erilai-
sia tapoja, joiden avulla voitaisiin kdynnistaa ja edistaa positiivista kehityssykleja, ja jotka

auttaisivat paremman tyduramenestyksen saavuttamisessa. (Hintsanen 2013, 2.)

Perustaseteen, ian ja tydkokemuksien vaikutuksia urakehitykseen on todettu vaikuttavan
urakehitykseen. Erityisesti korkeakoulutuksella ja ialld on todettu tutkimusten mukaan
olevan vaikutusta. Kuitenkaan silla ei ole todettu olevan merkitysta missa vaiheessa esi-
merkiksi korkeakouluopiskelut ovat urakehityksen edetessa. Opiskelijoiden ialla on sen
sijaan todettu olevan paljon merkitysta. Tyokokemuksen maaran ja tyypin on myos to-
dettu maarittdvan uran kypsyyden tasot. Tyollisyystyypit ja suuntaukset tydssa ovat vai-
kuttaneet urakehityksiin. Kokoaikaisilla tyontekijoilla on osa-aikatyontekijoita suurempi
mahdollisuus urakehitykselle. Kokoaikaisilla tyontekijoilla on todettu olevan enemman

paatoksentekokykya, itseluottamusta ja ammattitaitoa. (Earl & Bright, 2003.)

Itse tyontekijan hankkimat koulutukset ja tydnantajan tekemat investoinnit ovat muuttu-
neet niin sanotuksi moderniksi uraksi, joka vetoaa hallittuun urakehitykseen. Tyontekijoi-
den on nahty sitoutuvan kuitenkin enemman itseensa, omaan henkilokohtaiseen kas-
vuun ja osaamiseen kehittamiseen kuin organisaatioon, ammattiin tai esimerkiksi tiettyyn

tyétehtavaan. Tama ajatusmalli olisi hyva muistaa. (Sanisalo 2016, 34.)

Yksi keskeinen tekija urapolulla etenemisessa on tyontekijan patevyys. Patevyydella voi-
daan arvioida mita tietoja ja taitoja tydntekijalld pitaa olla, jotta han pystyy tekemaan
tyotaan organisaation tavoitteiden mukaisesti. Eraiksi ns. patevyyksiksi luetaan tyonte-
kijoilta edellytettavat henkilokohtaiset ominaisuudet, kuten tyéhon ja tyén ehtoihin so-
peutuminen seka tyon sisaltdihin sitoutuminen, organisaatiossa ja sen ulkopuolella vuo-
rovaikutuksessa toimiminen. Lisaksi urapolulla etenemiseen vaikuttaa. (Sanisalo 2016,
35.)

Nykypaivana tyontekijoiltd odotetaan sopeutumista muutoksiin ja nopeasti muuttuvin ti-
lanteisiin. Muutososaaminen ja muutostaidot katsotaan yhdeksi alaistaidoksi. Taidon
omaava tyontekija on muutoksessa aktiivinen ja etsii itse kysymyksiin seka tilanteeseen
ratkaisuja. (Aarnikoivu 2010, 140.) Tyontekijan itsetunnolla on valtava vaikutus urapol-
kukehityksessa. Palkitsevat tehtavat on todettu tutkimustulosten mukaan vievan tyonte-
kijan henkilokohtaista urakehitystéd eteenpain, seka erityisesti niisséd onnistuminen.
Nama tehtavat vaativat usein erityisia taitoja, jotka taas tarjoavat mahdollisuuksia urake-

hitykseen ja etenemiseen uralla. (Pinnington 2010, 461.)
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Tyontekijdiden psykologisilla vahvuuksilla on todettu olevan merkitystd urakehityksen
suhteen. Seka silla mista kulttuurista tyontekija on tullut. Nama vaikuttavat myods tyonte-
kijan tyotyytyvaisyyteen. TyoOntekijoiden kulttuuritausta hallitsee osittain psykologista
paaomaa ja tydn suoristuskyvyn valistd suhdetta. Tutkimustulosten mukaan jo silla
asuuko tyontekija maalla vai kaupungissa on merkitysta tyon tuottavuuteen ja urakehi-
tykseen. Kaupungissa asuviin tyontekijoihin verrattuna maaseudun tyontekijoilla psyyk-
kinen padoma vaikuttaa voimakkaammin tyon tuottavuuteen. Maaseudun tyOntekijat
saavat myés enemman urakehitysmahdollisuuksia kuin kaupungissa asuvat. Maahan-
muuttajien psykologisiin vahvuuksiin tulisi kiinnittdd huomiota tulevaisuudessa, jotta he-
kin saisivat mahdollisuuden kestavaan urakehitykseen, joka olisi hyva yhteiskunnan kes-
tavyydelle. Kestavan kehityksen tavoitteet korostavat inmisarvoista ty6ta ja hyvinvointia

ja kestava urakehitys on naiden kahden osatekijan summa. (Hongqing ym. 2019, 1.)
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4 KEHITTAMISPROJEKTIN TOTEUTUS

4.1 Kehittamisprojektin kokonaisuus

Kehittamisprojekti kuului osaksi laajempaa, kaksiosaista kehittdmiskokonaisuutta, joka
toteutettiin kaksivaiheisena: Kehittdmiskokonaisuuden ensimmainen vaihe toteutui tyo-
pajatoiminnan menetelmin, toinen taas asiantuntijaraati-toiminnan keinoin. Molemmat
osiot suoritettiin Turun ammattikorkeakoulun Master Schoolin opinnaytet6ina eli kehitta-

misprojekteina.
1) Tydpajatoiminta

Kehittamiskokonaisuuden ensimmaisen osion toteutuksen kehittamismenetelmaksi va-
littiin osallistava menetelma tydpaja. Tydpaja toteutettiin ONNI hoivan tiimiesimiehille ja
yhdelle aluepaallikolle. TyOpajassa selvitettiin osallistujien nakemyksia yrityksen nykyti-
lasta, haasteista seka tulevaisuuden haaveista urapolkuihin liittyen. Lisaksi henkiloston
vahvuuksien tunnistaminen, urapolkumahdollisuudet, urapolkumahdollisuuksien vies-
tintd seka minkalainen urapolku olisi henkildstdn tavoitteena. Tuotoksena laadittiin ura-

polkujen kehittdmisen perusrunko.

2) Asiantuntijaraatitoiminta

Kehittamiskokonaisuuden toisessa osiossa selvitettin HR-alan asiantuntijoiden nake-
myksia siita, miten yrityksen tulisi mahdollistaa tyontekijoiden urakehitysta. Alan asian-
tuntijat muodostivat asiantuntijaraadin. Asiantuntijat olivat kehittdmisprojektin mentorin
osoittamia henkilditd. Raati toteutettiin vallitsevan senhetkisen koronavirustilanteen

vuoksi sdhkdpostitse.

Tassa kehittdmisprojektin toteutuksessa esitetdan vain toisen vaiheen kehittamispro-
jekti.

4.2 Asiantuntijaraati sahkoisen kyselyn menetelmin

Kehittamisprojektin kehittamismenetelmaksi valittiin asiantuntijaraadille osoitettu kirjalli-
nen kysely. Kehittdmisprojektin tarkoituksena oli saada tietoa asiantuntijoiden ndkemyk-

sista ja mielipiteistd urakehityksen kehittamisesta yrityksessa. Projektitydon mentori
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nimesi asiantuntijaraadin viisi jasenta. Kaikki asiantuntijat olivat HR-alan ammattilaisia
seka osa tarjoaa palvelunaan uravalmennusta. Asiantuntijat kontaktoitiin sdhkdpostilla
ennen kKysymysten lahettamista, jossa kiitettiin etukateen yhteistyosta ja osaamisensa

jakamisesta.

Lopullinen kysely lahetettiin asiantuntijoille helmikuussa 2020. Sdhkopostissa oli saate-
kirje ja kysymykset. (Liite 1.) Koska asiantuntijoiden maara oli pieni, nousi korkea vas-
tausprosentti merkitykselliseksi tyon kannalta. Muistutussahkoposti lahetettiin maalis-

kuussa 2020. Vastauksia saatiin neljaltd asiantuntijalta toisen muistutuksen jalkeen.

Kysely koostui viidestd avoimesta kysymyksesta liittyen urakehitykseen ja sen mahdol-

listamiseen kohdeyrityksessa. Kysymykset olivat:

1. Miten tyGyhteison joukosta voidaan tunnistaa potentiaalisia henkil6ita esimies- tai asi-
antuntijatehtaviin?

2. Mita sitten kun potentiaali on tunnistettu?
3. Miten mahdollisuuksista esimies- ja asiantuntijatehtavista tulisi viestia henkildstolle?

4. Miten tietoisuutta yrityksen sisaisista eri toimialojen tyotehtavista voidaan lisata viela
muulla tavalla?

5. Miten henkildston ammatillista kasvua tuetaan tyén ohessa, milla keinoin voidaan tu-
kea tyontekijoiden jatkuvaa oppimista?

Kysymykset laadittiin kirjallisuuskatsauksen teoreettiseen perustaan ja kehittdmisprojek-
tin tavoitetilaan seka tutkimustehtavien pohjalta. (Aarnos & Valli 2018.) Yrityksen menes-
tymisen kannalta on tarkeaa, ettad osaavia ja kehittymishaluisia tydntekijoita tunnistetaan
henkildstdn joukosta. Urakehitystd mahdollistamalla saadaan yritykseen sitoutuneita ja
motivoituneita tydntekijoitd. Myos kyselyn muoto maaraytyi kohderyhman ja kyselyn tar-
koituksen mukaan. (Aarnos & Valli 2018). Osallistujat arvioivat kyselya saatekirjeen pe-
rusteella. Saatekirje tulisi mieltda osaksi tutkimusta, koska se saattaa vaikuttaa tutkimuk-
sen onnistumiseen. Saatekirjeen tehtdva on vakuuttaa ja motivoida vastaaja osallistu-
maan. (Vilkka. 2015).

Kysely lahetettiin osallistujille sahkdisesti. Nain varmistettiin kyselyn I&ahettaminen suo-
raan kohdehenkildille. Koronapandemian vuoksi kasvokkain tapahtuvia haastatteluja tai
asiantuntijaraateja ei voitu kevaan 2020 jalkeen toteuttaa. Sahkoisesti lahetetyssa kyse-

lyssa etuina ovat nopeus ja taloudellisuus. Sahkodpostiin Iahetettavissa kyselyissa on
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tutkijalla mahdollisuus seurata vastausprosenttia ja tarvittaessa lahettamaan muistutus-
viestin heille, jotka eivat ole vield vastanneet. Sdhkopostia kaytettdessa ei valttamatta
pystytd tarjoamaan vastaajalle anonymiteettia. Tutkimusraportoinnissa anonymiteetti

sailytetdan raportoinnissa luonnollisesti. (Aarnos & Valli 2018).

4.3 Aineiston analyysi

Kehittamisprojektiin sisaltyneen sahkdisen kyselyn vastaukset analysoitiin sisallon ana-
lyysilla systemaattisesti ja objektiivisesti. Sisallonanalyysilla pyritddn saamaan tutkitta-
vasta asiasta tiivistetty ja yleisessd muodossa oleva kuvaus seka kattava kuva tutkitusta
iimiésta. Sisallénanalyysissa keratty aineisto jarjestettiin ja luokiteltiin tulosten johtopaa-

tosten tekoa varten. (Tuomi & Sarajarvi. 2018, 117).

Aineistolahtdisen laadullisen eli induktiivisen aineiston analyysi eroteltiin kolmeen vai-
heeseen: 1) ensimmaisessa vaiheessa tehtiin aineiston pelkistaminen eli redusointi, 2)
toisessa vaiheessa suoritettiin ryhmittely eli klusterointi ja 3) kolmannessa vaiheessa
luotiin teoreettiset kasitteet. Tata vaihetta kutsutaan abstrahoinniksi. Sisallénanalyysissa
maariteltiin analyysiyksikkd ennen analyysin aloittamista. Analyysiyksikkd voi muodos-
tua sanasta, lauseesta tai ajatuskokonaisuudesta. Tutkimustehtava ja aineistonlaatu oh-

jasivat analyysiyksikdn maarittamista. (Tuomi & Sarajarvi. 2018, 122-123).

Kyselyaineiston sisallonanalyysin alussa vastaukset luettiin useaan otteeseen lapi, jonka
jalkeen ne analysoitiin sisallon analyysin menetelman avulla. Ensimmainen vaihe oli al-
kuperaisen datan pelkistaminen, jolloin aineisto tiivistettiin. Samaa kuvaavia ilmaisuja
alleviivattiin ja nain erotettiin aineistosta samaa kuvaavia pelkistettyja ilmaisuja. Pelkis-
tetyt ilmaisut listattiin allekkain ja ilmaukset ryhmiteltiin. Aineisto kasiteltiin kysymys ker-
rallaan aineiston analyysin perusteella. Lopulta aineistosta oli luotu seitsemantoista (yla-
luokkaa. Kysymyksen yksi ylaluokat: yrityksen tarpeet ja tavoitteet, henkilon aktiivisuus
seka esimiesty0. Kysymyksen kaksi ylaluokat: Kehittymissuunnitelmat ja haasteet. Ky-
symyksen kolme ylaluokat: avoimuus, esimiestyd, kehityskeskustelut ja tydkierto. Kysy-
myksen nelja ylaluokat: ylaluokat: tyokierto, mentorointi ja tiedottaminen. Kysymyksen
viisi ylaluokat: koulutus, projektit, osallistaminen ja vastuu. (Tuomi & Sarajarvi. 2018,

123.) Esimerkki sisalldnanalyysista on esitetty taulukossa 1.
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Miten tietoisuutta erilaisista esimies- ja asiantuntijatehtavista lisataan?

nossa nakemaan eri-
laista tyota ja erilaisia
tehtavia, auttaisi asi-

assa varmasti.

vien nakeminen

ALKUPERAINEN PELKISTETTY ALALUOKKA YLALUOKKA
ILMAISU ILMAISU

Mitd enemman on- | Onnistuneet siséi- | sisdiset siirrot Tyokierto
nistumisia sisaisissa | St tehtavasiirrot i-

siirroissa on, sité saavat urakehitysta

helpommaksi  se

kay

Se ettd paase kaytan- | Erilaisten tydtehta- | Sisaiset siirrot Tyokierto
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5 TULOKSET

5.1 Potentiaaliset henkilot esimies- ja asiantuntijatehtaviin

Kyselyn analyysi muodosti kolme ylaluokkaa: yrityksen tarpeet ja tavoitteet, henkilon ak-

tiivisuus seka esimiestyo.

Kolme asiantuntijaa korosti, etta yritykselld tulee olla selked nakemys siita, millaista
osaamista ja kyvykkyyttd yrityksessa tarvitaan. Vasta tdman jalkeen voidaan maarittaa,

millaisia henkil6ita tarvitaan erilaisiin esimies- ja asiantuntijatehtaviin.

"Kyvykkyydet pitévét sisélldén sekéa tietoa, taitoa, mutta myds asenteeseen, kayttayty-

miseen ja toimintatapaan liittyvia kykyja ja osaamisia. ”

Suurin osa vastaajista korosti henkilon omaa aktiivisuutta ja mielenkiintoa urakehitysta
kohtaan. Kaikki vastaajat mainitsivat keskustelujen tarkeyden esimiehen ja tyontekijan
valilla. Avoimen ja jatkuvan keskustelun avulla henkilosto saa tietoa avoimista tehtavista
seka esimies on tietoinen henkilon omista toiveista ja tavoitteista. Tarkeana kohtana
nahtiin esimiehen rooli potentiaalien tunnistamisessa. Esimiehen tulee olla herkka huo-
maamaan ja aistimaan arjessa henkiloston kyvykkyyksia. Kehityskeskustelut ovat perin-

teinen keino saada tietoa henkildstdon ajatuksista.

“Toisaalta potentiaali voi néyttéytyd myés ilman sen tietoista esille tuomista, toiminnan,

tulosten, néyttéjen, puheen ja asenteiden ilmenemisen kautta.”

5.2 Tydntekijan potentiaalin tunnistaminen

Kyselyn analyysi muodosti kaksi ylaluokkaa: kehittymissuunnitelmat ja haasteet. Kaikki
vastaajat toivat esiin yksildllisen kehittymissuunnitelman tarkeyden ja niista keskustelun
henkiloston kanssa yksil6llisesti. Eras vastaaja painotti, etta laadittuja suunnitelmia on
toteutettava ja toteutusta seurattava. Toinen vastaaja kannusti antamaan ja osallistu-
maan henkilostoa erilaisiin projekteihin ja tarjoamaan mahdollisuuksia uusiin tyotehtaviin

sijaisuuksien muodossa.

“Potentiaalin tunnistaminen tulisi johtaa siihen, ettd henkilblle tehddén suunnitelma, mi-

ten hén voi kehittda ja hybdyntda osaamistaan yrityksesséa.”
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5.3 Esimies- ja asiantuntijatehtavista viestiminen henkilostolle

Kyselyn analyysissa muodostui nelja ylaluokkaa: avoimuus, esimiestyd, kehityskeskus-
telut ja tyokierto. Kaikki vastaajat kokivat tiedottamisen ja avoimuuden olevan tarkeaa.
Tietoisuuden lisddminen eri tehtavista toimialueiden valilla tulisi olla Iapinakyvaa ja sel-
keaa. Kaikki avoimet tyotehtavat tulisi laittaa avoimeksi sisdisena hakuna ja esimiesten

on tarkeaa kannustaa henkil6itd hakemaan uusia tehtavia.

Tyotarinoiden koettiin olevan hyva ja konkreettinen esimerkki henkilostolle, joten tyo- ja
uratarinoiden saattaminen henkiloston tietoisuuteen antaa konkreettisia esimerkkeja ja
malleja. Osa asiantuntijoista toi tdssa yhteydessa myds esille kehityskeskustelujen ja
rohkaisevan esimiestydn merkityksen. Osa asiantuntijoista kannusti mahdollistamaan

tydkiertoa seka erilaisiin projekteihin osallistamista ja kannustamista.

"Tyb- tai uratarinat auttavat myds tyontekijéitdé hahmottamaan erilaisia mahdollisuuksia
siirty& muihin tehtéviin. Mitd enemmé&n onnistumisia siséisissé siirroissa on, sitéd helpom-

maksi se kéy.”

5.4 Tybyhteison tietoisuus esimies- ja asiantuntijatehtavista

Kyselyn analyysi muodosti kolme ylaluokkaa: tydkierto, mentorointi ja tiedottaminen.
Kaikki asiantuntijat toivat tassa yhteydessa esiin tydnkierron ja sen toteuttamisen merki-
tyksen. Tiedottamisen keinoiksi kaikki osallistujat nostivat esiin jonkinlaisen nykyajan tie-
dottamisen kanavan. Ehdotuksina asiantuntijat mainitsivat sisaisen intran, uratarinoiden
nakyvyyden sosiaalisessa mediassa, podcastit, henkildiden esittelyn. Muutama asian-
tuntijoista painotti mentoroinnin seka parityoskentelyn merkitysta tietoisuuden lisaami-

sessa.

"Se ettd pdadse kdytdnndéssé ndkemdaan erilaista tyéta ja erilaisia tehtévié, auttaisi asiassa

varmasti”
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5.5 Henkiloston ammatillisen kasvun tukeminen

Kyselyn analyysin muodosti nelja ylaluokkaa: koulutus, projektit, osallistaminen ja vas-
tuu. Kaikki asiantuntijat mainitsevat jatkuvan kouluttamisen tarkeyden. Kouluttamista voi
tulosten mukaan tapahtua ulkoisen tai sisdisen koulutuksen muodossa. Eras asiantuntija
kehottaa altistamaan henkilostoa kouluttajan rooliin, koska nékee siind mahdollisuuden
kehittda esimies- ja asiantuntijataitojaan. Toinen taas korostaa viela tassa vastauksessa
yrityksen pelisaantdjen kirkastamista ja lapinakyvyytta, sita, etta henkilostolla on kasitys
mita tehtavia voi olla tarjolla ja mita niihin vaaditaan. Asiantuntijat toivat vastauksissaan

esille myds vastuualueiden jakamista ja vastuuttamista henkiléstdlle.

"Kouluttajana toimiminen muille on yksi tutkitusti tehokkain keino osaamisen kehittadmi-

sessa.”

5.6 Johtopaatokset

Hyvarinen (2016) toteaa vaitoskirjassaan, ettd muuttuvat tydelama tarvitsee tyonteki-
j6ita, joilta 16ytyy potentiaalia jatkuvaan oppimiseen ja itsensa kehittdmiseen. Nykypai-
van organisaatiot eivat valttamatta sitoudu kehittamaan henkilostoa ja taas tyontekijat
eivat ole halukkaita sitoutumaan yhteen organisaatioon koko tyduralleen. Taman asian-
tuntijaraadille osoitetun kyselyn tulosten perusteella asiantuntijat ovat tunnistaneet si-

touttamisen tarkeyden ja yrityksen sisalla tyourien kehittdmisen urapolkumallin kautta.

Di Fabion (2019) mukaan muuttuvassa kilpailutilanteessa yritysten tulee pyrkid menes-
tymaan. Yritysten menestyksen kannalta on tarkeaa 16ytaa tyontekijoita, jotka mahdol-
lista kannattavaa kasvua ja hyvinvointi. Asiantuntijoiden vastauksista oli mainittu, etta
urapolut ja yrityksen strategia tulee olla toisiaan taydentavia. Strateginen johtaminen
vaatii oikeanlaisia valmiuksia seka kykyja. Kyvykkaita tyontekijoita tunnistetaan ja kas-

vatetaan yrityksen sisalla. (Collins 2007.)

Tulosten mukaan urapolkujen mahdollistaminen koetaan mielenkiintoiseksi ja yritykseen
sitouttavaksi tekijaksi henkildston osalta. Myds Palmen (2008) totesi tutkimuksessaan
urapolkumallin motivoivan tyontekijoitéa kehittymaan seka lisdamaan sitoutumista. Ta-
man kehittdmisprojektiin vastanneiden asiantuntijoiden ndkemys oli samankaltainen ja

tata voidaan tata pitaa merkityksellisena tekijana henkiloston sitouttamisen kannalta.
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Monet tyontekijat ovat [ahteneet "ruohonjuuritasolta” ja edenneet sitten tyotehtavien mu-
kaan. Uralla etenemiseen vaikuttavana tekijana on tydntekijasta itsestaan lahtevan halu
edeta uralla seka kiinnostus kehittaa itsedaan. (Hyvarinen 2016.) Kehittdmisprojektin asi-
antuntijoiden mukaan urakehitykseen tulee halun ja mielenkiinnon tulee lahted omasta

itsesta.

Kaistilan (2019) mukaan esimieheltd vaaditaan hyvia vuorovaikutustaitoja seka kykya
toimia erilaisten ihmisten kanssa. Rotkin (2014) kuvaa esimiehen ja alaisen urakeskus-
teluja mielenkiintoisiksi. Kyselyn analyysin jalkeen asiantuntijoiden vastauksista kolmeen
kysymykseen nousivat kehityskeskustelut. Kehityskeskusteluilla voidaan todeta olevan
vahva merkitys henkilékohtaisen urapolun kehittymiseen. Tydntekijoiden tydtyytyvaisyys
parantaa suorituskykya. Tyotyytyvaisyyteen voidaan vaikuttaa motivoivalla johtamisella
ja tukemalla saavutuksia. Kannustaminen ja rohkaisu olivat kyselyyn vastanneiden asi-
antuntijoiden mukaan merkityksellisia ja hyva esimiestyd sen mahdollistajana. (Gagah
ym. 2016.)

On tarkea tunnistaa tyontekijoiden tyduran vaiheet ja yksildllisesti vaikuttavat elamanti-
lanteet. Tyontekijan odotukset ja suhde tydohon ovat muuttuvia tyduran aikana. Koke-
mukset ja odotukset muokkautuvat tydelamaa kohtaan muuttuvat elaman aikana. Tyo-
urajohtamisen avulla pyritddn yhdistdamaan henkildstéstrategia ja yrityksen tuottavuus
tavoitteet. Esimiehet ovat avainasemassa tyburajohtamisen nakdkulmasta. Urapolku-
malli on osa hyvaa tyburajohtamista sekd johtamiskaytantéja. Urapolkumalli lisda tyon-

tekijoiden motivaatiota ja kehittdmisen halua (Tyo6terveyslaitos 2019.)

Asiantuntijaraadin kyselyn vastaukset olivat helposti luokiteltavissa. Ylaluokkien muo-
dostumisen jalkeen oli vield ylaluokkien yhdistymisen jalkeen huomasi, etta useista ky-
symyksista muodostui samoja ylaluokkia, esimiestydn merkitys ilmeni kaikkien kysymys-
ten vastauksissa. Kaikkien asiantuntijoiden vastauksista voidaan paatella, etta tyourien
kehittymiseen vaikuttavia tekijoitd on henkilossa itsessaan, asenteissa, motivaatiossa ja
halussa kehittya tyouralla. Yrityksilla tulisi olla selkeat tehtavan kuvaukset erilaisista teh-
tavista ja niiden vaatimuksista. Viestiminen avoimista tehtavista tulisi olla selkeaa ja la-
pinakyvaa yrityksen sisalla. Asiantuntijat suosittelivat tyokiertoa, osallistamista projektei-
hin ja antamaan henkilostolle vastuuta. Esimiestyon merkitys on suuri henkildiden ura-
kehityksen kannalta. Esimiehen tulee kayda henkiloston kanssa kehityskeskusteluja,
joissa keskustellaan urakehitystoiveista, vahvuuksista ja henkildn kiinnostuksen koh-
teista. Avoimia paikkoja ei valttamatta ole juuri silloin tarjolla, mutta uria pitéa uskaltaa

suunnitella keskusteluissa. Hyva esimies on herkka aistimaan henkildiden kyvykkyyksia,
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uskaltaa antaa vastuuta seka palautetta suoriutumisesta. Selkeat urapolkumallit motivoi-

vat henkil6st6a ja kannustaa tydskentelemaan omien tavoitteiden mukaisesti.
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6 TUOTOS

Kehittamisprojekti on onnistuneesti suoritettu, sitten kun asetetut tavoitteet ja tulokset on
saavutettu sekad loppuraportti kirjoitettu. Tulosten ja tuotosten levitys on usein suurin
haaste. (Eloranta ym. 2017,65.)

Kehittamisprojekti toteutettiin toisena osana kahdesta kehittamisprojektista muodostu-
vaa yhteista, isompaa kehittdmiskokonaisuutta. Ensimmaisen osakehittamisprojektin
tuotoksena kartoitettiin yrityksen henkil6stén odotuksista urakehityksen nakdkulmasta.
Ensimmaisen projektin toteutus tapahtui tydpajamenetelmaa kayttden. Kohderyhmana
oli ONNI hoivan tiimiesimiehet sekd aluepaallikk6. Tydpaja jaettiin kolmeen teemaan:
yrityksen nykytila, haasteet ja tulevaisuuden haaveet. Tyopajan avulla kehitettiin tiimi-
esimiesten nakemysta omasta tamanhetkisesta tyotehtavasta, sekd mahdollisuuksista

edeta uralla.

Kehittamiskokonaisuuden toinen osio toteutettiin kyselyna asiantuntijaraadille Iahetetylla
sahkdpostikyselylla. Asiantuntijaraati koostui mentorin nimeamista asiantuntijoista, jotka
toimivat eri yrityksissa henkilostojohtajina tai uravalmentajina. Lopullisena tuotoksena
kehittamiskokonaisuuden kaksi kehittamisprojektia muodostavat yhtenadisen kokonai-
suuden. Kokonaisuus kuvaa, millaisia urakehityksen nykytilan mahdollisuudet haasteet
seka toiveet henkiloston nakokulmasta ovat. Tama kehittamisprojekti tdydentaa ensim-
maisen osan tuotosta asiantuntijaraadin kyselyn perusteella muodostuneilla kasityksilla,

miten tyduria voidaan kehittaa tyontekijoille mielekkaiksi.

Kehittamisprojektin tuotoksena syntyi kohdeorganisaatiolle urapolkujen kehittamisen pe-
rusrunko (LIITE 2), joka esitettiin henkilostdjohtajalle seka projektin ohjausryhmalle. Tu-
lokset ja tuotoksena syntynyt urapolkujen kehittdmisen perusrunko luovutetaan kohde-
organisaation liiketoimintojen johtoryhmien kayttoon. Kohdeorganisaatio voi hyodyntaa
kehittdmisprojektin tuotosta suunnitellessaan urapolkujen mahdollistamista seka esi-
miesten kouluttamista. Urapolkujen kehittaminen on henkildstolle motivoivaa seka sitout-
tavaa. Henkiloston kehittymista tyouralla tulisi mahdollistaa ja tukea. Tuotoksessa on
koostettu asiantuntijoiden vastaukset sanapilveen ja pelkistetty teemoittain asiakokonai-

suuksiin.
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Kuvio 7. Urapolkujen kehittdmisen toimenpiteiden perusrunko organisaatiolle (Riski
2020).
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7 KEHITTAMISPROJEKTIN EETTISYYS JA
LUOTETTAVUUS

Kehittamisprojektia tehdessa huomioitiin tieteen tekemiseen seka yritysmaailmaan liitty-
vat eettiset sdanndt. Tydelamalahtdistd kehittdmisprojektia koskee samat normit kuin

tieteellista tutkimusta. (Ojasalo ym. 2009, 48.)

Kehittamisprojektin toteutuksessa huomioitiin tiedon hankintaan ja julkaisemiseen liitty-
vat yleisesti hyvaksytyt tutkimuseettiset periaatteet. Toteutuksessa noudatettiin hyvaa
tieteellistad kaytantda: tyd suunniteltiin huolellisesti seka toteutettiin ja raportoitiin yksityis-
kohtaisesti ja objektiivisesti. Kaikissa kehittamistyon vaiheissa eparehellisyytta valtettiin.
(Hirsjarvi ym. 2013, 23-27). Tutkimusetiikka "kulki mukana” koko projektin ajan. (Vilkka.
2015)

Ojasalon ym. (2009, 49.) mukaan kehittamistyon kaikissa vaiheissa on valtettava epare-
hellisyytta. Tassa kehittamisprojektissa projektipaallikko ei saa plagioinut muiden tekstia,
ei yleistanyt tuloksia kritiikittdmasti eika raportoinut tuloksista ja toiminnasta harhaanjoh-
tavasti. Lisaksi kehittamistehtavassa huomioitiin tyon ja aiheen yhteiskunnallinen merki-

tys.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta parantaa tekijan selkeé ja tarkka kuvaus toteu-
tuksesta. Laadullisessa aineiston analyysissa on tarkeédssa osassa luokittelu. (Hirsjarvi
ym. 2009, 323). Asiantuntijoille laaditun sahkopostikyselyn uskottavuutta lisda aineiston
analyysivaiheiden kuvaus ja esitys siitd, miten aineiston luokittelu on tapahtunut. Ana-
lyysivaiheessa tarkoituksena oli pelkistaa osallistujien vastaukset luotettavasti aihetta tai
ilmiota kuvaaviksi paaluokiksi. Tarkka raportointi kehittdmisprojektin ja analyysiprosessin

toteuttamisessa lisaa tutkimuksen luotettavuutta. (Hirsijarvi ym. 2015, 232.)

Kyselylomake on perinteinen tapa kerata tutkimusaineistoa. Paperilla toteutetun kyselyn
rinnalle on noussut esimerkiksi sahkdpostin avulla toteutetut kyselyt. Kyselyn toteutus-
tapa vaihtelee kohderyhman ja tarkoituksen mukaan. Kysymykset tulee muotoilla huo-
lellisesti. Kysymysten asettelu aiheuttaa eniten virheita tuloksiin. Kysymykset eivat saa
olla johdattelevia. Kysymykset tulee rakentaa tarkoituksen ja tavoitteiden mukaan. (Valli.
2018, 96-98). Avoimia kysymyksia voidaan laatia silloin, kun niiden kayttd6n on perus-
teltu syy. Jos vastaajajoukon oletetaan aktiiviseksi voi avointen kysymysten laatiminen

olla perusteltua. Kyselylomakkeen testaaminen on valttdamatonta. (Ojasalo. 2009, 132-
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133.) Kehittdmisprojektin asiantuntijat kontaktoitiin ennen kyselyn lahettamista ja kaikki
sitoutuivat vastaamaan kyselyyn. Avoimia kysymyksia paadyttiin kayttamaan, koska
kaikki vastaajat ovat alan asiantuntijoita. Kysymyslomake testattiin tydelaman mentorilla
ja tutoropettajalla. Testaamisen jalkeen kysymyksia viela muutettiin. Projektipaallikon

mielesta kysymyksiin saatiin selkeita vastauksia ja tulkintavirheita ei ilmennyt.

Hyva tieteellinen kaytanto edellyttaa, etta osallistujilla tulisi olla riittavasti tietoa tutkimuk-
sesta, jotta he voivat paattaa siihen osallistumisestaan (Vilkka. 2015). Ennen sahkoisten
kyselyjen toimittamista asiantuntijaraadille osallistujille kerrottiin kehittdmisprojektista,
sen aiheesta, tarkoituksesta, tavoitteista ja kyselyn toteuttamisesta. Asiantuntijaraatiin
osallistumisen vapaaehtoisuutta korostettiin koko prosessin ajan. Kaikilla osallistujilla oli
mahdollisuus missa vaiheessa tahansa asiantuntijaraadin toimintaa tai sen jalkeen kiel-

taytya tai keskeyttaa osallistumisensa. (Vilkka. 2015.)

Projektipaallikko on kirjoittanut projektin etenemisesta ja kehittdmisprojektin vaiheista re-
hellisesti. Kehittamisprojektissa ei kasitelty eettisesti arkaluontoisia asioita eika kyselyyn
osallistuneiden henkilGtiedot tule missaan vaiheessa tyota esille. Tulokset on pyritty ana-
lysoimaan ja raportoimaan mahdollisimman luotettavasti ja objektiivisesti, sitaatteja on

kaytetty siten, ettei yksittaisia vastaajia voi niista tunnistaa. (Hirsjarvi ym. 2009, 323.)

Kehittamistehtavalla on tybelaman kannalta merkitysta ja sen tuotos tulee olemaan koh-

deorganisaation kaytdssa organisaation kehittdessa urapolkumallia.
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8 POHDINTA

8.1 Tulosten pohdinta

Kehittamisprojektin menetelmana sahkdpostilla toteutettu kysely asiantuntijoille toteutui
suunnitelman mukaan. Kehittamistyon asiantuntijaraadin muodostuminen oli sikali help-
poa, ettd mentori nimesi heidat ja kaikki suhtautuivat kehittamistyon kyselyyn positiivi-

sesti.

Kysymysten muotoa olisi voinut viela kirjoittaa selkedmmaksi ja osittain kyselyn analyy-
sin aikana huomasi, ettd kysymyksia olisi voinut viela yhdistaa. Vastaukset toistivat pai-
koin toisiaan, mutta siitd voidaan mahdollisesti paatella, etta todetut asiat ovat tarkeita ja

vaikuttavat urakehitykseen useasta eri nakokulmasta.

Asiantuntijoiden nakemykset noudattivat yleisesti aiemmin tutkimuksista ja kirjallisuu-
desta ilmenneitd asioita. Yhdessa laajemman kehittdmiskokonaisuuden ensimmaisen
osan tulosten kanssa, voidaan todeta, etta henkiloston odotukset ja asiantuntijoiden ovat
samankaltaisia ja naihin perustuen voidaan todeta kehittdmisen olevan tarkeaa henki-

I0ston ja yrityksen kannalta.

8.2 Kehittamisprojektin pohdinta

Kehittamisprojektin arviointivaihe erotellaan omaksi vaiheeksi. Kehittamistoiminnan ar-
viointia tapahtuu koko kehittamisprojektin ajan. Arviointi tehdaan joka vaiheessa ja jo
ennen arvioitavaa toimintaa tulee arvioida, onko suunnitelmat toteuttamiskelpoiset. Ei
ole vain yhta oikeaa arviointitapaa, vaan jokaiseen tilanteeseen tulee valita paras mah-
dollinen. Arviointi voi koostua itsearvioinnista, ulkoisesta arvioinnista ja vertaisarvioin-
nista. Toimintaa tulisi pystya arvioimaan kriittisesti ja tunnistaa omat heikkoudet ja vah-
vuudet. Arviointi pitaa sisallaan kriittistd pohdintaa kehittdmisen tavoitteisiin nahden. Ke-
hittdminen on oppimisprosessi, on hyva pohtia: mitd opittiin, mikad onnistui ja mita olisi
voinut tehda toisin. (Eloranta ym. 2017, 65-66.)

Projektipaallikolle kehittamistehtavan aihe oli kiinnostava ja oman osaamisen kannalta

myos merkityksellinen. Projektin aikana oma osaaminen ja perehtyneisyys urapolkujen
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merkitykseen lisdantyi. Asiantuntijoiden vastaukset tukivat omia aiempi ndkemyksia esi-

miestyon tarkeydesta. Projektin tuloksista on hyotya projektipaallikon omaan tyohon

Kehittamisprojekti toteutettiin osana laajempaa, kaksiosaista kehittdmiskokonaisuutta.
Kehittamisprojektia tehtiin paritydna toisen osion projektipaallikon kanssa loppuraporttiin
asti. Projektipaallikko osallistui projektin ensimmaisen osan tyopajatoiminnan suunnitte-
luun ja toteutukseen. Ensimmaisen osan tuotos kuvaa ONNI hoivan tiimiesimiesten na-
kemyksia siita, millaisia urapolkumahdollisuuksia kohdeorganisaatiossa on nykypai-
vana, millaisia haasteita timiesimiehet kokevat seka millaisia tulevaisuuden toiveita tii-

miesimiehilla on tulevaisuudessa.

Kehittdmiskokonaisuuden toinen osio kuvaa HR-alan asiantuntijoiden kokemuksia ja ke-
hittdmisehdotuksia urapolkumallin kehittdmiseen. Asiantuntijoiden kyselyn vastausten
perusteella kehittdmistoimenpiteet ovat samansuuntaisia kuin henkildstén ndkemykset
urakehityksesta. Molempien osioiden tuotoksesta tunnistetaan henkiléstén oma mielen-
kiinto urakehitysta kohtaan, selkean ja avoimen viestinnan merkitys avoimista tehtavista

ja hyva esimiestyd on tarkeadssa roolissa.

Projektin alkuperainen aikataulu ei toteutunut suunnitelman mukaisesti, mutta viivasty-
minen ei vaikuta projektin lopputulokseen. Aikatauluun vaikutti kevaan 2020 alkanut Co-
vid-19 pandemia. Alkuperdinen suunnitelma oli toteuttaa asiantuntijoiden haastattelut,
suunnitelma muuttui olosuhteista johtuen sahkdpostissa toteutettavaksi kyselyksi. Kyse-
lyn tuloksia analysoidessa herasi projektipaallikdlle lisakysymyksia, joista olisi ollut mie-
lenkiintoista keskustella asiantuntijoiden kanssa lisaa, tama ei kuitenkaan ollut tulosten

kannalta merkityksellista.

Kehittamisprojektin tulokset ja tuotos muodostavat tietoa, jota kohdeorganisaatiolle on
hyotya yrityksen suunnitellessa henkiloston urapolkumallia sekd henkiloston uraoh-
jausta. Materiaalin jatkohyddyntaminen jaa kohdeorganisaation vastuulle ja kohdeorga-

nisaatio saa kayttaa materiaalia haluamallaan tavalla.

Merkittdvassa roolissa oli koko kehittdmisprojektin ajan tydeldaman mentori ja tutoropet-
taja. Molempien kanssa tydskentely oli sujuvaa ja ohjaus oli laadukasta. Mentorin kanssa
pidetyt palaverit helpottivat tyoskentelya ja kaikissa tapaamisissa tapahtui oppimista.
Mentorin kanssa tapaamisia oli kasvokkain, etatapaamisina seka puhelintapaamisina.
Tutor-opettajan kanssa tydskentely oli myds helppoa ja sujuvaa. Tutor-opettajan selked
ohjaus helpotti projektipdallikdn tydskentelya. Tutor-opettajan kanssa ohjausta oli kas-

vokkain, puhelimitse seka sahkdpostilla.
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8.3 Jatkokehittamisajatukset

Kaksiosaisen kehittamisprojektin tulosten perusteella muodostui asiantuntijoiden nake-
mys siita, mitka tekijat vaikuttavat henkiloston urapolkujen kehittymiseen ja mita tyonan-

tajan tulee ottaa huomioon urapolkumallia rakentaessa.

Kehittamisprojektin osiot kohdistuivat henkiléstén odotuksiin urapolusta seka asiantunti-
joiden ndkemyksiin siitd, miten urapolku kehitetdan. Jatkokehittdmisehdotuksena kohde-
organisaatiolle voitaisiin kehittad konkreettinen urapolkumalli, jossa hyodynnetaan ta-

man kehittamisprojektin tuloksia.

Tutkimuksellisena jatkokehitysehdotuksena voisi myos olla hyva tutkia kohdeorganisaa-
tion urapolkumallin kehittymista ja henkiloston kokemuksia urakehittymisesta urapolku-

mallin kehittdmisen jalkeen.
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SAATEKIRJE
Hei,
Kiitos, ettd annat asiantuntemuksesi meidan kayttéémme.

Tydstamamme kehittdmisprojektin tarkoitus on tuottaa Med Group Oy:n yrityksen joh-
dolle selkea kasitys nykytilasta ja kehitysehdotukset tulevaisuuden urapolkumallin toteut-
tamiseen. Med Group Oy:ssa tydskentelee henkilokuntaa valtakunnallisesti laajalla alu-
eella ja henkilosto tapaa lahiesimiestaan valitettavan harvoin. Tasta syysta tyontekijoi-
den potentiaali jaa tunnistamatta, eika taysin selkeda kasitystad heidan osaamisestansa

ja odotuksistaan voida muodostaa

Kehittamisprojektin tavoitteena on tyontekijoiden tydohyvinvoinnin tukeminen ja osaami-
sen hyddyntdminen parhaalla mahdollisella tavalla organisaatiossa. Kehittamisprojektin
avulla yritys saa tietoa henkildston odotuksista urakehityksen ndkodkulmasta seka konk-
reettiset kehitysehdotukset urapolkumallin kehittdmiseen jatkossa. Urapolkumallin kehit-
tamisen avulla parannetaan tydntekijdiden sitoutumista omaan organisaatioon. Tavoit-

teena on myos lisata henkiloston motivaatiota kehittagd omia tyotaitojaan.

Kehittamisprojekti koostuu kahdesta osiosta. Tyon aikana ndma osiot nivoutuvat yhteen
ja muodostavat kokonaiskasityksen ja mallinnuksen siita, miten urapolkumalliprosessia

tulisi kehittaa tulevaisuudessa.

Kehittamisprojektin osiot ovat:

Henkilokunnan odotusten ja nakemysten kartoitus. Kehittamisprojektin tarkoituksena on

saada tietoa henkilokunnan odotuksista ja nakemyksesta urakehityksen tarpeista.

Asiantuntijoiden ndkemysten ja ajatusten kartoitus. Toisena vaiheena koostamme asi-
antuntijoiden ndkemykset, ajatukset ja "vinkit” urapolkumallin kehittdmiseen.

Alla kysymykset, joihin toivomme saavamme ajatuksenne ja kommenttinne.

Kiitos jo etukateen vastauksistanne
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ASIANTUNTIJARAADIN KYSYMYKSET

1. Miten tyoyhteison joukosta voidaan tunnistaa potentiaalisia henkilGitd esimies-
tai asiantuntijatehtaviin?

2. Mita sitten kun potentiaali on tunnistettu?

3. Miten mahdollisuuksista esimies- ja asiantuntijatehtavista tulisi viestia henkilos-
tolle?

4. Miten tietoisuutta yrityksen sisaisista eri toimialojen tyotehtavista voidaan lisata
vield muulla tavalla?

5. Miten henkiloston ammatillista kasvua tuetaan tyon ohessa, milla keinoin voi-
daan tukea tyontekijoiden jatkuvaa oppimista?
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