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Opinnaytetyon tarkoituksena oli rakentaa toimintamalli henkiloston kehittamiseen.
Kohdeyrityksena oli STM Infra Oy, joka on maarakennusalalla toimiva yritys. Tavoit-
teena oli luoda toimiva ja proaktiivinen toimintamalli yhdessa henkiloston kanssa. Ta-
voitteena oli, etta suunnittelu ja kehittaminen osallistavat henkilostoa mukaan toimin-
tamallin kehittamiseen, jolloin malli palvelee mahdollisimman hyvin koko henkilostoa.
Tavoitteena oli, etta mallia testataan vuonna 2022 ja otetaan kayttoon vuonna 2023.
Tarkoituksena oli saada aikaan muutosta tai kehitysta, jota voidaan mitata opinnayte-
tyon lopussa. Lisaksi toimintamallin tarkoituksena oli edistaa henkildoston kehittamista
proaktiivisesti reaktiivisen toiminnan sijaan.

Opinnaytetydon menetelmat ja tietoperustat pohjautuivat toimintatutkimukseen ja sen
menetelmiin seka henkiloston kehittamiseen. Naiden lisaksi tietoperustassa kasiteltiin
my0Os muutosjohtamista seka yhteistoimintalakia. Opinnaytetyd eteni toimintatutkimuk-
sen mukaisesti, ja hankkeessa oli kuusi kehittamissyklia, joita olivat yksildhaastattelut,
henkilostopaiva ja tydpaja, johdon ensimmainen kommenttikierros, vuosikellon laatimi-
nen ja testaaminen, johdon toinen kommenttikierros ja viimeisena henkilostopaiva ja
henkiloston kommenttikierros.

Tuloksena syntyi henkildston kehittamiseen proaktiivinen toimintamalli, joka rakentui
osaamisen, oppimisen ja kehittymisen seka johtamisen teemojen ymparille. Toiminta-
mallin toimenpiteet kuvattiin myos vuosikellossa, joka on toimintamallin liitteena.

Opinnaytety0 ja toimintamalli antoivat STM Infran henkildston kehittdmiseen hyvat val-
miudet, joiden myo6ta yrityksessa voidaan jatkokehittaa toimintamallin ja henkilostopro-
sessin osia. Toimintamallin kayttéonotto voi olla myds yritykselle strategisesti merkit-
tavaa pitkalla tahtaimella, silla toimintamalli voi omalta osaltaan parantaa ja vahvistaa
yrityksen Kilpailukykya ja ohjata toimintaa kohti yrityksen tavoitteita.
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The purpose of the thesis was to build an operating model for human resource deve-
lopment. The target company was STM Infra Oy, which operates in the construction
field. The goal was to create a functional and proactive operating model for human
resourse developement together with the personnel. The goal was that, planning and
developing involve the personnel, so the model can serve as well as possible the whole
personnel of the case company. The goal was to test the model introduced in 2022
and in order to take the model into actual use in 2023. The aim was to get change or
development that can be measured at the end of the thesis. The purpose of the ope-
rating model was also to advance human resource development proactively instead of
reactively.

The methods and knowledge bases of the thesis were based on action research and
the methods in human resource development, as well as change management and act
on co-operation. The thesis proceeded according to action research. The thesis had
six development cycles such as individual interviews, personnel day and workshop,
management’s first commentary round, preparing and testing the annual clock, mana-
gement’s second commentary round and the last cycle was personnel day and per-
sonnel’s commentary round.

The result was a proactive operating model for human resource development, which
was built around the topics of competence, learning and development and leadership.
The recommended actions were placed on the annual clock, which makes part of the
operating model.

The thesis and the operating model gave good preparations for human resourse de-
velopment for STM Infra Oy. Based on the outcomes of the thesis, the company can
continue developing the operating model’s and its personnel related processes. The
implementation of the operating model can also be strategically significant in the long
term for the company, as the operating model can improve and strengthen the com-
pany’s competitiveness and guide the operations towards the company’s goals.

Keywords: Human resource development, competence, learning and
development, leadership, operating model
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1 Johdanto

Johtamisen paamaarana on, etta yritystoiminta on taloudellisesti kannattavaa.
Taman paamaaran saavuttamiseksi johtamisessa taytyy kiinnittaa huomiota ih-
misten johtamiseen. Ihmisten johtaminen sisaltaa useita tekijoita kuten osaami-
sen, motivaation, asenteen ja tydskentelytavat. Naiden avulla on mahdollista tar-
jota asiakkaille heidan tarpeidensa mukaisia tuotteita ja palveluita. Kun nama tar-
peet saadaan taytettya ja asiakkaat ovat tyytyvaisia, voi liiketoiminta olla myos
kannattavaa. Toisin sanoen osaaminen ja sen soveltaminen kaytanndssa ovat

tarkeita asioita yrityksen menestyksen kannalta. (Hyppanen 2013a.)

Yrityksen kilpailukyvyn kannalta myds uuden oppiminen on tarkeaa (Viitala 2021,
121). On suositeltavaa, etta yritys huolehtii henkildsténsa osaamisesta ja tyyty-
vaisyydesta, silla henkilostd on yrityksen arvokkain resurssi. Motivoituneen ja
osaavan henkiloston avulla yritys voi myds kehittya ja kasvaa. (Hietala & Kaivanto
& Pystynen & Valvisto 2015, luku 3.1.)

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli yhdessa STM Infran henkiléston kanssa
rakentaa proaktiivinen toimintamalli henkiloston kehittamiseen. Toimintamallin
tarkoituksena on, etta se palvelee tulevaisuudessa henkilostda yksildtasolla seka
my0s yritysta yritystasolla. STM Infralta puuttui vastaava yhdessa koko henkilos-
ton kanssa rakennettu toimintamalli. Aiheen valintaan vaikutti myos oma mielen-
kiintoni henkildston kehittamiseen. Omana henkilokohtaisena tavoitteenani oli ke-

hittdad muutosjohtamis- ja kehittdmistaitojani opinnaytetyon aikana.

Opinnaytetyossa kayttamani menetelmat valitsin toimintatutkimukseen sopiviksi,
ja valinnassa otimme STM Infran johdon kanssa huomioon myds yrityksen toi-
mintaympariston seka yrityskulttuurin. Tietoperusta rakentui henkildston kehitta-

misen ymparille, ja syvennyin siind osaamiseen, oppimiseen ja kehittymiseen



seka johtamiseen. Kasittelin tietoperustassa myds muutosjohtamista ja uuden

yhteistoimintalain (2021) mukaista jatkuvaa vuoropuhelua.

Opinnaytety0 eteni kuudessa kehittamissyklissa. Lopputuloksena rakentui toi-

mintamalli, joka tukee STM Infran henkiloston kehittamista.

2 Kaytetyt menetelmat ja tietoperustat

Seuraavissa luvuissa esittelen ensin opinnaytetydssa kayttamani menetelmat.

Taman jalkeen esittelen hyddyntamani tietoperustat.

Tietoperusta rakentui henkiloston kehittdamisen aihealueiden ymparille. Valitsin
nama tietoperustat opinnaytetydhon, koska toimintamalli rakentui ndiden teemo-
jen ymparille. Kasittelin tietoperustassa myods muutosjohtamista ja yhteistoimin-
talakia, koska myos nama olivat keskeisia teemoja toimintamallin ty0stossa ja

lopputuloksessa.
2.1 Toimintatutkimus

Opinnaytetyon tutkimusmuoto oli toimintatutkimus. Hyédynsin hankkeessa osal-
listavia menetelmia, joita olivat haastattelut, kyselyt, tydpaja ja havainnointi. Opin-
naytetyon suunnittelussa ja edella mainittujen menetelmien valinnassa huomi-
oimme kohdeyrityksen johdon kanssa yrityksen toimialan, yrityskulttuurin ja yh-

teisen kehittamisen resurssit.

Seuraavassa luvussa olen kuvannut tarkemmin toimintatutkimusta tutkimusme-
netelmana. Taman jalkeen esittelen muut edelld mainitut opinnaytetydssa hyo-

dyntamani menetelmat.

2.1.1 Toimintatutkimus tutkimusmenetelmana

Toimintatutkimus on kaytannonlaheista kehittamista ja ongelman ratkaisua, jossa

yhdistyy toiminnallisuus ja tutkimus. Tallaista tutkimusmuotoa voidaan hyddyntaa



esimerkiksi erilaisissa tyoyhteisdissa jatkuvassa kehittdmisessa. Toimintatutki-
muksessa keskeistd on toiminnan parantaminen eli muutos ja toimiminen yh-
dessa kohti jaettua paamaaraa. Toimintatutkimuksen lapivientiin osallistuu rat-
kaistavaan ongelmaan liittyvat henkilot. Muutos myos hyvaksytaan paremmin,
koska ratkaisu on ollut sisasyntyista. (Kananen 2014, 11.) Toiminnan parantami-
nen siis tdhtda mukana olevien ihmisten hyvinvointiin, kun tutkitaan asioita, jotka
vaikuttavat heidan arkeensa (Stringer & Aragon 2021, 4). Toimintatutkimukseen

kuuluu myés uuden oppiminen tutkimuksen aikana (Puusa & Juuti 2020, 267).

Toimintatutkimus kulkee jatkuvassa syklissa. Syklit pitavat sisallaan eri vaiheita,
jotka toistuvat. Naita vaiheita ovat suunnittelu, toiminta ja arviointi, joka sisaltaa
my0ds reflektointia. Tutkimuksellisuus on myo6s osa sykleja. (Kananen 2014, 12;
Ojasalo & Moilanen & Ritalahti 2014, 61.) Kuviossa 1 on kuvattu nama edella

mainitut vaiheet kahden syklin avulla.

Arviointi ja . Muokattu Toteutus /
reflektointi Suunnittelu suunnitelma toiminta

L Arviointi ja
Toteutus / toiminta reflektointi

Kuvio 1. Toimintatutkimuksen eteneminen (mukaillen Zuber-Skerritt 2001, 20;
Ojasalo ym. 2014, 60-61).

Toimintatutkimuksessa ongelmaa ratkaistaan yhteistydn ja syklisen prosessin
avulla (Zuber-Skerritt 2001, 19). Toimintatutkimuksen syklin vaiheet kulkevat ke-
hassa, jolloin jokaisen syklin lopussa arvioidaan, ollaanko paasty toiminnalla
kohti suunnittelussa asetettuja tavoitteita. Toiminta pitaa sisallaan erilaisia kay-

tanndssa tapahtuvia testauksia, joita arvioidaan testauksien jalkeen. Syklien ja



koko toimintatutkimuksen lapivienti ei valttamatta tapahdu nopeasti, silla tarkoi-
tuksena on luoda aitoa muutosta aiempiin toimintatapoihin. (Ojasalo ym. 2014,
60-61.)

Tassa opinnaytetydssa oli yhteensa kuusi kehittamissyklia. Jokaisella syklilla oli

oma tavoitteensa, ja hyddynsin sykleissa erilaisia menetelmia. Kuvioon 2 olen

listannut nama syklit.

1. SYKLI *Yksildhaastattelut

*Henkilostopaiva ja tyépaja
*Johdon ensimmainen kommenttikierros
4. SYKLI «Vuosikellon laatiminen ja testaaminen
*Johdon toinen kommenttikierros
-Henkiléstépéivé ja henkiléston kommenttikierros

Kuvio 2. Opinnaytetyon kehittamissyklit 1-6.

NN NN NN

Ensimmainen sykli koski yksilohaastatteluja. Toinen sykli keskittyi kevaan 2022
henkilostopaivaan ja tydpajaan. Kolmas sykli oli johdon ensimmainen komment-
tikierros ja viides sykli oli johdon toinen kommenttikierros. Naiden kommenttikier-
roksien valissa kaynnistyi neljas sykli, joka koski vuosikellon laatimista ja testaa-
mista. Kuudes ja samalla viimeinen sykli koski syksyn 2022 henkilostopaivaa ja
henkiloston kommenttikierrosta. Ainut konkreettinen toimintamallin testaussykli

oli vuosikellon laatiminen ja testaaminen, silla muut syklit olivat kehittamissykleja.



Toimintatutkimus mielletdan usein laadulliseksi tutkimukseksi (Puusa & Juuti
2020, 267). Toimintatutkimus on kuitenkin jatkumoa laadulliselle tutkimukselle,
silla se jatkaa etenemalld aina toimintavaiheeseen asti muutoshakuisuuden
vuoksi (Kananen 2014, 26-27). Kuviossa 3 on kuvattu edella mainittua toiminta-

tutkimuksen ja laadullisen tutkimuksen etenemista.

Toimintatutkimus

DD@C;DC?

Laadullinen tutkimus

Kuvio 3. Toimintatutkimuksen suhde laadulliseen tutkimukseen (Kananen 2014,
206).

Toimintatutkimuksen tutkimusmenetelmina voidaan hyodyntaa laadullisen tutki-
muksen menetelmien lisdksi myos maarallisen tutkimuksen menetelmia (Kana-
nen 2014, 27). Menetelmien valinnassa taytyy huomioida yrityksen koko, kehitet-
tavan asian laajuus ja tutkimukseen osallistujat. Menetelmien taytyy olla myos
osallistavia. Tallaisia menetelmia ovat esimerkiksi kyselyt, keskustelut, haastat-
telut, havainnointi seka erilaiset asiakirjat ja dokumentit. (Ojasalo ym. 2014, 61—
62.)

Toimintatutkimuksessa selvitetaan ensin yhteinen alkunakemys tutkittavasta asi-
asta ja siihen liittyvista haasteista, minka jalkeen voidaan siirtya vasta seuraaviin
toimiin (Stringer & Aragén 2021, 17-18). Toimintatutkimus kaynnistyy siis nykyti-
lan ja ongelman tdsmentamisella. Toimintatutkimuksessa taytyy myos tasmentaa
mittarit, joilla mitataan ja arvioidaan tutkimuksen onnistumista verrattaessa tavoit-
teisiin. Lopullisia tutkimustuloksia ei voida kuitenkaan yleistaa kyseista tutkimusta
laajemmalle, koska tulokset koskevat vain tata tutkimusta. (Kananen 2014, 11,
34-35.)



Toimintatutkimuksen luotettavuuden arvioinnin keskidossa on tarkka dokumen-
tointi, joka pitaa sisallaan menetelmien, tiedonkeruun ja tulosten dokumentoinnin.
Toimintatutkimuksessa myos perustelut ja riittava aineisto tuovat luotettavuutta.
Toimintatutkimuksen muutoshakuisuus hankaloittaa luotettavuusarviointia, mutta
jokainen tutkimusote tai -menetelma voidaan arvioida erikseen joko laadullisilla
tai maarallisilla luotettavuuskriteereilla. (Kananen 2014, 126-127, 134, 153.)

Tassa opinnaytetydssa korostui osallistava kehittdaminen, koska tarkoituksena ol
osallistaa koko STM Infran henkilostoa yhteiseen kehittdmiseen. Kehittamissyk-

leissa hyodynsin erilaisia menetelmia, joita kasittelen seuraavissa luvuissa.

2.1.2 Haastattelut ja kyselyt

Haastatteluja kaytetdaan useimmiten laadullisissa tutkimuksissa aineistonkeruu-
menetelmana (Puusa 2020, teoksessa Puusa & Juuti 2020, 103). Haastatteluta-
poja on erilaisia ja niita voidaan toteuttaa esimerkiksi yksilo- ja ryhmahaastatte-
lujen muodossa. Kaikissa haastatteluissa kysymykset ja kysymysasettelut ovat
keskeisessa roolissa. Kun kysymyksiin saadaan vastauksia, on tarkeaa osata
analysoida saadut vastaukset, jolloin tutkimus ei I&hde analysoinnilla vaaraan
suuntaan. Kysymykset voivat olla avoimia kysymyksia, jotka muotoillaan kysy-
myssanoilla: mitd, miksi, kuinka, jolloin vastaaja vastaa omin sanoin kysymyk-
seen. Avoimien kysymysten lisaksi voidaan hyddyntaa myos suljettuja kysymyk-
sia, jolloin vastaajalla on valittavinaan valmiista vastausvaihtoehdoista vastaus
tai vastaaja voi vastata kysymykseen yhdella sanalla esimerkiksi kylla tai ei. (Ka-
nanen 2014, 87-88.)

Haastattelut voivat olla lomake-, teema- tai syvahaastatteluja. Lomakehaastattelu
on strukturoitu haastattelu, jossa haastateltavalla on valmiina valittavinaan vas-
taus eri vastausvaihtoehdoista. Teemahaastatteluissa haastattelut kulkevat tiet-
tyjen teemojen ymparilla, jotka pohjautuvat alkuoletuksiin. Syvahaastattelu on
puolestaan avoin tilanne, jossa ei ole etukateen maaritettyja aiheita haastattelun
kululle. Teemahaastattelut ovat suosittuja, koska ne eivat rajaa haastateltavien

vastauksia liikaa, mutta tietty teema on kuitenkin valittu, mihin vastaus halutaan.



Ennakkoon valitut teemat pitavat huolen, ettd teemoja kdydaan haastattelussa
lapi. (Kananen 2014, 87, 91-92.) Seuraavassa on lueteltu asioita, jotka on syyta
huomioida kysymysasettelussa ja haastattelutilanteessa (Kananen 2014, 94—
97):

o Selvitetdan kokemuksia eika yleistyksia.

o Pyydetaan tarkennuksia asiayhteyksiin ja mielikuviin.

e Varmistetaan ymmartaminen.

o Valtetaan kuvitteellisia kysymyksia ja arvaukseen perustuvia vas-
tauksia.

¢ Ollaan neutraaleja vastauksille.

¢ Nauhoitetaan keskustelu.

e Kuunnellaan haastateltavaa.

Haastattelu on vuorovaikutuksellinen ja luottamuksellinen tilanne haastattelijan ja
haastateltavan valilla (Kananen 2017, 91). Normaaliin keskustelutilanteeseen
verrattuna haastattelu eroaa kuitenkin siita sen tutkimuksellisen otteen vuoksi.
Haastatteluissa on esimerkiksi roolitettu selkeasti haastattelijan ja haastateltavan
roolit, keskustelut voidaan nauhoittaa ja tilanteesta voidaan kirjoittaa myos muis-
tiinpanoja ylés. (Ruusuvuori & Tiittula 2017, teoksessa Hyvarinen & Nikander &
Ruusuvuori 2017, 47.) Haastatteluja voidaan toteuttaa myds puhelinhaastatte-
luina ja tata toteutustapaa voidaan hyddyntaa tehokkaasti, jos haastateltavaa ei
ole mahdollista haastatella kasvokkain esimerkiksi valimatkan vuoksi (lkonen
2017, teoksessa Hyvarinen ym. 2017, 271).

Haastatteluista saatu materiaali voi olla esimerkiksi aanimuodossa. Tama taytyy
saada muutettua tekstimuotoon. (Ruusuvuori & Nikander 2017, teoksessa Hyva-
rinen ym. 2017, 427.) Litterointi tarkoittaa juuri tata vaihetta aineiston kasittelyssa,
jolloin aineisto saadaan paremmin kasiteltavaan muotoon analysointia varten. Lit-
terointi voidaan toteuttaa sanatarkasti, yleiskielisesti tai propositiotasoisesti. Sa-
natarkassa litteroinnissa huomioidaan kaikki pienet eleet ja danet. Yleiskielinen
litterointi on kirjoitettu kirjakieleksi ja propositiotasolla aineistosta huomioidaan
vain paakohdat ylés. (Kananen 2014, 105-107.)



Keratty aineisto taytyy saada sellaiseen muotoon, etta siitd pystytaan tunnista-
maan esimerkiksi tiettya kertomusta, toimintatapaa, yhtenevaisyyksia ja erilai-
suuksia. Sisallon analyysi kertoo, mita aineistolla on sanottavana. Sen avulla ai-
neisto saadaan kompaktimpaan muotoon. (Kananen 2014, 109, 111-112.) Kuvi-

ossa 4 on kuvattu sisalléon analyysin sisaltoa.

Aineiston mmmmm Eri alaluokkien

peilaaminen yhdistaminen ja

tutkimuskysymyk uusien luokkien
-siin nimeaminen

Litterointi

Analyysiyksikon
(sana, lause, Alaluokkien Jarjestaminen ja

lauseet) tunnistaminen kuvaus
paattaminen

Kokonaiskuvan Aineiston tyosto
luominen ja koodaaminen

Kuvio 4. Sisallén analyysin sisaltdé (mukaillen Kananen 2014, 112).

Sisallon analyysi etenee litteroinnista analyysiyksikon maarittdmiseen ja koko-
naiskuvan luomiseen. Taman jalkeen aineistoa tyostetaan ja koodataan seka tar-
koituksena on maarittaa alaluokkia. Aineistoa myos peilataan tutkimuskysymyk-
siin ja aiemmin tunnistettuja alaluokkia yhdistetdan ja nimetaan uudelleen seka

sisaltoa jarjestetaan ja kuvataan. (Kananen 2014, 112.)

Haastattelujen lisaksi myos muunlaisia kyselyita voidaan hydodyntaa toimintatut-
kimuksessa. Kysely voidaan toteuttaa esimerkiksi myos puhelimitse. Toimintatut-
kimuksessa kyselyita kaytetaan usein maarallisina tiedonkeruumenetelmina. Ky-
selyitéd on kuitenkin suotavaa kayttaa harkitusti. Niitéd voidaan hyodyntaa toimin-
tatutkimuksessa, kun tarkoituksena on mitata vaikutusten arviointia tutkimuk-
sessa. (Kananen 2014, 102-103.)



2.1.3 TyoOpaja

TyOpajatyoskentelya voidaan hyodyntaa, kun tarkoituksena on ratkaista yhdessa
joku tietty ongelma. Menetelmana tyopajoissa hyddynnetaan ryhmakeskusteluja,
joiden tarkoituksena on nostaa esiin osallistujien mielipiteita tietysta aihealu-
eesta, jota pyritdan ratkaisemaan. (Huhta & Myllyntaus 2021, 111-112.) Korho-
sen ja Bergmanin (2019, 117-118) mukaan tydpajat ovat nykyajan johtamisen
menetelmia, joilla paastaan ryhmatasolla pintaa syvemmalle tunteisiin ja koke-
muksiin fasilitoinnin avulla. Kinnunen ja Keranen (2022) kuvaavat Tyopajan fa-
silitointi -podcastissaan elementteja, joita onnistunut tyopaja pitaa sisallaan ja he
antavat vinkkeja fasilitaattoreille tydpajoja varten. Nama elementit ja vinkit fasili-
taattorin on hyva huomioida tyopajan suunnittelussa ja toteutuksessa (Kinnunen

& Keranen 2022). Kuviossa 5 on koottuna ja kuvattuna naita elementteja sisaltoi-

neen.

Tybpajaa ennen

|:> Ty6pajan aikana |:> Tyo6pajan jalkeen

«Kirkastetaan « Kerrotaan tarkoitus * Kéaydaan tyopajan
tavoite ja ja toteutus tulokset lapi
suunnitellaan «Viritetaan yhdessa
rakenne osallistujat  Kerrotaan, mitéa

« Paatetaan aiheeseen ja tapahtuu typajan
osallistujat ja yhteiseen jalkeen
pohditaan miten kehittamiseen « Kiitetaan
motivoidaan ty6pajan alussa osallistujia
osallistujat «Ollaan

* Huomioidaan fasilitointiroolissa
erilaiset koko tydpajan ajan
ihmisluonteet
menetelmissa

* Toteutetaan
mahdollinen
ennakkotehtava

\- J - J - J

Kuvio 5. Hyvan tydpajan vaiheet sisdltdineen (mukaillen Kinnunen & Keranen
2022).

TyOpajaa ennen kirkastetaan tavoite ja suunnitellaan rakenne seka paatetaan
osallistujat ja pohditaan heidan motivoimista. Menetelmia suunniteltaessa tulee

huomioida my0s erilaiset ihmisluonteet. Ennen tyopajaa voidaan toteuttaa myos
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mahdollinen ennakkotehtava. Tybpajan alussa kerrotaan tydpajan tarkoitus ja vi-
ritetdan osallistujat tunnelmaan. TyOpajan vetadja on fasilitointiroolissa koko tyo-
pajan ajan. Tyopajan jalkeen tyopajan tulokset kaydaan vield yhteisesti lapi ja
informoidaan, mita tapahtuu tyopajan jalkeen seka kiitetaan osallistujia. (Kinnu-
nen & Keranen 2022.)

Rakenteen ja tydpajan fasilitoinnin eli ohjauksen ansiosta yhteistydlla on mahdol-
lista tyOstaa asioita merkittavasti. Fasilitaattori ohjaa tilannetta, mutta loppujen
lopuksi tilaisuuden onnistumisesta vastaavat kuitenkin kaikki tilaisuuteen osallis-
tujat yhdessa. Tyopajojen osallistavan otteen ansiosta myos mahdollisiin muu-
toksiin sitoudutaan paremmin, kun tilaisuuteen osallistuneet ovat itse olleet mu-

kana kehittamassa tai sopimassa asioista. (Eklund 2021, 171-172.)

2.1.4 Havainnointi

Toimintatutkimuksessa havainnointia voidaan hyoddyntaa tutkimuksen eri vai-
heissa (Kananen 2014, 79). Sita voidaan hyddyntaa esimerkiksi haastattelun tu-
kena. Havainnoinnin taytyy olla suunniteltua ja havainnoidut asiat taytyy saada
Kirjattua yl6s. Tassa voidaan hyddyntaa apuna esimerkiksi havainnointipaivakir-
jaa, aanitteita tai videoita. (Ojasalo ym. 2014, 114—115.) Havainnointia voi tehda
esimerkiksi yksildiden toiminnasta tai ryhmadynamiikasta. Talldin voidaan kat-
soa, ettd miten suullisesti kerrotut asiat toimivat todellisuudessa kaytannon ta-
solla. (Paalumaki & Vahamaki, teoksessa Puusa & Juuti 2020, 132.) Havainnointi
pitaa sisallaan myos muistiinpanot. Tarkeaa on, etta muistiinpanot kirjataan ylos
mahdollisimman nopeasti joko tilanteen aikana tai mahdollisimman pian sen jal-
keen. (Kananen 2017, 87.)

Havainnoinnin tydkaluna voidaan hyddyntaa myos tutkimuspaivakirjaa, jota tay-
tetaan paivakirjatyyppisesti ja siina voi yhdistya myos tutkimuksen aikataulutus.
Paivakirjan pohja kannattaa suunnitella huolellisesti, jolloin tutkimuksen edetessa
tulee kirjattua halutut asiat ylos. Tutkija voi hyodyntaa paivakirjaa myos itsereflek-
toinnissa kirfjaamalla omia sen hetken ajatuksia ja tunteita ylos paivakirjaan. (Ka-
nanen 2014, 82.)
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Hyddynsin havainnointia tdydentavana menetelmana tassa opinnaytetydssa. Yk-
silbhaastatteluissa nauhoite toimi havainnointitydkaluna seka otin myos jokai-
sessa syklissa ylos muistiinpanoja. Siirsin muistiinpanot tutkimuspaivakirjaan ja
tutkimusrekisteriin. Tutkimusrekisterilla tarkoitan tekemaani sahkoista kansiota
tutkimusaineistolle, johon olin koonnut kaikki opinnaytetyéhon liittyvat materiaalit.
Taulukko 1 kuvaa tutkimuspaivakirjan esimerkkipohjaa, jota hyoédynsin tassa

opinnaytetyossa.

Taulukko 1. Esimerkki tutkimuspaivakirjapohjasta.

Tehtava / toiminto  Kuvaus / muistiin-  Ajankohta Fiilis

panot / sovitut asiat

Esim. Tuleva kokous, | Muistiinpano tehta- Tehtavan tai toimin- | Omaa reflektointia
tehtavan suorittami- vasta tai toiminnasta | nan suunniteltu ajan- | osassa kirjauksissa
nen tai tulevat muis- kohta

tettavat tehtavat

Kirjoitin tutkimuspaivakirjaa tapauskohtaisesti opinnaytetyon aikana. Kirjaukset
painottuivat hankkeen suunnitteluun ja aikataulutukseen. Tutkimuspaivakirja
toimi mielestani hyvana tehtavalistana ja suunnittelutyOkaluna tuleville seka
kaynnissa oleville tutkimuksen vaiheille. Pohjan viimeisen fiilis-sarakkeen olin va-

rannut omalle reflektoinnille, jota hyddynsin satunnaisesti.

2.2 Henkiloston kehittaminen

Ensimmainen tietoperustan osuus kasittelee henkiloston kehittamista. Valitsin
henkiloston kehittamisen yhdeksi tietoperustan osioksi tahan opinnaytetyohon,

koska opinnaytetyon aihe kasittelee henkiloston kehittamista.

Henkiléstdn kehittdminen pohjautuu yrityksen strategiaan ja visioon (Juuti & Vuo-
rela 2015, 71). Visio kuvaa yrityksen tahtotilaa liiketoiminnan parantamiseksi ja

strategia kuvaa sita, miten tama tahtotila saavutetaan. Yrityksen ja henkiloston
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osaamisen tulee vahvistaa naitd nakemyksia. Henkiloston tietoisuutta strategi-
asta ja visiosta tulee jatkuvasti yllapitaa, jolloin henkildstdé myds tietaa, mita heilta
odotetaan. (Joki 2021, 115.) Visio on myds keskeisessa roolissa yrityksen oppi-
mis- ja kehittymistoimien kannalta (Page-Tickell 2014, 56-57). Yrityksen strate-
gisen tahtotilan saavuttamiseksi voidaan hyodyntaa myos johtamistydkaluja. Yksi
tunnetuin tydkalu on Balanced Scorecard, jossa strategiaa tarkastellaan neljan
eri nakemyksen kautta, joita ovat talous, asiakas, prosessit seka oppiminen ja
uudistuminen. (Vuorinen 2017, 52.) Kuviossa 6 on kuvattu tata viitekehysta.

Strateginen tahtotila / visio
Y
- Oppiminen ja
—_
s N (7 N N [ ™)

s ™
Strategiset
tavoitteet
\ J VRN N\ VAN
s o N (O N ™ ™
Kriittiset
menestys-
tekijat L L L )
s N N a ™ N
Avainmittarit
\ J VRN N\ VAN y,
s N (T N a avaE N )
Toiminta-
suunnitelma
- J VAR VAN VAN y,

Kuvio 6. Balanced Scorecard -viitekehys (Vuorinen 2017, 53).

Strategiaa avataan edelld mainituissa nakdkulmissa strategisiin tavoitteisiin, kriit-
tisiin menestystekijoihin, avainmittareihin ja toimintasuunnitelmiin. Viitekehyksen
oikean puolista rivia eli oppimisen ja uudistumisen nakdkulmaa voidaan kutsua

myos henkiloston nakdkulmaksi. (Vuorinen 2017, 52, 55.)

STM Infran henkildstonakdkulman tavoitteina on, ettd henkildstdé on hyvinvoiva,

osaava ja sitoutunut. Henkiloston kehittamisen toimintamallin tarkoituksena on



13

vahvistaa naita tavoitteita. Kriittisia menestystekijdéina voi talléin olla henkildstdn
tyotyytyvaisyys ja tyohyvinvointi seka osaamis- ja kehittymistarpeet. Avainmitta-
reita puolestaan voivat olla tyotyytyvaisyyskyselyn tulokset, koulutusten ja val-
mennusten maara seka tyontekijoiden vaihtuvuus. Toimintasuunnitelmat naille
mittareille voivat olla esimerkiksi saanndllisten tyotyytyvaisyyskyselyiden toteut-
taminen ja tulosten analysointi seka tulosten lapikaynti yndessa STM Infran hen-
kiloston kanssa. Muita konkreettisia toimintasuunnitelmien mukaisia tehtavia voi-
vat olla STM Infran henkildston yhteiset tilaisuudet ja kehityskeskustelut, joissa

voidaan keskustella yritys- tai yksilotason osaamis- ja kehittymistarpeista.

Henkiloston kehittamisella tarkoitetaan usein henkilostolla olevan osaamisen ke-
hittamista. Tama vaatii toimintamalleja ja johtamista seka koko tydyhteison pa-
nosta. (Viitala 2021, 121.) Juutin ja Vuorelan (2015, 57) mukaan henkiloston ke-
hittamisen tarkoituksena on pitaa huolta ja yllapitaa yksilon ja tydyhteison valista
suhdetta. Suhteen muodostaminen kaynnistyy jo rekrytointivaiheessa kestaen
aina tydsuhteen paattymiseen. (Juuti & Vuorela 2015, 57.) Kuviossa 7 on kuvattu

tata suhdetta.

Tydyhteisdn kehittdminen

Henkiléstdon kehittdminen

Tydssa oppiminen

Perehdytys ja tyénopastus

Rekrytointi ja tyéhdénotto

Kuvio 7. Osaamisen kehittdminen organisaatiossa (Juuti & Vuorela 2015, 57).
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Huomioitavaa on, ettd tdman suhteen perimmaisena tarkoituksena on nimen-
omaan vahvistaa osapuolten valista suhdetta. Tarkoituksena ei siis ole ainoas-

taan kehittaa yksilon henkilokohtaista osaamista. (Juuti & Vuorela 2015, 57.)

Nykyisen osaamisen selvittamiseksi voidaan tehda osaamiskartoituksia, joista
voi ilmeta erilaisia kehittamistarpeita (Juuti & Vuorela 2015, 72). Kehittamistar-
peiden tarkastelussa tulee huomioida nykyhetkella ja tulevaisuudessa tarvittavat
yksilon, tyoyhteison ja yrityksen tarpeet. Henkiloston kehittdmisen menetelmia
ovat esimerkiksi koulutukset, tyokierto, sijaisuudet, projektit, mentorointi-, pereh-
dytys- ja tyonopastustilanteet, ammattilehdet, kirjallisuus seka eri muodoissa ta-
pahtuva asioiden opiskelu. (Joki 2021, 120.) Erilaiset kehittdmistavat tukevat op-
pimista. Osaamisen kehittdminen vaalii jatkuvaa kehittymista ja sitd voidaan yri-
tyksen tarpeiden mukaan kehittda nykyisen henkiloston kyvykkyyksien kehittami-
sen lisaksi myos rekrytoimalla uusia osaajia ja alihankkijoita tai yhdistamalla eri-

laisia osaajia toimimaan keskenaan tydpaikalla. (Viitala 2021, 121-122.)

Yrityksen laajempaa liiketoiminnallista tahtotilaa voi tukea rekrytoinnin ja erilais-
ten kehittymismahdollisuuksien lisaksi myds siten, etta yritys pyrkii pitamaan itse
kiinni henkilostostaan. Henkiloston sitouttaminen on keskeista, silla talloin saa-
daan sailytettya yrityksessa sille tarkeaa tietoa ja taitoa. Sitoutumista tukee hen-
kiloston palkitseminen. Henkildston monimuotoisuus on rikkaus, silla eri taustoilla
olevat ihmiset nakevat ja ymmartavat asioita usein eri tavalla. (Page-Tickell 2014,
45-46.)

2.3 Osaaminen

Toinen tietoperustan osuus kasittelee osaamista. Tietoperustassa hyddynsin
my0Os alakohtaista tutkimustietoa. Valitsin osaamisen tietoperustaksi opinnayte-

tyohon, koska toimintamallin yksi osa rakentui taman teeman ymparille.

Tarkastelin osaamista ydinosaamisen, oman ammatillisen osaamisen ja hiljai-

sen tiedon nakdkulmista. Seuraavissa luvuissa syvennyn naihin osioihin.
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2.3.1 Ydinosaaminen

Osaaminen on yrityksen Kilpailutekija (Viitala 2021, 121). Ydintoiminnat edellyt-
tavat yrityksessa tietynlaista ydinosaamista, joka taytyy tunnistaa, silla taman ym-
parille yrityksen toimintaa rakennetaan. Ydinosaaminen vaikuttaa myos henkilos-
ton kehittamisen toimenpiteisiin, silla tavoitteena on, etta toiminta palvelee tyon-
tekijoita, yritysta ja myoOs asiakkaita. Jotta ydinosaaminen saadaan maariteltya,

voidaan kysya esimerkiksi seuraavia kysymyksia (Joki 2021, 116.):

° Minkalaista osaamista toiminta vaatii?

o Minkalainen osaaminen on merkittavaa toiminnalle ja mita taitoja se
vaatii?

o Minkalaista osaamista ydintuotteet tai -palvelut tarvitsevat ja milla
osaamisella on kaupallista arvoa?

o Minkalaista osaamista tavoitteet, visio ja strategiset paatokset vaati-
vat?

Ydinosaaminen on yritykselle tarkeaa, koska se luo yritykselle kilpailuetua. Tal-
laista osaamista voi olla yrityksessa noin 5—10 kappaletta ja sita on haastava
muiden jaljentdd omaan toimintaansa, silla ydinosaaminen kehittyy yrityksen si-
salla oppimisen avulla. (Helsila 2009, 83—-84.) Hesson (2013, 146) mukaan ydin-
osaajalla puolestaan tarkoitetaan yrityksessa sellaista henkil6a, joka tuottaa asi-
akkaalle strategian mukaista lisdarvoa ja Otalan (2018, 163) mukaan yritys pyrKkii
lisdamaan tallaista osaamista yrityksessa. Kuviossa 8 on kuvattu osaamista stra-

tegian nakokulmasta.
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Strategia Strategian mukaiset kilpailutekijat

Strategiaa palvelevat tavoitteet ja

aikataulut: Henkil6std luomassa kilpailuetua:

Ydinosaajien palkkaus ja

yhteisty6kumppanuus

— Sitouttaminen ja ydinosaamisen = Ydinosaaminen
kehittdminen

= Osaaminen, joka voidaan my&s

— (Osaajien palkkaus / hankinta ulkoistaa

ulkoistettuna Sitouttaminen ja

\ osaamisen kehittaminen j & /

Kuvio 8. Strateginen suunnittelu ja henkilosté (Hesso 2013, 148).

Yrityksessa voidaan suunnitella eri osaamisalueita ydinosaajan ja osaajan valilla.
Tarkastelu kaynnistyy strategiasta ja strategian mukaisista kilpailutekijoista. Ta-
man jalkeen maaritetaan yrityksen oman kilpailukyvyn kannalta tarkea ydinosaa-
minen seka voidaan myds tunnistaa mahdollinen ulkoistettava osaaminen. Stra-
tegiaa palvelevasti voidaan kehittaa ydinosaamista tai ydinosaajien maaraa yri-
tyksessa. Vastaavasti myos ulkoistettavaa osaamista voidaan kehittda. (Hesso
2013, 148.) Osaamisstrategia voi sisaltaa tietoa erilaisista kumppaneista, joiden
kautta yritys saa itselleen osaamista, jota yrityksesta ei itseltdan 16ydy (Otala
2018, 164).

STM Infra on rakentanut vahvan yhteistykumppaniverkoston toimintansa ympa-
rille, jonka ansiosta yritys pystyy tarjoamaan asiakkailleen esimerkiksi erilaisia
paalutus- tai betonitdita (STM Infra Oy 2022b). Ulkopuolelta hankitun osaamisen
kautta yritys pystyy laajentamaan omaa osaamistaan samalla mahdollistaen asi-
akkaalle lisdarvoa, kun erilaisia palveluita saa keskitetysti suoraan STM Infralta.

Rakennusteollisuuden osaamistarveselvityksen (Rakennusteollisuus RT ry
2021a, 32) mukaan rakennusalalla pitkdan ollut osaamispula on jatkuvaa ja tyo-

voimaa tarvitaan entistd enemman tulevaisuudessa. Selvityksen mukaan 68 %
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vastanneista Rakennusteollisuuden yrityksista oli sitd mielta, ettd osaavan tyo-
voiman rekrytointi tuottaa haasteita. Suurin osa vastaajista oli myds sita mielta,
etta vaikeinta on l6ytaa henkildita, joilla on nimenomaan ammattiosaamista. (Ra-
kennusteollisuus RT ry 2021a, 19-20.) Edellda mainitut rakennusalan yleiset
haasteet vaikuttavat mydés STM Infran ydinosaamisen ja ydinosaajien hankin-

taan.

Rekrytointia varten yritykset voivat laatia rekrytointistrategian. Taman tehtavana
on ohjata yrityksen rekrytointeja. Siind voidaan ottaa kantaa esimerkiksi siihen,
etta millaisia henkiloita etsitaan kyseiseen tyohon, mita kanavia hyodynnetaan
rekrytoinnissa seka milla tavalla houkutellaan tavoiteltua kohderyhmaa. Rekry-
tointistrategiassa voidaan myds ottaa kantaa sisaisiin rekrytointeihin, sopia kay-
tannon toteutus seka maarittaa, kenen vastuulla rekrytointi on. (Viitala 2021, 72.)
Rekrytoinnin yhteydessa kaynnistyy myos perehdyttaminen. Perehdytys on suo-
siteltavaa suunnitella ja toteuttaa huolellisesti, koska hyva perehdytys myos si-

touttaa paremmin, kuin huono perehdytys. (Hietala ym. 2015, luku 1.7.)

2.3.2 Oma ammatillinen osaaminen

Oma ammatillinen osaaminen eli ammattitaito koostuu monista asioista. Ammat-
titaito voidaan jakaa tydelamassa erilaisiin valmiuksiin. Valmiudet voivat olla esi-
merkiksi henkildkohtaisia yleisvalmiuksia, joita ovat sosiaaliset taidot ja ongel-
manratkaisutaidot. Nama eivat ole sidoksissa tiettyyn tydhon. Valmiudet voivat
olla myos tiettyyn ammattialaan tai tyotehtavaan liittyvia valmiuksia, jotka voidaan
mieltda osaamiseksi esimerkiksi tiettya alaa tai tyotehtavaa kohtaan. Hyvalla am-
mattilaisella on syvempaa osaamista pintapuolisen osaamisen sijasta. Osaami-
nen muodostuu tiedoista, taidoista, asenteista ja motivaatiosta. (Viitala 2005,

113-115.) Kuviossa 9 on kuvattu nama asiat, joista osaaminen muodostuu.



Tieto

Taito

Asenne

Motivaatio

1111

Kuvio 9. Osaaminen (mukaillen Viitala 2005, 115).
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Ammattitaito muodostuu valmiuksista ja osaamisesta, jota voidaan kuvata osaa-

mispyramidilla. Osaamispyramidissa osaaminen on jaoteltu osaamistyyppien

mukaisesti. Pyramidin perustana ovat omat henkilokohtaiset persoonaan liittyvat

valmiudet ja pyramidin karjessa oleva osaaminen painottuu tiettyyn tehtavaan tai

toimialaan. (Viitala 2005, 116.) Kuviossa 10 on kuvattu osaamispyramidia seka

osaamisien ja valmiuksien suhdetta pyramidissa.

Tydtehtaviin tai
toimialaan liittyva
osaaminen

osaaminen

Omaan ammattialaan liittyva

Organisaatio-osaaminen

Sosiaaliset taidot

Tehtavasta tai
toimialasta
riippumattomat
valmiudet

Kuvio 10. Osaamispyramidi (mukaillen Viitala 2005, 116).

Luovuus ja ongelmanratkaisukyky

Henkil6kohtaiset valmiudet (esim.
paineensietokyky, positiivisuus,
henkinen joustavuus, itseluottamus)
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Nykyaan erilaista osaamista vaaditaan yksilolta entistda enemman ja osaamisalu-
eita taytyy olla vahintaan noin parisen kymmenta. Tama johtuu siita, koska tyo-
tehtavat ovat nykyaan haasteellisempia ja kattavampia, jolloin yksilolla taytyy olla
laajempi osaamiskentta, kuin aiemmin. Vaadittavat osaamisalueet painottuvat
nykyaan esimerkiksi oppimiseen. (Otala 2018, 17.) Immonen ja Wartio (2022, 7)
kuvaavat Elava osaamisportfolio -oppaassa omaa osaamista persoonan, tyoko-
kemuksen ja koulutustaustojen seka tietojen ja taitojen yhdistelmana. Oppaassa
on kuvattuna nelikenttatehtava, jossa ohjataan ajattelemaan ja tarkastelemaan
omia taitoja eri perspektiiveilta, joita ovat ammatilliset taidot, geneeriset taidot,
tyoelamataidot ja digitaidot. Naiden nakokulmien avulla yksilo voi hahmottaa pa-

remmin oman osaamisensa kokonaiskuvaa. (Immonen & Wartio 2022, 7, 10-11.)

Omaa yksilotason osaamista ja sen kehittamista voi myds hahmottaa osaamis-
kartan avulla (Eklund 2021, 106). Otalan (2018, 118) mukaan oman osaamisen
tunnistamisen lisaksi myos oman oppimisen tunnistaminen on merkittavaa, silla
on tarkeaa osata kuvata omaa oppimista. Esimerkiksi erilaisten oppimistilantei-
den jalkeen voi pysahtya ja kysya itselta: mit& opin ja miten hyédynnédmme oppia
kadytdnndssé eli mitd osaamme nyt tehda paremmin, kuin aiemmin? (Otala 2018,
118.)

Yksilo voi my0os kehittda omaa osaamistaan omatoimisella opiskelulla esimerkiksi
kirjojen tai erilaisten verkkokurssien avulla oman halunsa ja mielenkiintonsa mu-
kaan. Yritystasolla yritys voi laatia koosteen erilaisista vaihtoehdoista, joita voi
hyodyntaa omatoimisessa opiskelussa. Lisaksi erilaisia webinaareja, videoita ja
aanikirjoja voi hyddyntaa. Naiden lisaksi myos sparrailun avulla on mahdollista
kehittdd omaa osaamista. (Eklund 2021, 157-159.)

2.3.3 Hiljainen tieto

Tieto ja tietamys voidaan jakaa kahteen eri ryhnmaan. Naita ovat hiljainen tieto ja
nakyva tieto. (Nonaka & Takeuchi 1995, 61.) Hiljainen tieto on sellaista tietoa ja
osaamista, jota ei ole avattuna esimerkiksi yrityksen erilaisissa tyota koskevissa

ohjeistuksissa. Hiljaista tietoa voi olla yrityksessa kenella vain ja haasteena on,
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etta tiedonkantaja ei valttamatta itse tiedosta omaa hiljaista tietoaan. Hiljainen
tieto voi olla keskeista yrityksen tietyissa toiminnoissa, joten on tarkeaa osata
hyodyntaa ja jakaa sita yrityksessa. Hiljainen tieto siirtyy henkildlta toiselle sosi-
aalisissa kanssakaymisissa, joissa vallitsee luottamus. Tallaiset vuorovaikutusti-
lanteet mahdollistavat avoimen ilmapiirin erilaisten oppien jakamiseen tyoyhtei-
son jasenten valilla. (Kupias & Peltola & Pirinen 2014, 97.) Kuviossa 11 on ku-

vattu eri vaiheet hiljaisen tiedon nakyvaksi saamiseksi.

Sosiaalistuminen

Sisaistaminen Ulkoistaminen

Yhdistaminen

Kuvio 11. Hiljainen tieto nakyvaksi neljan vaiheen avulla (mukaillen Nonaka &
Takeuchi 1995, 62).

Ensimmainen vaihe on sosiaalistuminen. Tassa vaiheessa tarkoituksena on, etta
tietoa opitaan, kun seurataan toisen henkilon tydskentelyd. Seuraavana vaiheena
keskustellaan eli ulkoistetaan tietoa, jolloin siita tulee nakyvaa. Kolmantena vai-
heena on tiedon yhdistaminen eli tassa yhdistetaan uutta tietoa aiempaan tie-
toon, joka voi johtaa uuden tiedon syntymiseen. Viimeisena vaiheena on sisais-
taminen, jossa aiemmissa vaiheissa nakyvaksi saatu tieto muuttuu jalleen oppi-
jaroolissa olevan henkilon hiljaiseksi tiedoksi. Edella mainittujen vaiheiden jal-
keen tieto on jalostuneempaa, kun se on kehittynyt eri vaiheissa. (Nonaka & Ta-
keuchi 1995, 6264, 67, 69.)

Tybelamasta elakkeelle siirtymassa oleva henkild voi vieda mukanaan tarkeaa
tietoa tai osaamista. TyOyhteison taytyy pitaa huolta siita, etta merkityksellinen

tieto ei ole henkiloston vaihtuessa vain muutamalla ihmisella tiedossa, vaan tieto
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siirtyy ennen tata eteenpain. (Asikainen & Hoffrén 2022.) Rakennusalalla alalta
elakoityy vuosittain paljon osaajia ja saman aikaisesti myos nuorempien osuus
pienenee (Rakennusteollisuus RT ry 2021b). Yrityksien taytyy reagoida, ettei tar-
kea tieto havia. Jotta tarkea hiljainen tieto sailyy yrityksessa, voidaan apuna kayt-
taa mentorointia. Mentoroinnin avulla hiljainen tieto saadaan esille esimerkiksi
avointen keskustelujen kautta, jolloin hiljainen tieto voi siirtya luottamuksellisessa
ilmapiirissa eteenpain tydyhteisossa. Hiljaisen tiedon nakyvaksi saaminen vaatii
mentoroinnissa tarpeeksi aikaa, osapuolten eli mentorin ja aktorin rauhallista

mielta, arvostusta osapuolten valilla. (Kupias & Salo 2021, 232-235.)

Hiljaista tietoa voidaan jakaa myoOs tyon tekemisen yhteydessa ja tiedon jakami-
nen taytyy nahda kaikkia tydyhteison jasenia hyodyttavana asiana (Asikainen &
Hoffrén 2022). Kun tunnistetaan ja tiedetaan, mita yksilo tietda ja osaa, on mah-
dollista saada tarkea tieto pysymaan yrityksessa (Clegg & Pitsis & Mount 2022,
276).

2.4 Oppiminen ja kehittyminen

Kolmas tietoperustan osuus kasittelee oppimista ja kehittymista. Tassa osiossa
hyddynsin myos alakohtaista tutkimustietoa. Valitsin oppimisen ja kehittymisen
osion opinnaytetyohon, koska toimintamallin yksi osa rakentui taman teeman ym-

parille.

Tarkastelin oppimista ja kehittymista kouluttautumisen, oppimisen ja kehittymi-
sen tyossa, henkildoston osallistamisen ja organisaation oppimisen nakokul-

mista. Seuraavissa luvuissa syvennyn naihin osioihin.

2.4.1 Kouluttautuminen

Erilaisten koulutus- ja kehittdmissuunnitelmien taytyy pohjautua yrityksen strate-
giaan. Tallaisia edella mainittuja suunnitelmia laaditaan yleensa yksilotasolla ke-
hityskeskusteluissa ja naissa tulee huomioida erilaiset menetelmat, joiden avulla

voidaan kehittda osaamista. (Kupias ym. 2014, 93-94.) Yritystason lakisaateisen
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koulutussuunnitelman taytyy myds tukea yrityksen tavoitteita seka suunnitelman

taytyy tukea tyontekijdiden tyodllistymista tydnantajalla (Viitala 2021, 127).

Osaamista ja tietoa voi lisata erilaisilla koulutuksilla, kursseilla tai valmennuksilla.
Nama antavat varmuutta omalle tekemiselle. Koulutuksia jarjestetaan avoimina
ja yrityskohtaisina koulutuksina. (Eklund 2021, 160—161.) Koulutuksen toteutus-
muodosta riippumatta, koulutuksista kannattaa kerata palautetta osallistuneilta.
Palautteiden avulla voidaan kehittaa sisaisia koulutuksia seka saadaan tietoon
ulkopuolisten jarjestamista koulutuksista, ettd koettiinko ne hyodylliseksi. (Joki
2021, 138.)

Osaamisen kehittdmiseen painottuvan kiinteistépalvelu- ja rakennusalan ratkai-
sutyopajan (Valtari 2022) mukaan koulutusmahdollisuuksien pitaisi olla alalla mo-
ninaisempia ja ketterampia, jolloin myos alalle valmistuneiden siirtyminen tydela-
maan paranisi. Koulutusmahdollisuuksien pitaisi tukea tyoelaman ja myds yksi-
|6iden tarpeita seka koulutukset toteutettaisiin yhteistyolla eri toimijoiden kanssa.
(Valtari 2022.) Rakennusteollisuuden osaamistarveselvitykseen vastanneet Ra-
kennusteollisuuden yritykset kokivat, ettd todellinen yhteistyd oppilaitoksien
kanssa on oleellista. Yhteistyo voi tapahtua esimerkiksi oppisopimuskoulutuksien

tai tyoharjoittelujen muodossa. (Rakennusteollisuus RT ry 2021a, 32.)

Rakennusteollisuuden osaamistarveselvityksen mukaan myos 78 % Rakennus-
teollisuuden vastanneista yrityksista pitaa tarkeana, etta alan koulutuksissa ope-
tus keskitettaisiin enemman kaytannon tydoelamataitojen opetukseen eli taitoihin,
joita tarvitaan paivittaisessa arkisessa tekemisessa. Nama saivat enemman kan-
natusta, kuin teknisten valmiuksien opetuksen lisdaminen. (Rakennusteollisuus
RT ry 2021a, 27.) Otala (2018, 119-120) kuvaa yhtena kaytannon tydelamatai-
tona vuorovaikutustaitoja, jotka koostuvat lasnaolosta, ihmistuntemuksesta seka
kuuntelemisen taidosta. Nama ovat tarkeita asioita myos ketteran oppimisen na-
kdkulmasta (Otala, 2018, 119).
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2.4.2 Oppiminen ja kehittyminen tyossa

Oppiminen pitaa sisallaan uuden tiedon tai taidon omaksumista ja naiden yhdis-
tamista vanhan jo opitun tiedon tai taidon kanssa. Naiden lisaksi myos asenteet,
tunteet ja arvot vaikuttavat oppimiseen. Varsinkin yksilon asenteella on vahva
merkitys oppimisessa. (Joki 2021, 118—-119.) Dweckin (2022, 25-27) mukaan ih-
miset voivat asennoitua itsedaan kohtaan ja ajatella itsestaan kahdella eri tavalla.
Ensimmainen tapa on sisaistda muuttumattomuuden asenne, jossa omat ominai-
suudet ovat muuttumattomia. Toinen tapa lahestya itseaan on sisaistaa kasvun
asenne, jossa omia ominaisuuksia voi kehittaa opettelemalla. (Dweck 2022, 25—
27.) Yksilolla on aina loppupelissa vastuu omasta oppimisesta. Tydnantaja voi
kuitenkin tukea tyontekijan oppimista ja kehittymista tarjoamalla esimerkiksi eri-
laisia tydhon liittyvia koulutuksia ja luomalla oppimista tukevaa ilmapiiria tyopai-
kalla. (Joki 2021, 118-119.)

Kehittymista tukee myos esihenkilon ja tyontekijan valiset kehityskeskustelut.
Naiden tulokulmana on varmistaa yrityksen tulos kyseiseltd vuodelta seka kayda
tyontekijan henkildkohtaiseen kehittymiseen liittyvia asioita lapi. Kehityskeskus-
teluissa on tarkeaa, etta pelkkien tavoiteasetuksien lisaksi myos maaritetaan sel-
keat keinot naiden saavuttamiseksi. Kehityskeskustelujen rungon voi jakaa men-
neeseen, nykyiseen ja tulevaan aikaan. Kehityskeskustelujen systemaattinen to-
teutus ja prosessi edesauttavat jatkuvaa kehittymista. (Hietala ym. 2015, luku
3.1.3)
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Jarenko ja Tukia (2020, 23) kuvaavat Tyo6turvallisuuskeskuksen Paremman tyon
oppaassa, etta kehityskeskusteluilla on viisi tarkoitusta. Seuraavassa on lueteltu
nama tarkoitukset (Jarenko & Tuki 2020, 23):

Mahdollistaa palautteenannon puolin ja toisin esimiehen ja tyonteki-

jan valilla.

o Selvittaa tyontekijan kehitystarpeita ja -halukkuuksia seka peilata
naita yrityksen strategian kanssa.

o Keskustella tyontekijan roolista yrityksen strategiassa.

o Mahdollistaa vuorovaikutuksellinen tilanne, jossa ollaan lasna seka
kasvatetaan luottamusta.

o Seurataan tavoiteasetuksien tayttymista ja tehdaan tarvittavia toimia
niiden tayttymiseksi.

Tehtavakuvauksissa puolestaan maaritetdan tehtavan tyon sisaltdéa ja vastuita.
Tehtavakuvauksien avulla voidaan kirkastaa tehtavan tyon velvollisuuksia ja
mahdollisuuksia. Lisaksi tehtavakuvaukset kertovat odotukset kyseista tehtavaa

kohtaan. (Hyppanen 2022a.)

Oppimista ja kehittymista tapahtuu myos tyossa tyota tekemalla. Omassa tydssa
voi oppia ja kehittya jatkuvasti, kun taidot ja osaaminen kehittyvat tekemisen
kautta. Taman lisaksi omaa kehittymista voi myos tukea oman toiminnan reflek-
toinnilla. Reflektointi keskittyy omiin kokemuksiin, jolloin niita reflektoidaan ja py-
ritdan talla tavalla I6ytamaan jotain uutta oppia tai oivalluksia. Kun tehdaan oival-
luksia omasta toiminnasta, on mahdollista my0ds kehittya, joten reflektointi on tar-
keaa oppimisen kannalta. Erilaisissa koulutustilaisuuksissa myos hyodynnetaan
reflektointia ja tehdaan itsearviointia. (Eklund 2021, 159-160.)

Kiinteistopalvelu- ja rakennusalan ratkaisutyOpajan (Valtari 2022) mukaan yhtena
ehdotuksena osallistujien kesken koettiin, ettd oppimista tukee myds oppimisen
tunnistaminen ja saatu palaute, joka kyseenalaistaa omia ajattelumalleja. Talloin
opitaan palautteesta ja osataan soveltaa sitd myds tekemisessa. (Valtari 2022.)
Tydssa voi oppia, kun tarkkailee toisen henkilon tydskentelya. Tahan tarkoituk-

seen on olemassa erilaisia oppimistapoja kuten toisen tydskentelyn havainnointi,
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mentorointi, sparrailu, tydnohjaus ja hyvista kaytanteista oppiminen. (Otala 2018,
117.)

2.4.3 Henkiloston osallistaminen

Osallistaminen tyoyhteisdssa tarkoittaa sita, etta tyoyhteison jasenet voivat osal-
listua yhteiseen kehittdmiseen ja tavoitteiden suunnitteluun. Osallistamisessa ja
yhteistyossa keskeista on molemmin puolinen luottamus, jolloin osallistaminen
voi palvella kaikkia osapuolia. Pienissa yrityksissa osallistaminen ei valttamatta
vaadi erillisia toimintatapoja tapahtuakseen, mutta yleensa henkiloston osallista-
miselle taytyy sopia pelisaannot johdon ja henkiloston valille. Toimintatavat ker-
tovat, etta miten sisainen yhteistyo tapahtuu naiden osapuolten valilla. Toiminta-
tapoja sopiessa tulee huomioida, ettd yhteistoiminta tarvitsee aikaa ja taytyy
myoOs maarittaa vastuuhenkildt, osallistujat, ajankohdat ja paikat yhdessa kayta-
ville asioille. (Viitala 2021, 170-171.)

Osallistamisen paamaarana on kannustaa tydyhteisda yhteiseen kehittamiseen,
jolloin osallistujien panosta tarvitaan. Talldin on mahdollista luoda uutta tietoa
osallistujille seka osallistaminen myds kasvattaa usein osallistujien motivaatiota
(Rinne 2021, 271-272.) Jarenko ja Tukia (2020, 17) kuvaavat Tydturvallisuus-
keskuksen Paremman tyon -oppaassa, etta yhdessa kehittaminen myods avaa
oven uuden oppimiseen, jolloin jokainen voi nostaa esiin erilaisia tyota kehittavia

ideoita, joita testataan yhdessa ja lopulta osa otetaan kayttoon kaytannon tasolle.

Tassa opinnaytetydssa henkiloston osallistaminen kaynnistyi ensimmaisessa ke-
hityssyklissa, jolloin henkilostolla oli mahdollisuus osallistua yhteiseen kehittami-
seen osallistumalla yksildhaastatteluun. Jokainen hankkeen sykli sisalsi osallis-
tavaa toimintaa. Jokaiseen sykliin ei kuitenkaan osallistunut koko henkilosto,
koska tama olisi ollut haastavaa yrityksen toimintaympariston ja alan vuoksi, silla
henkiloston tydskentely-ymparisto jakautuu eri tydmaiden ja toimiston valille.

Yritysten erilaisissa muutos- tai tydn suunnittelutilanteissa avainosaajat kannat-

taa osallistaa hyvissa ajoin mukaan (Korhonen & Bergman 2019, 159). Muutos-
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tilanteissa tydnantaja voi jarjestaa henkildstolle erilaisia tilaisuuksia, joilla on hen-
kilostolle merkittava asiasisalto. Henkilostotilaisuuksien ei kuitenkaan tarvitse ra-
kentua tarkan asiasisallon ymparille, vaan ne voivat olla myos sisalléltaan taysin
rentoja ilman mitaan asiasisaltoa. Tallaisia tilaisuuksia voivat olla esimerkiksi pik-
kujoulut, syys-, talvi- tai kevatpaivat, joiden tavoitteena on sitouttaa ja palkita hen-

kilostoa seka luoda hyvaa ilmapiiria. (Joki 2021, 147.)

STM Infra jarjestaa erilaisia henkilostotilaisuuksia henkilostolle. Tallaisia tilai-
suuksia ovat esimerkiksi sisaiset ja ulkoiset koulutustilaisuudet, henkilostopaivat
ja pikkujoulut. Tilaisuuksien sisalto vaihtelee asiasisallosta aina rentoon yhdessa
oloon. Tassa kehittamishankkeessa hyodynsin henkiloston yhteisia tilaisuuksia

toimintamallin kehitystyolle.

2.4.4 Organisaation oppiminen

Oppivassa organisaatiossa oppiminen ja muutos ovat keskeisia elementteja. Or-
ganisaatiossa on talloin mahdollista kehittaa osaamista ja toimintaa eteenpain.
(Vuorinen 2017, 177.) Sengen (2006, 129) mukaan pelkastaan oppivat yksilot
eivat yksin takaa sita, ettd organisaatio voi kutsua itsedan oppivaksi organisaa-
tioksi. Organisaation oppimiseen tarvitaan kuitenkin oppivaa henkilostéa. Peter
Senge on maarittanyt viisi tekijaa, jotka tukevat oppivan organisaation muodos-

tumista. (Eklund 2021, 51.) Kuviossa 12 on kuvattu nama tekijat.



27

Oppiva
organisaatio

Kuvio 12. Oppivan organisaation elementit (mukaillen Eklund 2021, 51).

Ensimmaisena tekijana on yhteinen eli jaettu visio, jonka ansiosta kaikki ymmar-
tavat yhteisen tahtotilan ja antavat oman panoksensa tata kohti. Toisena taytyy
huomioida jokaisen henkilon omat ajattelutavat ja -mallit, joita voi joutua muovaa-
maan, jotta muutos onnistuisi. Kolmantena on oma kehitys eli henkilokohtainen
kasvu, joka tarkoittaa oman osaamisen kehittamistd haluttuun suuntaan seka
oman ajankayton suunnittelua sen ymparille, missa on tarkoituksena kehittya.
Neljantena on tiimioppiminen, joka vaatii erilaisia vuorovaikutustaitoja kuten
kuuntelutaitoja ja avoimuutta. Tiimioppimisen my6ta ryhma voi oppia yksiloa pa-
remmin. Viidentena on systeemiajattelu. Tassa ajattelumallissa ymmarretaan,
etta kaikki asiat linkittyvat toisiinsa eli johdetaan kokonaisuutta eika systeemin
osia. Nama viisi tekijaa kannattaa pyrkia sisaistamaan, jolloin naista on apua

osaamisen kehittamisen suunnittelussa. (Eklund 2021, 51-53.)

Organisaation osaaminen ja tietdamys vaativat myds kulttuuria ja rakenteita tuek-
seen. Oppivassa organisaatiossa oppimista ei rakenneta pelkastaan yksilon ym-
parille vaan tarkoituksena on, etta yksilot jakavat osaamistaan keskenaan, jolloin
organisaation tietamys kasvaa. Talldin oppimista ei ohjaa pakottavuus, vaan op-

piminen on tapa, jota ohjaa uteliaisuus. (Paine 2021, 11.)
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Oppiva organisaatio muuttuu ketterasti oppivaksi organisaatioksi siten, etta oppi-
miselle ja uusiutumiselle on monia eri tapoja. Ketterassa oppimisessa opitut asiat
jaetaan yrityksen sisalla, jolloin taataan uusiutuminen. (Otala 2018, 125.) Tyohon
liittyvaa oppia voidaan jakaa yrityksessa esimerkiksi tiimin kesken vertaisopetuk-
sen avulla. Talloin tiimin jasenet opettavat toinen toisiaan, jolloin tiimi vahvistuu,
kun osaamista jaetaan tiimin kesken. Jaettu oppi on myos hyodyksi mahdollisissa
poissaolotilanteissa, silla tieto tai osaaminen ei ole vain yhden henkilon varassa.
Vertaisopetusta voidaan toteuttaa saannodllisesti esimerkiksi tydryhmatyoskente-
lylla erilaisilla kokoonpanoilla. Tyoryhmissa voidaan kehittaa esimerkiksi tiettya
prosessia. (Eklund 2021, 172-174.)

2.5 Johtaminen

Neljas tietoperustan osuus kasittelee johtamista. Valitsin tdman osion opinnayte-

tyohon, koska toimintamallin yksi osa rakentui taman teeman ymparille.

Tarkastelin johtamista osaamisen johtamisen ja palautteenannon nakdkulmista.

Seuraavissa luvuissa syvennyn naihin osioihin.

2.5.1 Osaamisen johtaminen

Johtamisen voi jakaa kolmeen eri nakokulmaan, jotka sisaltyvat esimiehen
paivittaiseen tyohon. Esimiehen taytyy osata johtaa toimintaa liiketoiminnallisesta
nakokulmasta huomioiden asiakkaat ja verkostot. Esimiesty0ssa taytyy
huomioida  erilaisia  lakivelvoitteita. @~ Tarkeda on my0s panostaa
henkilostojohtamiseen, jossa huomioidaan yksilot ja ryhmat. Naiden edella
mainittujen nakdkulmien taytyy myds toimia hyvin yhdessa. (Hyppanen 2013b.)

Kuviossa 13 on kuvattu nama johtamisen kolme nakodkulmaa.
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S ¢

Kuvio 13. Johtamisen kolme nakékulmaa (Hyppanen 2013b).

Esimiesten taytyy sisaistaa oma roolinsa organisaatiossa ja heidan taytyy myos
huolehtia, etta tyontekijat ovat sisaistaneet omat tehtavansa ja kehityssuunnat.
Esimiehien tehtavana on myos tukea henkildstod kohti tavoitteita. (Hyppanen
2013b.) Tydhyvinvointi on myos tarkea osa-alue nykypaivan johtamisessa, silla
hyvinvoiva henkilosto vaikuttaa myos yrityksen kilpailukykyyn. Tyohyvinvointia tu-
kevat toimenpiteet parantavat yrityksen tuloksellisuutta ja talla on vaikutusta tyo-
tyytyvaisyyteen, motivaatioon ja sitoutumiseen. (Kauhanen 2016, 17—18.) Tyohy-
vinvointi vaikuttaa myos asiakastyytyvaisyyteen, kun asiakaspalvelu paranee tyo-

hyvinvoinnin avulla (Hyppanen 2022b).

Osaamisen johtaminen on laaja johtamiskokonaisuus, joka sisaltaa kaiken osaa-
mista tukevan ja kehittavan johtamistoiminnan. Osaamisen johtaminen voidaan
nahda toimintatapana, jonka kantava voima on oppiminen. Yrityksen toimintata-
pojen taytyy tukea oppimista ja osaamista, jolloin naita paastaan hyodyntamaan
yrityksessa. Osaamisen johtamisessa on tarkeaa tunnistaa, huomioida ja enna-
koida yrityksen strategian mukaista osaamista. Osaamisen hyddyntaminen tay-
tyy saada kytkettya yrityksen toimintatapoihin ja strategiaan. Vastaavasti yrityk-
sen strategia tarvitsee onnistuakseen osaamista, jota osataan hyédyntaa strate-
gian mukaisesti. (Viitala & Jylha 2019, 208-209.)
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Otalan (2018, 165) mukaan osaamisen johtaminen etenee vaiheittain, kun toimi-
taan osaamisstrategian mukaisesti. Seuraavassa on lueteltu nama vaiheet (Otala
2018, 165):

o Selvitetdaan osaamistarpeet.

o Varmistetaan, etta tunnetaan ja hallitaan merkittavimmat osaamis-
alueet.

o Selvitetdaan nykyinen osaaminen ja mahdollinen puuttuva osaami-
nen.

o Tehdaan toimintasuunnitelma puuttuvan osaamisen hankkimiseksi
ja nykyisen osaamisen kehittamiseksi.

o Jaetaan ja hyddynnetaan osaamista tehokkaasti yrityksessa.

Mahdollistetaan kettera oppiminen.

Osassa yrityksista oppiminen on oma yksittainen kokonaisuutensa, eika se ole
osana muuta toimintaa. Yrityksen kulttuurin taytyy tukea oppimista ja ihmisten
kehittymista. Talldin johtamisella taytyy kannustaa henkilostéa oppimiseen, jol-

loin on my6s mahdollista kehittda kulttuuria. (Hedges 2019, 74-75.)

On olemassa nelja keinoa, joiden avulla voidaan kehittda oppimisen kulttuuria
tiimissa. Ensimmaisena keinona on jatkuvan oppimisen palkitseminen, jossa luo-
daan palkitsemisjarjestelma, joka houkuttelee oppimaan. Toisena keinona on
merkityksellisen ja kehittdvan palautteenantaminen, vaikka valilla korjaavan pa-
lautteenantaminen ei ole mieluista. Kolmantena keinona on esimerkilla johtami-
nen eli johtajien tai esihenkildiden tulee omalla toiminnallaan vahvistaa uteliasta
oppimista. Neljantena keinona on uteliaiden ihmisten palkkaaminen, jotka ovat

uteliaita oppimaan. (Chamorro-Premuzic & Bersin 2019, 72—-73.)

Yrityksen tai yksilon osaamisen kehittamisessa voidaan hyddyntaa myos osaa-
miskarttaa. Osaamiskartta on tydkalu, jonka tarkoituksena on selventaa ajatusta
siitd, miten tiettyd osaamista voidaan lahtea kehittdamaan. (Eklund 2021, 106.)

Taulukossa 2 on kuvattu osaamiskartta neljan sarakkeen avulla.
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Taulukko 2. Osaamiskartta (mukaillen Eklund 2021, 107-109).

(OEEEINIEEINE Kuvaus Osaamistaso 0-5 Kehittamistavat

o Tyodtehtavissa tar-
vittava ja valttama-
tén osaaminen?

o Tarkea tybelama-
taitoja koskettava
osaaminen?

¢ Prosesseja tai toi-
mintatapoja kosket-
tava osaaminen?

e Tulevaisuudessa
tarvittava osaami-
nen?

Ensimmaiseen sarakkeeseen taytetaan yrityksen eri osaamisalueet. Osaamis-
alueissa on hyva ottaa huomioon juuri ne osaamiset, jotka ovat merkittavia ja joita
halutaan kehittda. Toiseen sarakkeeseen kirjataan osaamisalueen tarkempi ku-
vaus. Kolmanteen sarakkeeseen kirjataan nykyinen osaamisen taso. Tason maa-
rittaminen selkeyttaa tunnistamaan ne osaamiset, jotka vaativat eniten kehitta-
mista. Neljanteen ja viimeiseen sarakkeeseen kirjataan keinot, joilla voidaan ke-
hittaa tiettya osaamisaluetta eli tahan laitetaan konkreettisesti asioita, joilla voi-
daan kehittda osaamisalueita. Tassa on hyva ottaa huomioon erilaisia oppimis-
tapoja ja -menetelmia, jolloin huomioidaan ja motivoidaan erilaiset oppijat. (Ek-
lund 2021, 107-109.) Motivaatio on keskeisessa roolissa, kun johdetaan itsea tai
muita. Motivaatiolla on my6s merkitysta, kun ollaan itse johdettavina. (Clegg ym.
2022, 116.)
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2.5.2 Palautteenanto

Palautteella on mahdollista saada aikaan kehittymista itsessa ja toisissa (Kupias
ym. 2014, 149). Jokaisella on valmiudet palautteenantamiseen ja etenkin esi-
miesasemassa olevien taytyy hyodyntaa palautetta omassa johtamisessaan. Esi-
miehien tulee l0ytaa itselle parhaiten toimivat tavat antaa palautetta ja selvittaa
eli suoraan kysya alaisilta, etta miten he haluavat vastaanottaa palautetta. Posi-
tiivinen palaute luo positiivista ja avointa ilmapiiria tyopaikalle ja vahvistaa tyos-
kentelya haluttuun suuntaan. Korjaava tai kehittava palaute vuorostaan ohjaa te-
kemista tata kohti. Tyontekijalle taytyy antaa tarvittaessa korjaavaa palautetta,
jolloin tyontekijalla on mahdollisuus muuttaa ja ymmartaa toimintaansa. Tarkeaa
korjaavaa palautetta antaessa on, etta tilanteessa otetaan osapuolet huomioon.
(Joki 2021, 125-126.)

Yleisesti ihmiset kaipaavat enemman palautetta ja etenkin suoraa palautetta. Pa-
lautteen taytyy kuitenkin olla turvallista ja palaute ei saa painottua liikaa virheisiin.
Virheisiin painottuva palaute jaa vahvemmin muistiin, jonka vuoksi vahvuuksiin
painottuvaa palautetta pitda saada kuusi kertaa enemman, jotta ihnmisen mieli ta-
sapainottuu. Palautteen on hyva painottua oppimiseen, ponnisteluihin ja onnistu-
misiin matkalla kohti paamaaraa. Naiden asioiden huomioiminen ja niista kiitta-

minen kasvattavat positiivista tyoilmapiiria. (Rinne 2021, 164—166.)

Palautteenannossa saatetaan hyddyntaa myos niin sanottua hampurilaismallia
eli ensin sanotaan jotain positiivista, jonka jalkeen tulee varsinainen palaute ja
taman jalkeen viela hampurilainen suljetaan positiivisella palautteella. Tallaiset
palautteenantotilanteet voidaan kokea teennaisiksi ja monet toivovat ennemmin
suoraa palautetta. Palautteen tehtavana on edesauttaa toisen onnistumista eli
kehitettavia asioita tulisi tarkastella onnistumiseen peilaten. Onnistunut palaut-
teenanto pitaa sisallaan omien ajatusten jakamista ja toisen osapuolen arvosta-
mista eli palautteen tehtdvana ei ole arvostella toista. Kerran vuodessa annettava
palaute ei riitd, vaan sen taytyy olla jatkuvaa ja tapahtua jatkuvana vuoropuhe-
luna. (Rantanen 2018, 303—-304.)
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Hietala ym. (2015, luku 3.1.2) kuvaavat, ettd palautteenannossa on kyse osa-
puolten keskinaisesta vuorovaikutuksesta. Kun yrityksessa on suunniteltu pro-
sessi palautteenannolle, palautetta saadaan ja annetaan todennakoisesti jarjes-
telmallisemmin. Palautetta voidaan kerata projektin lopussa, kehityskeskuste-
luissa, kyselylomakkeilla tai 360 asteen palautteella. Yleisesti edella mainittuja
saannollisia palautetapahtumia enemman haastetta tarjoaa jatkuvan palaut-
teenantaminen ja, jos yrityksessa ei ole asetettu selkeita tavoitteita, jotka ohjaa-
vat toimintaa. Esihenkilon tehtavana on viestia tyontekijoille heidan tavoitteet, jol-
loin tyontekijat voivat itsekin seurata tekemisiaan ja onnistumisiaan kohti tavoit-
teita. Seuraavassa on lueteltu muutamia ohjeita esihenkildille, joiden avulla esi-
henkilot voivat kehittdd omaa jatkuvaa palautteenantoa (Hietala ym. 2015, luku
3.1.2.):

o Annetaan negatiivinen palaute yksityisesti.
o Annetaan positiivinen palaute julkisesti.

o Annetaan heti palautetta.

o Annetaan palaute tosiasioihin perustuen.
o Annetaan kaytannon esimerkkeja.

o Annetaan aitoa palautetta.

o Annetaan palautetta siten, ettd huomioidaan tilanne seka kulttuu-
riolot.

Jatkuvalla palautteella esihenkilo viestii tyontekijoille suunnan kohti tavoitteita.
Palkitsemisella esihenkilo puolestaan viestii, etta millainen tekeminen on ensi-
luokkaista. Palkitsemisen taytyy olla perusteltua ja perusteet taytyy viestia henki-
|6stdlle seka palkitsemisjarjestelmien taytyy tukea yritysta kohti sen paamaaraa.
Palkitsemisjarjestelmia on kahdenlaisia. Toisessa tavassa palkitaan nopeasti ja
toisessa palkitseminen ei tapahdu heti, vaan palkitseminen perustuu pidempaan
sitouttamiseen. Nopeita palkitsemistapoja voivat olla esimerkiksi kukat, elokuva-
liput tai ylimaarainen vapaapaiva. Pidemman ajan palkitsemisia voivat olla esi-
merkiksi bonukset ja tulospalkkiot. Palkitseminen usein sitouttaa ja motivoi hen-
kilostoa. (Hietala ym. 2015, luku 3.1.9.) Kuviossa 14 on kuvattu, miten palaute

voi tukea motivaatiota.
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B Sisaista motivaatiota tukeva palaute

*Oppija on mukana palautteenannossa
*Huomioidaan vahvuudet

*Annetaan yksilbitya palautetta
*Kannustetaan

BN Myonteinen palaute

*Ei kayteta rajoittavia ilmaisuja
*Asiasidonnaisuus
*Ei vertailla

N Kielteinen palaute

*Ohjataan ja neuvotaan
*Annetaan palaute yksityisesti
*Ei vertailla

B Oppimista tukeva palaute

*Vuorovaikutuksellinen tilanne
+Kaytetadn kysymyksia
*Pyydetaan perusteluja
*Ohjataan paattelemaan
*Kannustetaan

Kuvio 14. Palaute motivaatiota tukemassa (mukaillen Vasalampi 2022, 115-116).

Sisaista palautetta tukee, kun oppija on mukana palautteenannossa ja palaut-
teessa huomioidaan oppijan vahvuudet seka sitd annetaan yksildidysti. Sisaista
motivaatiota tukeva palaute myds sisaltaa kannustamista. Myonteista palautetta
annettaessa ei kayteta rajoittavia ja kontrolloivia ilmaisuja eika oteta kantaa hen-
kilon kyvykkyyteen, vaan palautetta annetaan siten, etta se liittyy johonkin asiaan,
eika tarkoituksena ole vertailla. Kielteinen palaute annetaan yksityisesti ja se si-
saltaa ohjausta seka neuvomista eika siinakaan tarkoituksena ole vertailla. Oppi-
mista tukeva palaute tapahtuu vuorovaikutuksellisessa tilanteessa, jolloin kayte-
taan kysymyksia palautteenannon apuna. Opettaja myds pyytaa oppijalta perus-
teluja vastauksille seka ohjaa oppijaa tekemaan paattelyja vastauksissaan. Op-
pimista tukeva palaute sisaltaa sisaistd motivaatiota tukevan palautteen tapaan

my0Os kannustamista. (Vasalampi 2022, 115-116.)
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2.6 Muutosjohtaminen

Muutosjohtaminen on jarjestelmallista toimintaa, jonka tavoitteena on johtaa kohti
muutosta. Muutoksia on erilaisia, esimerkiksi muutos voi koskea liiketoiminnan
muutosta tai jarjestelmamuutosta. Ne voivat myos ajallisesti olla erilaisia ja muu-
tostarve voi olla Iahtoisin yrityksen sisalta tai ulkoa. Muutokset tuovat mukanaan
usein uudistumista ja kehittamista seka uuden oppimista. Muutokset voivat myos
tuoda esiin muutosvastarintaa, silla ihmiset reagoivat eri tavalla muutoksiin. Osa
saattaa pitaa muutoksia ja uudistumista positiivisena asiana, kun toinen kokee
muutoksen enemman uhkana. Muutoksen tuomaa epavarmuutta voidaan pyrkia
pienentamaan esimerkiksi viestinnalla. (Viitala & Jylha 2019, 280-282.) Korho-
sen ja Bergmanin (2019, 130) mukaan muutosmatkalla tarkeaa on monikanavai-

nen viestinta seka viestinnan yhdenmukaisuus.

Muutosjohtamisen yksi tunnetuimmista malleista on Kotterin muutosjohtamisen
8-osainen malli. Muuttuvan toimintaympariston vuoksi nykyaan johtamisessa
vaaditaan enemman leadership-johtamista, kuin management-johtamista. Le-
daership-johtamisessa keskitytddn enemman oman henkildstdon sitouttamiseen
ja motivointiin muutokselle. Kotterin muutosjohtamisen mallin tarkoituksena on
tukea leadership-johtamista. (Vuorinen 2017, 138-139.) Kuviossa 15 on kuvattu

Kotterin 8-portainen muutosmailli.
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A Luodaan
A uusi kulttuuri
A Ei luovuteta

Kehitetaan
lyhyen

Valtuutetaan aikavalin
A — toiset voittoja
Selvitetdan toimimaan
A visio ja
Kehitetaan kaupataan
A visio se muille

Kootaan muutokselle

ryhma
Saadaan vetdmaan
aikaan muutosta

kiireen tuntu

Kuvio 15. Kotterin 8-portainen muutosmalli (Vuorinen 2017, 139).

Ensin taytyy saada muut ymmartamaan, miksi muutos on tarpeellinen, jonka jal-
keen kasataan muutokselle sitoutunut joukkio yhteen ajamaan muutosta eteen-
pain ja luodaan muutokselle visio. Nama vaiheet valmistelevat tyoyhteisoa tule-
valle muutokselle. Taman jalkeen sitoutetaan muut yhteiselle visiolle, jonka jal-
keen taytyy antaa muille valtuudet toimia muutoksen edistamiseksi ja pilkotaan
paatavoitetta pienempiin osiin. Naiden kolmen edella mainitun vaiheen tarkoituk-
sena on osallistaa muut mukaan muutokselle. Tarkoituksena on pitaa muutos oi-
kealla tiella ja pitaa kiireen tuntua ylla. Uusien toimintatapojen omaksuminen ja
uuden kulttuurin hyvaksynta vaatii kaikkien panosta tyoyhteisossa ja se on kai-
kista aikaa vievin vaihe. Kahden viimeisen vaiheen tarkoituksena on vieda muu-

tosta kohti haluttuja paamaaria. (Vuorinen 2017, 139-143.)

NeurolLeadership Instituten mallissa keskitytaan puolestaan kulttuurin muuttami-
seen. Malli pohjautuu kasvun ajattelutapaan ja kolmeen eri nakokulmaan, joiden
avulla voidaan edistaa muutosta. Nama nakdkulmat ovat prioriteetit, tottumukset
ja ymparoivat systeemit. (Rock & Grant & Slaughter 2018, 2.) Ihmisten ajattelu-
tavat vaikuttavat siihen, miten he kokevat muutoksen (Rock ym. 2018, 4-5). Ku-

viossa 16 on kuvattu muuttumattoman ajattelutavan ja kasvun ajattelutavan eroa.
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Haaste

Ajatukset ongelmissa | Ajatukset ratkaisuissa

Ajatukset yksityiskohdissa | Ajatukset m&aridnpéissa

Pyritaan pysymaan nykyiselld tasolla | Pyritddn tekem&an asiat paremmin

Ollaan ahdistuneita ja puolustuskannalla | Ollaan avoimia ja paattavaisia

Negatiiviset asiat |atistavat | Negatiiviset asiat eivat |atista

Hydédyllinen stressi
Muuttumaton ajattelutapa | Kasvun ajattelutapa
”Ollaan hyvid” | "Tullaan paremmiksi”

Ahdistava stressi

Tuotetaan | Kehitytaan

Naytetdan taitoja | Kehitetdan taitoja

Suoriudutaan paremmin, kuin muut | Suoriudutaan paremmin, kuin aiemmin

Kuvio 16. Muuttumaton ajattelutapa vs. kasvun ajattelutapa (Rock ym. 2018, 5).

NeuroLeadership Instituten mallin mukaan, kun kasvun ajattelutapa on sisais-
tetty, voidaan siirtya mallissa kolmeen sita ohjaavaan nakdokulmaan. Ensimmai-
sessa nakokulmassa maaritetaan selkeat prioriteetit eli tavoitteet haluttua muu-
tosta kohti. Taman jalkeen keskitytdan uusien tottumuksien ja toimintatapojen
luomiseen. Tassa apuna voidaan hyddyntaa sita, etta edetaan pienin askelin,
tehdaan toistoja paivittain seka lisataan uusi tapa toimia osaksi aiempia rutiineja.
Viimeisena mallia ohjaavana nakokulmana on ymparoivat systeemit. Ymparisto
taytyy muovata muutosta tukevaksi eli tassa uusien tapojen toimia taytyy olla hel-
posti saavutettavissa ja uudet tavat taytyy saada muutettua osaksi uutta arkea.
Kaikkien edelld mainittujen nakokulmien taytyy olla myds tasapainossa keske-

naan tavoiteltua kulttuurin muutosta varten. (Rock ym. 2018, 2-3, 6-7.)

Viestintd STM Infran henkilostélle tapahtui monikanavaisesti kasvokkain, puheli-
mitse, kokouksissa ja henkilostotilaisuuksissa sekd sahkopostilla. Paaviestinta-
kanavana koko henkildstolle oli sahkoposti. Kuviossa 15 olevan Kotterin por-
taikon (Vuorinen 2017, 139) mukaisesti kohdeyrityksen henkildston kehittamisen
toimintamallin kayttdonotossa taytyy jatkuvasti toteuttaa ja yllapitdaa muutosta, jol-

loin voidaan luoda uusi kulttuuri henkiloston kehittamiseen. Tata varten toiminta-
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mallin kayttdonotossa taytyy mahdollistaa muutos kaytannailla eli henkildston ke-
hittdmisen toimintamallin mukaisilla toimenpiteilla. Kayttéénotossa mydés STM

Infran toimintaympariston taytyy tukea toimimaan mallin mukaisesti.

2.7 Yhteistoimintalaki

Vuonna 2022 tuli voimaan uusi yhteistoimintalaki, jonka myota vuoden 2007 laki
yhteistoiminnasta yrityksissa korvattiin (Hietala & Kaivanto 2022, 286—-287). Uu-
distus pohjautui hallitusohjelmaan. Uudistuksen tarkoituksena on mahdollistaa
jatkuva vuoropuhelu, parantaa tyohyvinvointia ja osaamisen kehittamista seka
antaa henkilostolle vaikutusmahdollisuuksia. Keskeisind muutoksina on, etta
lailla on nyt vain yksi soveltamismaarite eli yrityksessa taytyy olla vahintaan 20
tyontekijaa saannollisesti tydskentelemassa, jotta lakia sovelletaan. Huomioita-
vaa on, etta vuoropuhelulle on asetettu vahimmaismaara sekd muutosneuvotte-
luille on asetettu vahimmaisneuvotteluaika. Vuoropuhelun on oltava saanndllista
ja tyonantajan taytyy laatia yhdessa henkiloston edustajan kanssa tyoyhteison
kehittamissuunnitelma. Lisaksi muutosneuvotteluissa henkildston edustajalla on

oikeus omiin ehdotuksiin ja esityksiin. (Hietala & Kaivanto 2022, 25-26.)

Uuteen yhteistoimintalakiin on siirretty kumotusta henkiloston edustuksesta yri-
tyksen hallinnossa lain saannoksia. Henkiloston hallintoedustuksen jarjestamista
rajat ylittavissa yhtididen sulautumisista tai jakautumista koskevat sdanndkset on
siirretty muihin lakeihin. Uudistuksen myo6ta lain rakenne on muuttunut selkeam-
maksi. (Hietala & Kaivanto 2022, 27.) Kuviossa 17 on kuvattu uuden yhteistoi-

mintalain rakennetta verrattuna vanhaan lakiin.
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Uusi yhteistoimintalaki 2021 Laki yhteistoiminnasta yrityksessa 2007

1. Luku Yleiset sddnnékset 1. Luku Yleiset sd&nndkset

2. Luku Vuoropuhelu yrityksen tai yhteison 2. Luku Yhteistoiminnan osapuolet

toiminnan ja tyoyhteison kehittamiseksi

3. Luku Muutosneuvottelut 3. Luku Henkiléstéryhmien edustajille annettavat
tiedot

4. Luku Liikkeen luovutus, sulautuminen ja 4. Luku Yrityksen yleiset suunnitelmat, periaatteet

jakautuminen ja tavoitteet

5. Luku Henkiléstén edustus yrityksen hallinnossa | 5. Luku Sopiminen ja henkildstén paatdkset

6. Luku Erindiset sdannokset 6. Luku Yritystoiminnan muutoksista aiheutuvat
henkiléstévaikutukset ja téiden jarjestelyt

7. Luku Voimaantulo- ja siitymas&danndkset 7. Luku Yhteistoimintamenettely liikkeen
luovutuksen yhteydessa

8. Luku Yhteistoiminamenettely tyévoiman
kayttéa vahennettdessa

9. Luku Erinéiset sdannokset

10. Luku Voimaantulo- ja siirtym&saannékset

Kuvio 17. Yhteistoimintalain keskeinen sisaltd ja uudistukset (Hietala & Kaivanto
2022, 27).

Keskityn tassa opinnaytetydssa kuitenkin uuden lain toiseen lukuun eli vuoropu-
heluun yrityksen tai yhteison toiminnan ja tydyhteisén kehittdmiseksi. STM Inf-
rassa tyOsuhteessa olevan henkiloston maara jaa talla hetkella alle lain sovelta-
misrajan. Paatin siitd huolimatta sisallyttaa taman nakodkulman osaksi toiminta-
mallia, koska talloin yrityksessa on valmiudet ottaa jatkuva vuoropuhelu osaksi
yrityksen arkea proaktiivisesti, vaikka laki ei talla hetkella velvoita yritykselta toi-

mia.

Jatkuvan vuoropuhelun taytyy olla nimensa mukaisesti jatkuvaa tyénantajan ja
henkiloston valilla, jolloin henkilostolla on tiedossa heita koskevia asioita ja vai-
kutusmahdollisuuksia niihin. Jatkuvan vuoropuhelun avulla henkiloston edustaja
voi tuoda yhteistoiminnassa ilmi henkilostolle tarkeita asioita, jolloin samalla tyon-
antaja saa tietoonsa henkiloston nakokulmasta tietoa tyOoloista ja kehityskoh-

teista. Vuoropuhelun kaynnistamisen vastuu on kuitenkin tydnantajalla. Vuoropu-
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helu taytyy toteuttaa vahintaan neljannesvuosittain, mutta alle 30 henkilda tyollis-
tavassa yrityksessa vuoropuhelua on kaytava kaksi kertaa vuodessa, ellei yrityk-
sessa sovita muuta. Huomioitavaa on, etta ei voida kuitenkaan sopia, etta vuoro-
puhelua ei toteuteta ollenkaan. (Hietala & Kaivanto 2022, 78-80, 84.)

Yhteistoimintalain (2021, 2 luku 9 §) mukaan osana vuoropuhelun toteuttamista
tyopaikalla taytyy tehda tyOyhteison kehittamissuunnitelma, joka tehdaan yh-
dessa henkildston edustajan kanssa. Tyoyhteison kehittamissuunnitelman taytyy

sisaltaa seuraavat yhteistoimintalain (2021, 2 luku 9 §) mukaiset asiat:

o yrityksen nykytila ja kehitysnakymat, joita voidaan ennakoida ja jotka
vaikuttavat osaamiseen ja tydhyvinvointiin

o paamaarat ja toimenpiteet osaamiselle ja tydhyvinvoinnille
o toimenpiteiden vastuutus ja aikataulutus

J seurantatavat

o ulkoisen tydvoiman kaytto

° tarvittaessa huomioitavat seikat.

Laadin STM Infralle tydyhteisdn kehittdamissuunnitelmapohjan (liite 1), jota yrityk-
sessa voidaan tulevaisuudessa tayttdad yhdessa osana jatkuvaa vuoropuhelua.
Pohjan laadinnassa hyddynsin yhteistoimintalakia (2021) ja Infra ry:n (2022) an-
tamia ohjeita vuoropuhelulle. Nostin pohjaan myds Eklundin (2021, 106—109) yri-
tystason osaamiskartan, koska mielestani tama sopii hyvin vaihtoehdoksi yritys-

tasolla osaamisen nykytilan ja tulevaisuuden tarkasteluun.

3 Nykytila-analyysi

Nykytila-analyysi koostui kohdeyrityksen ja lahtotilanteen esittelysta, ongelman
jasentelysta, ongelman syiden ja seurausten analysoinnista seka ongelman rat-
kaisemisen ennakkoarvioinnista. Hyodynsin nykytila-analyysin asioita opinnayte-
tydn suunnittelussa ja hankkeen hyddyllisyyden perustelussa hankkeeseen osal-

listuville.



41

Olen kuvannut opinnaytetyon lahtdtilanteen nykytila-analyysin sisaltéa seuraa-
vissa luvuissa. Huomioitavaa on, etta ensimmaisessa syklissa eli henkiloston
yksilohaastatteluissa selvitin myos henkildston ajatuksia henkiloston kehittami-

sen nykytilasta. Tasta on tarkemmin luvuissa 4.3.1-4.3.3.

3.1 Kohdeyritys ja lahtotilanne

Opinnaytetyon kohdeyrityksena on STM Infra Oy. Yritys toimii maarakennusalalla
ja sen palveluihin kuuluu maa- ja pohjarakentamisen seka katu- ja kunnallistek-
niikan palvelut (STM Infra Oy 2022a; STM Infra Oy 2022b). Yritys palvelee ra-
kennusliikkeita, kiinteistonomistajia ja julkista sektoria. Yrityksen tahtotilana on
olla asiakkaille mutkaton, laadukas seka arvoa lisaava kumppani. Yrityksen oman
henkiloston lisdksi toiminta rakentuu vahvan yhteistydkumppaniverkoston ympa-
rille. (STM Infra Oy 2022b.)

Vaikka kohdeyrityksessa tyoskennellaan tiiviisti yhteistydkumppaniverkoston
kanssa, rajasin taman opinnaytetyon koskemaan kuitenkin ainoastaan kohdeyri-
tyksen omaa henkildstoa seka esihenkilo- ja johtoroolissa olevia henkiloita. Paa-
dyin tahan ratkaisuun, koska osallistavien menetelmien vuoksi kaikkien yhteis-
tydkumppanien osallistaminen olisi ollut haastavaa. STM Infran toimihenkiléiden
tyotehtavat koskevat yritys- ja tydnjohtoa, tarjouslaskentaa seka muita tydmaiden
tukitoimintoja ja tyontekijoiden tyotehtavat painottuvat tydmaille maarakentami-
sen pariin. Esihenkildvastuu kohdeyrityksessa on tydmaiden tyonjohdolla ja yri-

tyksen johdolla.

Opinnaytetyon lahtétilanteessa yrityksella ei ollut henkiléston kehittdmiseen toi-
mintamallia, joka mahdollistaisi systemaattisen toiminnan henkildston kehittami-
sen toiminnoissa. Toisin sanoen henkildoston kehittamisen toimenpiteita tehtiin,

mutta ei jarjestelmallisesti.



42

3.2 Ongelman jasentely ja ongelman syiden ja seurausten analysointi

Tutkimusongelma oli, ettd kohdeyrityksen henkiléston kehittdminen ei toiminut
systemaattisesti eika se tukenut yrityksen tavoitteita. STM Infralta puuttui proak-
tiivinen henkildston kehittamisen toimintamalli ja tahan asiaan haettiin muutosta
ja ratkaisua opinnaytetydn aikana. Opinnaytetyd rakentui kahden tutkimuskysy-

myksen ymparille. Nama kysymykset olivat seuraavat:

o Miten kehitetdan proaktiivinen toimintamalli yhdessa koko henkilds-
ton kanssa henkiloston kehittamiseen?

o Miten toimintamalli toteutetaan kaytanndssa?

Tutkimuskysymyksiin vastaaminen ja ongelman ratkaisu kaynnistyivat ensimmai-
sessa syklissa. Tutkimusongelman ratkaiseminen on kuvattu kokonaisuudes-
saan luvussa 4. Taulukossa 3 olen kuvannut opinnaytetyon tutkimusongelman

syita ja niiden mahdollisia seurauksia seka mahdollisia ratkaisuja.

Taulukko 3. Ongelman syiden ja seurausten analysointi.

Syy Mahdolliset seuraukset Mahdolliset ratkaisut

e Henkildstdn kehittdminen | o Tyodtyytyvaisyys voi las- o Kehitetddn yhdessa hen-
ei ole systemaattista toi- kea tulevaisuudessa. kil6ston kanssa toiminta-
mintaa eika se tue yrityk- malli henkildstdn kehitta-

miseen ja otetaan malli
kayttdéon yrityksessa.

sen tavoitteita. « Henkildsts ei sitoudu, jol-

loin henkilostovaihtuvuus
voi kasvaa.

= Yrityksen kilpailukyky voi
heikentya.

Ongelman syista johtuvina mahdollisina seurauksina voi olla, ettd henkildston
tyotyytyvaisyys voi laskea eika henkilosto valttamatta sitoudu, jolloin henkilosto-
vaihtuvuus voi kasvaa tulevaisuudessa. STM Infran ollessa henkil6stomaaraltaan
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pieni yritys ovat nama riskeja, joihin taytyy reagoida, silla nama voivat olla vaa-
rantavia tekijoita myos yrityksen kilpailukyvylle. Mahdollisena ratkaisuna on, etta
kehitetadn yhdessa henkiloston kanssa proaktiivinen toimintamalli henkiloston
kehittamiseen, jossa on otettu huomioon henkildston eri nakemyksia ja toiminta-
tavat sovitaan yhdessa. Talla tavalla voidaan mahdollisesti turvata ja minimoida

edellad kuvattuja yrityksen toimintaa uhkaavia riskeja.

3.3 Ongelman ratkaisemisen ennakkoarviointi

Henkiloston osallistamisen kannalta oli tarkeaa saada lahtotilanteessa innostet-
tua STM Infran henkil6std hankkeelle. Otin myds sen nakdkulman huomioon, etta
henkilostdoa ei voi pakottaa osallistumaan hankkeeseen, vaan paatos osallistua
oli jokaisen oma valinta. Taman vuoksi perustelin [&htotilanteessa henkilostolle,
ettd miksi tahan hankkeeseen kannattaa osallistua. Taulukkoon 4 olen kuvannut
kootusti opinnaytetyon mahdolliset hyotyjat, toimintamallin mahdolliset hyodyt ja

niiden mahdolliset seuraukset.

Taulukko 4. Muutoksen hyodyllisyyden ennakkoarviointi ja perustelu.

Mahdolliset Toimintamallin mahdolliset hyé- | Mahdolliset hyotyjen seuraukset

hyotyjat dyt

Tyontekijat ja Vaikutus omaan arkeen ty0ssa o Lisaa tyotyytyvaisyytta, -viihty-
esihenkil6t vyyttd ja motivaatiota seka sitou-
tumista tyodlle

¢ Oman osaamisen kehittaminen

Esihenkil6t o Tukee henkildstdjohtamista e Johtaminen kehittyy

Johto ¢ Saadaan selville henkildston e Lis&aa vuoropuhelua yrityksessa
tarpeita, jolloin voidaan rea-

goida esim. kehitysehdotuksiin o Henkilstd tybtyytyviisyys para-

nee ja henkiléstd sitoutuu enti-
o Tukee henkilostdon kehittamista, sestaan
suunnitelmallisuutta ja yrityksen

ERILENE « Yrityksen kilpailukyky vahvistuu




44

Mahdolliset Toimintamallin mahdolliset hyd- | Mahdolliset hyétyjen seuraukset

hyotyjat dyt
Opinnayte- e Mahdollisuus kehittda muutos- e Oman osaamisen kehittaminen
tyéntekija johtamis- ja kehittamistaitoja

opinnaytetydn aikana

Taulukossa 4 kuvatut asiat voivat konkretisoitua opinnaytetyon toteuttamisen ja
toimintamallin kayttéonoton jalkeen. Osa hyodyista voi konkretisoitua myds hank-

keen aikana.

3.4 Opinnaytetyon tavoitteet

Toimintatutkimuksessa valitaan suunta, jota kohti ollaan menossa eli maaritetaan
tavoitteet (Ojasalo ym. 2014, 61). Tavoitteet voivat nousta ongelman maaritte-
lysta ja tutkimuskysymyksista ja tavoitteet voivat toimia myods hankkeen mitta-
reina (Kananen 2014, 158). Talla opinnaytetydlla oli viisi paatavoitetta. Nama ta-

voitteet olen kuvannut kuvioon 18.

Luoda toimiva ja proaktiivinen toimintamalli henkildston kehittdmiselle henkiléstén kanssa

N\

Toimintamallin tarkoituksena on, ettéd sen kehittdminen osallistaa aktiivisesti henkildstda mukaan suunnittelulle ja
kehittamiselle, jolloin lopputulos palvelee mahdollisimman hyvin koko henkildstda

N/

Tavoitteena, ettéd toimintamallia testataan vuonna 2022 ja otetaan virallisesti kayttédn 2023

N\

Saadaan aikaan mitattavaa muutosta tai kehitysta, jota pystytddn mittaamaan tutkimuksen lopussa

N\

Tarkoituksena on, ettd yhdesséa kehitetty toimintamalli edistaa henkiloston kehittamista proaktiivisesti reaktiivisen sijasta

Kuvio 18. Opinnaytetyon tavoitteet opinnaytetydn suunnitteluvaiheessa.

Ensimmaisena tavoitteena oli rakentaa toimiva ja proaktiivinen toimintamalli hen-

kiloston kehittamiseen henkiloston kanssa. Toisena tavoitteena oli osallistaa
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koko henkilostda toimintamallin kehittdmisen eika pelkastaan yksittaista tyonte-
kijaryhmaa, koska henkilostda oli maarallisesti suhteellisen vahan. Tarkoituksena
oli rakentaa toimintamalli, joka palvelee mahdollisimman hyvin koko henkilostoa.
Kolmantena tavoitteena oli, etta toimintamallia suunnitellaan ja testataan vuonna
2022, jonka jalkeen malli otetaan virallisesti kayttdon vuonna 2023. Neljantena
tavoitteena oli, ettd saadaan aikaan muutosta tai kehitysta, jota pystytaan mittaa-
maan tutkimuksen lopussa. Viidentena ja samalla viimeisena tavoitteena oli, etta
yhdessa kehitetty toimintamalli myds edistaa henkiloston kehittamista proaktiivi-

sesti reaktiivisen toiminnan sijasta.

3.5 Opinnaytetydn mittarit

Toimintatutkimuksen mittarit taytyy maarittaa ja kuvata. Mittareita kaytetaan on-
nistumisen mittaamisessa ja arvioimisessa. (Kananen 2014, 35, 158.) Kuviossa
19 olen kuvannut taman opinnaytetyon mittarit, joilla mitattiin hankkeen onnistu-

mista.

Luotiinko toimintamalli yhdessa henkiléstdon kanssa vuodelle
20237

Vastasiko toimintamalli hankkeen alussa asetettuja
tavoitteita?

Testattiinko toimintamallia hankkeen aikana?

Laadullinen palaute toimintamallista

Kuvio 19. Mittarit.

Mittarit 1—3 pohjautuivat hankkeen tavoitteisiin. Mittarin /uotiinko toimintamalli yh-

dessé koko henkilbstén kanssa vuodelle 20237 onnistumista pystyin arvioimaan
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jo yksildhaastattelujen toteuttamisen jalkeen, kun tiesin haastatteluihin osallistu-
neiden lukumaaran. Mittari vastasiko toimintamalli hankkeen alussa asetettuja
tavoitteita? kertoi, etta vastasiko toimintamalli hankkeen alussa maaritettyihin ta-
voitteisiin. Tasta pystyin tekemaan valimittauksia johdon kommenttikierroksien
avulla. Mittarin testattiinko toimintamallia hankkeen aikana? onnistumista pystyin
mittaamaan testaussyklin eli vuosikellon laatimisen ja testaamisen jalkeen kysei-
sen syklin arvioinnissa. Kaikkien edella mainittujen mittareiden onnistumista mit-
tasin myos henkiloston kommenttikierroksen avulla. Viimeisessa kommenttikier-
roksessa kerasin myos laadullista palautetta toimintamallille, jonka avulla pystyin

tekemaan toimintamallin onnistumisen arviointia.

4 Ratkaisu

Seuraavissa luvuissa olen kuvannut tutkimusongelman ratkaisemisen kokonai-
suudessaan. Ennen varsinaista ratkaisua esittelen kuitenkin hankkeen toteutus-

aikataulun ja kerron, milla tavalla toteutin hankkeesta tiedottamisen henkilostolle.

Edella mainittujen osioiden jalkeen esittelen vuosikelloa esitysmuotona toimenpi-
teille. Taman jalkeen esittelen hankkeen syklit, jotka ovat ratkaisu tutkimusongel-

maan.

4.1 Toteutusaikataulu ja tiedottaminen

Opinnaytetyon toiminta rakentui kokonaisaikataulun ymparille. Kuviossa 20 olen

kuvannut opinnaytetydn lopullisen aikataulun.
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Helmi-
Joulukuu maaliskuu Marraskuu
2021: 2022: 2022:
Henkilostélle Yksilo- Loppu-
alkuinfoa haastattelut palaveri
tulevasta + nykytila- henkiloston
tutkimuksesta analyysi kanssa

Tammikuu Huhti- Tammiku
2022: marraskuu 2023:
Kysymysten 2022: Opinnayte-
ja haastat- Ratkaisujen tyd valmis

telujen esittdminen
suunnittelu ja testaa-
minen seka
arviointi

Kuvio 20. Opinnaytetyon lopullinen aikataulu.

Joulukuussa 2021 tiedotin henkilostda tulevasta hankkeesta. Tiedotin henkilos-
toa sisaisesti sahkopostilla, jossa kerroin tiivistetysti hankkeen tarkoituksesta
seka avasin toimintatutkimuksen ominaispiirteita, jolloin henkilosto sai tietaa, etta
minkalainen hanke on kyseessa. Viestissa korostin, ettd toimivaa toimintamallia
varten tarvitaan henkildston panosta ja nakokulmia. Viestissa avasin myos alus-
tavaa aikataulua, tutkimusmenetelmia seka kuvasin, miksi henkiloston kannattaa

osallistua yhteiseen kehittamiseen.

Tammikuussa 2022 kaynnistyi kysymysten ja tulevien yksiléhaastattelujen suun-
nittelu. Helmi-maaliskuussa 2022 aikataulutin, sovin ja toteutin yksildhaastattelut.
Huhti-marraskuun 2022 aikana vuorossa oli ratkaisujen esittaminen ja testaami-
nen seka arviointi eli syklit 2—5. Marraskuussa 2022 pidin henkiloston kanssa lo-
petuspalaverin, joka toteutui syklissa 6 eli henkilostopaivassa. Syklien valissa oli
omatoimista tyostdani seka johdon kanssa kavimme opinnaytety6ta ja sen toteu-
tusta sekad materiaaleja aina aika ajoin yhdessa lapi. Tammikuussa 2023 opin-

naytetyo oli valmis.

4.2 Vuosikello

Yrityksien toiminnassa tapahtuu liiketoiminnan ohjauksen ja johtamisen nakokul-

masta paljon erilaisia asioita, jotka ovat sekoitus jokapaivaista tyota ja taustalla
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ohjaavan strategian mukaisia tehtavia. Naita asioita voidaan kuvata vuosikel-
lossa, joka auttaa yritysta toimimaan tehtavissaan suunnittelusta toteutukseen ja
toteutuksesta aina seurantaan asti. Vuosikellossa taytyy yhdistya liiketoiminnan
strateginen nakodkulma seka henkilostdjohtamisen nakdkulma, jolloin vuosikello
ohjaa yritysta haluttuun suuntaan. (Hietala ym. 2015, luku 3.1.1.) Otalan (2018,
165) mukaan vuosikellossa voidaan kuvata esimerkiksi osaamisen johtamisen

prosessia.

Ehdotin hankkeen aikana toimintamallin toimenpiteiden esitysmuodoksi vuosikel-
loa, koska vuosikellosta pystyy tarkastella toimenpiteita aikatauluineen yhdella
silmayksella. Tarkemmat kuvaukset toimenpiteista olen kuvannut toimintamal-

lissa ja vuosikello 10ytyy taman liitteesta.

4.3 Yksilohaastattelut (1. sykli)

Ensimmainen kehittamissykli oli yksilohaastattelujen toteuttaminen. Kuvioon 21

olen kuvannut kyseisen syklin vaiheet.

REERENGEE] Haastattelujen
arviointi suunnittelu

Haastattelujen
toteutus

Kuvio 21. Ensimmainen kehittamisen sykli: yksilohaastattelut.

Sykli piti sisallaan yksildhaastattelujen suunnittelun, toteutuksen ja arvioinnin
seka reflektoinnin. Seuraavissa luvuissa olen avannut naita vaiheita ja niiden si-

saltoa.
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4.3.1 Yksilohaastattelujen suunnittelu

Yksilohaastattelujen tavoitteena oli osallistaa mahdollisimman paljon henkilostoa
mukaan haastatteluihin, jolloin saadaan useampia nakemyksia henkildston kehit-
tamisen nykytilalle ja toimintamallille. Suunnittelussa aikataulutin haastatteluja ja
kysymysten suunnittelu kaynnistyi ensin minulla omatoimisesti henkiloston kehit-
tamisen kirjallisuuteen perehtymisella seka omalla pohdinnallani siita, mitka asiat
ovat keskeisia kohdeyrityksen tulevalle toimintamallille. Paadyin jakamaan kysy-
mykset kolmen paaosion alle, joita olivat osaaminen, oppiminen ja kehittyminen
seka johtaminen, koska mielestani nama kattavat monipuolisesti henkiloston ke-
hittamiseen liittyvia asioita. En tahtonut rajata aihetta liikaa kysymyksilla, jonka
vuoksi kysymyksia oli paljon. Paaosiot pitivat sisallaan alaotsikoita. Kavimme yh-

dessa johdon kanssa lapi laatimani rungon, jonka jalkeen lopulliset kysymykset

Oppiminen ja _
kehittyminen Johtaminen
)

(liite 2) valmistuivat.

Osaaminen

) )
|| Ydin- | | Kouluttau- | | Osaamisen
osaaminen tuminen johtaminen
— — —
) ) )
Oma Oppiminen ja
— ammatillinen — kehittyminen Palzlﬁltttgen-
osaaminen tybssa
— — —
) )
I . Henkildston
AEIIED U2 osallistaminen
— —
)
|_| Organisaation
oppiminen
—

Kuvio 22. Yksilohaastattelujen kysymysten paaosiot alaosioineen.

Kuviossa 22 olen kuvannut yksilohaastattelujen kysymysten paaosiot alaosioi-

neen. Kysymyspatteristossa oli myos esihenkildille suunnattuja omia kysymyksia
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johtamisosion alla. Kasvokkain tapahtuvien haastattelujen tahtotilana oli olla vuo-
rovaikutukseltaan keskustelunomaisia, jonka vuoksi paadyin, etta kasvokkain ta-
pahtuvat haastattelut nauhoitetaan. Ennen haastattelujen aloitusta laadin ja pai-
vitin tutkimuksen GDPR-lomakkeet ajan tasalle. Toimitin henkilostolle seuraavat

nelja dokumenttia ennen haastattelujen aloittamista:

o tutkittavan informointilomake (sis. tietosuojaseloste)
o osallistumisvahvistus -lomake
J lyhyesti henkiloston kehittamisen termistoa

o yksilohaastattelujen kysymykset.

Pyysin henkilostoa tutustumaan edella mainittuihin dokumentteihin ja tekemaan
paatoksensa opinnaytetydhon osallistumisesta. Tutkittavan informointilomak-
keen mukaisesti kaikkien yksilohaastattelujen tarkoituksena oli tapahtua kasvok-
kain, mutta suunnittelussa otin myods huomioon tilanteen, jos kasvokkain tapah-
tuvaa haastattelua ei pystyta toteuttamaan. Tallaisessa tilanteessa paadyin sii-
hen, etta haastattelu voidaan toteuttaa puhelinhaastatteluna. Olin kirjannut tutkit-
tavan informointilomakkeeseen myads, etta jos lomakkeeseen tulee paivityksia tai
tarkennuksia, niin toimitan henkilostolle aina tiedoksi paivitetyn version. Lisaksi
toimitin tarvittavilta osin edella kuvatut materiaalit henkilGille, jotka osallistuivat

hankkeeseen yksildhaastattelujen jalkeen.

4.3.2 Yksilohaastattelujen toteutus

Toteutin haastattelut kasvokkain, paitsi yhden haastattelun toteutin puhelinhaas-
tatteluna. Toteutin haastattelut teemahaastattelun ja avoimen haastattelun sekoi-
tuksena, koska pyrin luomaan keskustelunomaisen tilanteen, joka oli mahdolli-
simman rento ja avoin. Jokaiselta kasvokkain haastateltavalta henkilolta otin en-
nen haastattelua allekirjoituksen osallistumisvahvistus -lomakkeeseen. Puhelin-
haastattelu toteutettiin suullisella suostumuksella ja kirjallinen suostumus otettiin

myohempana ajankohtana haastattelun jalkeen. Ennen haastatteluja kavin haas-
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tateltavien kanssa lyhyesti lapi haastattelun ja opinnaytetyon tarkoitusta seka tar-
vittaessa kavimme myos tutkimuksen informointilomaketta lapi. Informointilomak-

keeseen olin kuvannut myos henkilGtietojen kasittelya.

Yksilohaastattelut toteutin helmikuussa 2022. Kasvokkain toteutetut haastattelut
nauhoitin suunnitelman mukaisesti. Jokaisessa nauhoitteessa oli yhden henkilon
haastattelu, paitsi yhta haastattelua jouduin taydentamaan, koska yksi osio oli
epahuomiostani jaanyt kaymatta lapi. Puhelinhaastattelua en nauhoittanut, jolloin
oli tarkeaa, etta kirjasin haastateltavan vastaukset mahdollisimman tarkasti yl0s.

Yhden haastattelun kesto oli keskiarvollisesti noin tunti.

4.3.3 Yksilohaastattelujen arviointi

Tutkimusaineiston luottamuksellisuuden vuoksi maaritin yksittaiselle haastatelta-
valle analysointivaiheessa tunnuskoodin ja hanta koskevat haastattelutiedot sai-
lytin koodattuina tutkimusaineistossa. Tunnuskoodi oli vain minun tiedossa. Talla
toimenpiteella varmistin luottamuksellisen tietojen kasittelyn. Taman jalkeen aloi-
tin litteroinnin. Aloitin litteroinnin haastattelujen aikana. Litterointi oli tyolas tyo-
vaihe, silla litteroitavaa haastatteluaineistoa oli useita tunteja ja aikataulu oli suh-

teellisen tiukka litteroinnille seka aineiston kasittelylle.

Kun olin saanut litteroinnin valmiiksi, aineiston tyosto jatkui teemoittelulla, joka
tapahtui yksildhaastattelun teemojen pohjalta eli osaamisen, oppimisen ja kehit-
tymisen seka johtamisen teemojen mukaisesti. Teemoittelun jalkeen tydstin ai-
neistoa sisallén analyysin tavoin. Sisalldon analyysi oli myos tyélas tydvaihe, silla
kasiteltavaa aineistoa oli paljon. Kasittelin aineistoa muuten taulukon 5 mukai-

sesti, mutta olin lisannyt taulukkoon viela yhden sarakkeen taso 3.

Taulukko 5. Esimerkki sisalléon analyysipohjasta (mukaillen Kananen 2014,
115).

Alkuperainen ilmaisu
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Yhteenvedosta pystyin I0ytamaan samanlaisuuksia vastauksista ja sain muodos-
tettua henkiloston nakemysta kasittelyssa olleille teemoille, josta syntyi yhteen-
veto henkiloston kehittamisen nykytilalle. Nykytilassa kasittelin kaikki vastaukset
samassa yhteenvedossa eli en alkusuunnitelmista poiketen erotellut esihenkiloi-
den vastauksia massasta. Paadyin tahan ratkaisuun, koska jos olisin eriyttanyt
esihenkildiden vastaukset yhteenvedosta, olisi tama yksildinyt vastaajaa liikaa.
Osa vastaajista on siis vastannut tiettyihin osioihin kaksi kertaa kahdesta eri na-
kOkulmasta. Vastaukset koskevat arviota omaa esihenkilda kohtaan ja toinen

vastaus koskee arviota omasta esihenkilotyoskentelysta.

Aineistosta ilmeni paljon kehitysehdotuksia seka tulevaisuusnakokulmia kehitet-
tavaa toimintamallia varten. Vein lopulta yhteenvedon nykytilasta ja kehitysehdo-
tukset esitysmuotoon tulevaa henkilostopaivaa varten. Haastattelujen tavoite
my0s saavutettiin, koska haastatteluihin osallistui koko kohdeyrityksen tuolla het-
kella tydssa ollut henkilostd. Hankkeen ensimmaista mittaria eli luotiinko toimin-
tamalli yhdessé koko henkilostén kanssa vuodelle 2023? pystyin myds alusta-
vasti mittaamaan ja toteamaan, etta kylla luotiin tai ainakin osallistettiin henkilos-

t6a kehittamiseen, koska henkilostoa osallistui haastatteluihin.

4.4 Henkilostopaiva ja tyopaja (2. sykli)

Toinen kehittamissykli opinnaytetydssa oli henkildstopaiva ja siella jarjestamani

tyopaja. Kuvioon 23 olen kuvannut toisen syklin vaiheineen.
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Henkilésto- Henkiléstd-
péivan ja DENEUNE!
tybpajan tyGpajan
arviointi suunnittelu

HenkilGstépaivan ja
tybpajan toteutus

Kuvio 23. Toinen kehittamisen sykli: henkilostopaiva ja tyopaja.

Sykli piti sisallaan henkildstdépaivan ja tyopajan suunnittelun seka naiden toteu-
tuksen ja arvioinnin seka reflektoinnin. Seuraavissa luvuissa olen kuvannut toisen

syklin sisaltamia vaiheita ja niiden sisaltoa.

4.4.1 Henkilostopaivan ja tyopajan suunnittelu

Henkilostopaivan ja tyopajan suunnittelun toteutin yhdessa yrityksen johdon
kanssa. Tavoitteena oli, etta haastatteluihin osallistunut henkil6std osallistuu pai-
vaan, jolloin kaydaan yhdessa henkildston kehittdamisen nykytilan yhteenveto lapi
ja tilaisuudessa on myos tilaa avoimelle keskustelulle. Paivan paatarkoituksena
oli kuitenkin priorisoida yksilohaastatteluista iimenneita kehitysehdotuksia ja -na-

kokulmia.

Jouduimme siitamaan henkildstopaivan ajankohtaa alkuperaisesta parilla vii-
kolla, koska tyostettavaa aineistoa haastatteluista oli paljon. Kun ajankohta oli
varmistunut, suunnittelimme johdon kanssa paivan ohjelman. Henkilostopaivan
aamupaiva oli varattu kokonaisuudessaan talle kehittamishankkeelle. Priorisoin-
nin avuksi paatimme johdon kanssa hyddyntaa tyopajatehtavaa, koska tyopaja-
tydskentelyn avulla oli mahdollista kdyda aineistoa mahdollisimman osallistavasti
ja tehokkaasti lapi. Laadin tyopajatehtavalle kirjalliset ohjeet seka valmistelin pai-

van esitysmateriaalit.
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4.4.2 Henkilostopaivan ja tydpajan toteutus

Kaynnistin henkildstopaivan opinnaytetyon lyhyella tilannekatsauksella, jonka jal-
keen kavin lapi nykytilan yhteenvedon henkildston kanssa. Taman jalkeen ohjel-
massa oli paivan paafokus eli tydopajatehtava kehitysehdotuksien ja -nakdkulmien
priorisoinnille. Tydpajatehtavassa henkildsto jakautui ryhmiin. Jokaisen ryhman
tehtavana oli kayda kolmessa eri tilassa sijaitsevalla naytdlla tutustumassa kehi-
tysehdotuksiin. Naytolla 1 oli osaamisen kehitysehdotukset, naytolla 2 oli oppimi-
sen ja kehittymisen ehdotukset ja naytdlla 3 oli johtamisen ehdotukset. Jokaisella
ryhmalla oli noin 15 minuuttia aikaa per osio ja tarkoituksena oli, ettd ryhmassa

kaydaan keskustelua kunkin osion kehitysehdotuksista.

Tarkoituksena oli myds, ettd ryhma valitsee kolme kehitysehdotusta per osio,
jotka pitda ryhman mielesta priorisoida tassa vaiheessa tai ottaa testaukseen toi-
mintamallia varten. Ohjasin ryhmat kirjamaan valitsemansa kehitysehdotukset
post it -lapuille seuraavasti: 1 kehitysehdotus / post it -lappu. Kun ryhma oli val-
mis, ohjasin ryhmat limaamaan post it -laput neuvotteluhuoneen taululle oikean

osion alle. Kuvassa 1 on tyopajatehtavan priorisoidut kehitysehdotukset.

Kuva 1. Tydpajatehtavan priorisoidut kehitysehdotukset.
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Kaikki osiot kehitysehdotuksineen oli yksildity numeroilla eli post it -lappuun riitti
valitusta kehitysehdotuksesta ehdotuksen numero esimerkiksi 1.1. Tyopajatehta-
van aikana kellotin tehtavaa ja minulta pystyi tarvittaessa kysymaan tarkentavia
ohjeita. Kun kaikki ryhmat olivat valmiita, kdvimme valitut ehdotukset yhdessa

viela lapi. Jokainen ryhma sai halutessaan perustella valintojaan.

4.4.3 Henkilostopaivan ja tydpajan arviointi

TyOpajatehtava osoittautui onnistuneeksi, silla ryhmissa keskusteltiin ja ryhmat
saivat valittua kehitysehdotukset suuresta kehitysehdotuksien maarasta huoli-
matta. TyOpajatehtavan alkuperaisista ohjeista poiketen yhdella post it -lapulla
saattoi olla useampi kehitysehdotus, mutta ehdotuksia oli silti priorisoitu. Syven-
nyin viela omatoimisesti priorisoituihin kehitysehdotuksiin ja pohdin tulevan toi-
mintamallin muotoa ja esitystapaa seka sita, miten priorisoidut kehitysehdotukset
nayttaytyvat toimintamallissa. Osa kehitysehdotuksista saattoi olla myds niin sa-
nottuja kehitysnakemyksia, eli niita ei suoraan sellaisinaan voi syottaa toimenpi-
teiksi toimintamalliin, vaan ne olivat enemman toimintamallin suuntaa ohjaavia

nakemyksia.

Henkilostopaivan tavoitteet saavutettiin, koska henkilostd osallistui aamupaivan
ohjelmaan ja henkilostolld oli mahdollisuus avoimeen keskusteluun. Onnis-
tuimme myds tydpajan tavoitteissa priorisoinnin ansiosta. Tama kehittamissykli
myds tuki hankkeen ensimmaista mittaria, koska suurin osa koko henkildstosta

osallistui henkilostopaivan aamupaivan ohjelmaan.

Naiden kehitysehdotuksien pohjalta aloitin omatoimisesti henkiloston kehittami-
sen toimintamallin koostamisen. Toimintamalli rakentui osaamisen, oppimisen ja
kehittymisen seka johtamisen ymparille, koska jokaiseen osion oli priorisoitu ke-
hitysehdotuksia tai -nakdkulmia. Toimintamallin tyoston jalkeen siirryin kolman-
teen kehittamisen sykiliin.
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4.5 Johdon ensimmainen kommenttikierros (3. sykli)

Kolmas kehittamissykli opinnaytetydssa oli toimintamallin johdon ensimmainen

kommenttikierros. Kuvioon 24 olen kuvannut kolmannen syklin vaiheineen.

Johdon Johdon
ensimmaisen ensimmaisen
kommentti- kommentti-
kierroksen kierroksen

arviointi suunnittelu

Johdon ensimmaisen
kommenttikierroksen
toteutus

Kuvio 24. Kolmas kehittamisen sykli: johdon ensimmainen kommenttikierros.

Sykli piti sisallaan kommenttikierroksen suunnittelua, toteutusta ja arviointia seka
reflektointia. Seuraavissa luvuissa olen kuvannut kolmannen syklin sisaltamat

vaiheet ja niiden sisaltoa.

4.5.1 Johdon ensimmaisen kommenttikierroksen suunnittelu

Johdon ensimmaisen kommenttikierroksen tavoitteena oli saada johdolta mielipi-
teitd ja kommentteja toimintamallin tyostoversiolle. Kommenttikierroksen tavoit-
teena oli myOs varmistaa, etta toimintamalli vuosikelloineen vastaa toimintatutki-
mukselle alussa asetettuja tavoitteita. Taman vuoksi kavin opinnaytetyon tavoit-
teita lapi. Kommenttikierroksen kysymysten suunnittelu pohjautui naihin tavoittei-
siin, jolloin pystyin arvioimaan, onko toimintamalli menossa kohti alussa asetet-
tuja tavoitteita. Kysymysten suunnittelussa otin myds osaamisen, oppimisen ja
kehittyminen seka johdon osiot huomioon ja kaikkiin naihin osa-alueisiin pyysin
kommentteja. Laadin kysymyksistd oman kysymyspatteriston (liite 3), jossa pyy-
sin my6s kommentteja laatimalleni henkilostoprosessille, jonka yksi osa henkilos-

ton kehittamisen toimintamalli on.
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Suunnitteluvaiheessa suunnittelin mydés kommenttikierroksen toteutustapaa.
Paadyin siihen, etta Iahetin johdolle kysymykset kirjallisesti toimintamallin tyosto-

version kanssa.

4.5.2 Johdon ensimmaisen kommenttikierroksen toteutus

Kaynnistin toteutusvaiheen kysymyksien ja toimintamallin tyostoversion lahetyk-
sella kohdeyrityksen johdolle. Lahetyksen jalkeen johto kavi omatoimisesti toi-

mintamallia |&pi ja vastasi lahetettyihin kysymyksiin.

Taman jalkeen kavimme vastauksia ja toimintamallia yhdessa suullisesti lapi.
Vastausten ja toimintamallin lapikaynnin lisaksi suunnittelimme ja sovimme myos

seuraavia vaiheita kehittamishankkeelle.

4.5.3 Johdon ensimmaisen kommenttikierroksen arviointi

Yhteisen palaverin jalkeen kavin omatoimisesti lapi kirjallisia vastauksia. Johdon
ensimmaisen kommenttikierroksen tavoitteet saavutettiin, koska johto antoi kom-
mentteja ja kysymyksissa kysyttiin tavoitteisiin liittyvia kysymyksia. Tama kom-
menttikierros toimi valimittauksena hankkeelle ja saadun palautteen myo6ta pys-

tyin toteamaan, ettd hanke eteni tavoitteiden mukaisesti.

Johdon ensimmaisessa kommenttikierroksella sain myos palautetta henkilosto-
prosessille seka toimenpiteille. Koostin johdon ensimmaisen ja toisen komment-
tikierroksien vastauksista yhteenvedon (liite 4). Paadyin tahan ratkaisuun, koska
tutkimuksen informointilomakkeessa olen informoinut, ettd esittelen tuloksia

tassa opinnaytetyossa tilastoina tai yhteenvetoina.

4.6 Vuosikellon laatiminen ja testaaminen (4. sykli)

Neljas kehittamissykli oli toimintamallin vuosikellon laatiminen ja testaaminen,
joka oli myds tdaman hankkeen ainut testaussykli. Olen kuvannut kuvioon 25 nel-

jannen syklin vaiheineen.
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Vuosikellon Vuosikellon
laatimisen ja laatimisen ja
testaamisen testaamisen

arviointi suunnittelu

Vuosikellon laatimisen
ja testaamisen
toteutus

Kuvio 25. Neljas kehittamisen sykli: vuosikellon laatiminen ja testaaminen.

Sykli piti sisallaan vuosikellon laatimisen ja testaamisen suunnittelua, toteutusta
seka arviointia ja reflektointia. Seuraavissa luvuissa olen kertonut tdman neljan-

nen syklin sisaltamista vaiheista sisaltdineen.

4.6.1 Vuosikellon laatimisen ja testaamisen suunnittelu

Kaynnistin suunnittelun maarittamalla vuosikellon laatimisen ja testaamisen ta-
voitetta. Tavoitteena oli testata toimintamallin toimenpiteita ja niiden aikataulutuk-

sen onnistumista.

Paatimme yhdessa johdon kanssa, etta testaamme aikataulutusta loppuvuodelle
vuosikelloon aikataulutetuilla toimenpiteilla seka seuraamme niiden onnistu-
mista. Suunnittelimme, etta vuosikellon tarkempi seuranta ja aikataulutus tapah-

tuu hallinnon viikon check -palaverissa.

4.6.2 Vuosikellon laatimisen ja testaamisen toteutus

Tiedotin koko henkilostoa alkavasta testauksesta toimenpiteineen. Kaynnis-
timme johdon kanssa toteutusvaiheen viikon check -palaverissa heinakuussa
2022. Olin jo aiemmin toimintamallin tydstdn yhteydessa aikatauluttanut kuukau-
sitasolla toimenpiteet vuosikelloon. Toimenpiteen T&ydentévét koulutukset olin

aikatauluttanut vuosikellossa aikavalille marras-helmikuu. Emme ottaneet tata



59

toimenpidettda mukaan tahan testaussykliin, vaan sovimme, etta palaamme tahan
toimenpiteeseen myohemmin. Testauksessa ei myoskaan huomioitu kehityskes-
kusteluita, koska toimenpide lisattiin vasta syklin kaynnistyksen jalkeen vuosikel-

loon.

Sovimme, ettd nostamme viikon check -palaveriin muut loppuvuoden tulevat vuo-
sikellon toimenpiteet ja, etta viikon check -palaverissa maaritamme naille toimen-
piteille tarkemmat aikataulut. Aikataulutettavia toimenpiteita oli loppuvuodelle yh-

teensa seitseman. Olen luetellut nama toimenpiteet seuraavassa:

o tyky-haasteen suunnittelu

o tyky-haasteen kaynnistaminen

o tyotyytyvaisyyskyselyn lahetys

o yhteyden ottaminen oppilaitoksiin

o henkilostopaivan suunnittelu

o tyotyytyvaisyyskyselyn tulosten yhteenveto ja vertailu

o henkildstopaiva.

Kavimme johdon kanssa toimenpiteiden aikataulutusta ja tilannetta viikoittain vii-
kon check -palavereissa lapi. Asialistalla maaritimme toimenpiteille mahdollisia
lisatietoja, vastuuhenkilon ja niiden statuksen eli oliko toimenpidetta aloitettu seka

maaraajan.

4.6.3 Vuosikellon laatimisen ja testaamisen arviointi

Toteutusvaiheen muistiinpanojen avulla pystyin toteamaan, etta minka toimenpi-
teiden aikataulutus onnistui testauksessa ja missa toimenpiteissa alkuperainen
aikataulu ei pitanyt. Esittelin muistiinpanojeni tulokset (taulukko 6) syklin lopussa
johdolle ja teimme viela tarvittavia muutoksia vuosikellon aikataulutuksiin vuo-
delle 2023. Taulukossa 6 olen kuvannut toimenpidekohtaisesti vuosikellon aika-

taulutestauksen onnistumisen mittaamisen.
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Taulukko 6. Vuosikellon aikataulun onnistumisen mittaaminen.

Toimenpide Alkuperainen suun- Toteutunut ajan- Onnistuminen

niteltu ajankohta kohta

Tyky-haasteen suun- | 8.8.2022 11.10.2022 Mydhastyi

nittelu

Tyky-haasteen kayn- | 30.9.2022 17.10.2022 Mydhastyi
nistdminen

Tyotyytyvaisyysky- 5.9.2022 5.9.2022 Pysyi aikataulussa
selyn lahetys

Yhteyden ottaminen | 30.9.2022 - Ei toteutunut
oppilaitoksiin

Henkildstopaivan 31.10.2022 12.10.2022 Pysyi aikataulussa
suunnittelu

Tyotyytyvaisyysky- 23.10.2022 6.10.2022 Pysyi aikataulussa

selyn tulosten yh-
teenveto ja vertailu

Henkilostopaiva 30.11.2022 4.11.2022 Pysyi aikataulussa

Vuosikellon testauksen muut toimenpiteet oli hoidettu jo syys-lokakuussa 2022,
paitsi henkilostdopaiva, joka oli aikataulutettu marraskuulle 2022. Raportoin ennen
henkilostopaivaa henkildstolle testauksen sen hetkisista tuloksista. Tyky-haas-
teen suunnittelu ja kaynnistys hieman venyivat suunnitellusta, koska selvitettavia
asioita oli useampia. Yhteyden ottaminen oppilaitoksiin ei myoskaan pysynyt al-
kuperaisessa aikataulussa, koska siirsimme asian kasittelyn myohemmalle ajan-
kohdalle. Sen sijaan tyotyytyvaisyyskyselyn lahetys, tulosten yhteenveto ja ver-
tailu seka henkilostopaiva onnistuivat suunnitellusti. Yhteenvetona suurimmassa

osassa toimenpiteissa aikataulutus kuitenkin onnistui.

Vuosikellon arvioinnin paatteeksi pystyin todeta, ettd saavutimme testauksen ta-
voitteet, silla testasimme henkildston kehittamisen toimenpiteita ja niiden aika-

taulujen onnistumista. Samalla pystyin mittaamaan hankkeen kolmatta mittaria
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eli testattiinko toimintamallia hankkeen aikana? ja toteamaan, etta kylla testattiin,

koska vuosikellon testaussykli toteutettiin.

4.7 Johdon toinen kommenttikierros (5. sykli)

Viides kehittamissykli oli johdon toinen kommenttikierros. Kuvioon 26 olen kuvan-

nut vildennen syklin sen vaiheineen.

Johdon toisen Johdon toisen
kommentti- kommentti-
kierroksen kierroksen

arviointi suunnittelu

Johdon toisen
kommenttikierroksen
toteutus

Kuvio 26. Viides kehittdmisen sykli: johdon toinen kommenttikierros.

Sykli piti sisallaan kommenttikierroksen suunnittelua, toteutusta seka arviointia ja
reflektointia. Seuraavissa luvuissa olen kuvannut viidennen syklin vaiheita ja nii-

den sisaltoa.

4.7.1 Johdon toisen kommenttikierroksen suunnittelu

Suunnitteluvaiheessa pohdin johdon toisen kommenttikierroksen tavoitetta. Ta-
voitteena oli jalleen ensimmaisen kommenttikierroksen tapaan saada varmuutta,
etta ollaan menossa kohti alussa asetettujen tavoitteiden suuntaa. Taman vuoksi

suunnittelussa kavin jalleen lapi kehittamishankkeen tavoitteita.
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Taman jalkeen suunnittelin toisen kommenttikierroksen kysymyksia. Laadin ky-
symyspatteriston (liite 5) ja suunnittelin myds kommenttikierroksen toteutusta-
paa. Toteutustavaksi paatimme yhdessa johdon kanssa, etta kommentit kerataan

suullisesti palaverissa syyskuussa 2022.

4.7.2 Johdon toisen kommenttikierroksen toteutus

Kaynnistin toteutusvaiheen aineiston lahettamisella johdolle ennen johdon ko-

kousta. Johto kavi toimintamallia omassa kokouksessaan omatoimisesti lapi.

Johdon kokouksen jalkeen vuorossa oli varsinainen tiedonkeruuvaihe eli kysy-
myksien ja toimintamallin Iapikaynti yhdessa. Pidimme johdon kanssa palaverin
suunnitellusti syyskuussa 2022. Esittelin palaverissa toimintamallia ja lopuksi ka-

vimme yhdessa kysymykset 1api ja kirjasin johdon vastaukset yl0s.

4.7.3 Johdon toisen kommenttikierroksen arviointi

Kavin omatoimisesti 1api toteutusvaiheessa saatuja vastauksia. Yhdistin johdon
toisen kommenttikierroksen vastaukset ensimmaisen kommenttikierroksen vas-
tauksien kanssa yhteenvedoksi (lite 4). Johdon toisen kommenttikierroksen ta-
voitteet saavutettiin, koska olin muotoillut kysymykset tavoitteiden pohjalta ja sain
kysymyksiin vastaukset, jolloin pystyin toteamaan, etta toimintamalli eteni alun

tavoitteiden mukaisesti.

Johdon kommenttikierroksien palautteen ja vastauksien pohjalta tein myos tii-
vimman version toimintamallista (liite 6). Esittelin tdman version seuraavassa

henkilostopaivassa, josta lisaa seuraavassa luvussa.

4.8 Henkilostopaiva ja henkiloston kommenttikierros (6. sykli)

Kuudes kehittamissykli oli henkildstopaiva ja henkildston kommenttikierros. Ku-

vioon 27 olen kuvannut kuudennen ja samalla viimeisen kehittdmissyklin vaiheet.
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Henkilésto- Henkiléstd-
péivan ja DENERNE!
henkildstén henkildstdn
kommentti- kommentti-
kierroksen kierroksen

arviointi suunnittelu

Henkildstépaivan ja
henkildstén
kommenttikierroksen
toteutus

Kuvio 27. Kuudes kehittdmisen sykli: henkilostopaiva ja henkiloston kommentti-
kierros.

Sykli piti sisallaan henkildstopaivan suunnittelua, toteutusta seka arviointia ja ref-
lektointia. Seuraavissa luvuissa olen kuvannut kuudennen syklin sisaltamat vai-

heet ja niiden sisallon.

4.8.1 Henkilostopaivan ja henkiloston kommenttikierroksen suunnittelu

Aamupaivan tavoitteena oli, etta esittelen ja kayn lapi henkildston kanssa henki-
|oston kehittamisen toimintamallia ja, ettda mahdollisimman paljon henkilostoa
osallistuu tilaisuuteen. Tarkoituksena oli myos, etta tilaisuudessa on tilaa avoi-
melle keskustelulle. Kommenttikierroksen tavoitteena oli, ettéd saan henkilostolta
kirjallisesti vastaukset opinnaytetyon viimeista mittausta varten. Tarkoituksenani
oli keratda kommentteja laatimani kyselylomakkeen (liite 8) avulla. Paadyin hyo-
dyntamaan kyselya, koska pystyin talldin tehokkaasti mittaamaan ja arvioimaan
tutkimuksen onnistumista verrattaessa alussa asetettuihin tavoitteisiin. Lomak-
keeseen olin laatinut valmiita vastausvaihtoehtoja kyll& ja ei. Lomakkeessa oli
my0s tilaa avoimelle palautteelle. Paadyin laatimaan lomakkeen edella kuvatulla
tavalla, koska pyrin tekemaan lomakkeesta mahdollisimman helposti lahestytta-
van ja taytettavan kohdeyrityksen henkilostolle.

Henkilostopaivan aikataulutimme johdon kanssa vuosikellon laatimisen ja testaa-

misen yhteydessa. Henkilostopaivan ajankohdaksi valikoitui marraskuu 2022.
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Varasin henkildstopaivan aamupaivan toimintamallin esittelylle ja kommenttikier-
rokselle. Suunnitteluvaiheessa myds valmistelin kutsuja henkildstdpaivaan ja
suunnittelin kommenttikierroksen toteutusta seka laadin tiivimman version (liite
6) toimintamallista. Tiivistetty versio erosi hallinnon laajasta versiosta (liite 7) si-
ten, etta siina ei ollut eriteltyna sarakkeina arvioaikataulua, dokumentaatiota, vas-
tuuta eika seurantaa, vaan fokus oli toimenpiteissa ja niiden kuvauksessa. Paa-
dyimme johdon kanssa tahan ratkaisuun, koska pyrin mahdollisimman selkeaan
esitykseen henkilostopaivassa, jolloin huomio keskittyy toimintamallin oleellisem-

piin asioihin eli toimenpiteisiin.

4.8.2 Henkilostopaivan ja henkiloston kommenttikierroksen toteutus

Henkildstopaiva kaynnistyi opinnaytetyon lyhyelld tilannekatsauksella seka toi-
mintamallin esittelylla. Esittelin henkilostolle hallinnon versiosta tiivistetyn version
(liite 6), johon olin kuvannut toimenpiteet tiivimmassa muodossa. Toimenpiteiden

esittelyn jalkeen esittelin myds vuosikellon, johon toimenpiteet oli syotetty.

Toimintamallin esittelyn jalkeen vuorossa oli henkildston kommenttikierros. Kom-
menttikierros tapahtui suunnitellusti kirjallisen kyselylomakkeen avulla, johon
kaikki paikalla olevat vastasivat. Kommenttikierroksen jalkeen lupasin, etta tiedo-
tan henkilostda kommenttikierroksen tuloksista niiden arvioinnin ja analysoinnin
jalkeen. En kaynyt palautteita tilaisuudessa yksityiskohtaisemmin lapi, koska lo-

makkeissa oli myds sanallisia palautteita, jotka vaativat tarkempaa tarkastelua.

4.8.3 Henkilostopaivan ja henkiloston kommenttikierroksen arviointi

Toteutusvaiheen jalkeen syklin viimeisena vaiheena oli henkilostopaivan ja hen-
kiloston kommenttikierroksen arviointi. Muistiinpanoiksi olin kirjannut henkildsto-
paivassa oppilaitosyhteistydn kehittdmisen eli esimerkiksi yhteistydpalaverin
avulla voitaisiin kehittaa yhteistyota oppilaitosten valilla ja toteuttaa tyoharijoitte-
luita. Kavin myods kommenttikierroksen vastaukset Iapi ja syotin ne myos sahkaoi-

seen muotoon analysointia varten.
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Kommenttikierroksen kyselylomakkeessa oli maarallisia kysymyksia seka osi-
oissa oli myos mahdollisuus perustella valintoja tai antaa vapaasti sanallista pa-
lautetta. Henkilostopaivaan ja kommenttikierrokseen osallistui suurin osa STM
Infran henkildstosta. Olen kuvannut kuvioihin 28—-36 kommenttikierroksen tulok-
set, jotka toimivat taman opinnaytetyon lopullisen onnistumisen mittaamisen tyo-
kaluna. Vastaajia oli yhteensa 12 henkiléa. Osaan kysymyksiin kaikki eivat vas-
tanneet tai osaan oli vastattu kaksi vaihtoehtoa. Olen jokaisen kuvion yhteyteen
myds lisannyt yhteenvedon mahdollisista sanallisista perusteluista ja kommen-

teista.

a. Onko toimintamalli mielestasi toimiva ja
proaktiivinen?

8%

92%

Kylld n=12 = Ein=1

Kuvio 28. Henkildston ja johdon nakemys toimintamallin toimivuudesta ja proak-
tiivisuudesta.

Kuviossa 28 on kuvattuna nédkemys toimintamallin toimivuudesta ja proaktiivisuu-
desta. Lahes kaikki (92%) kokivat, etta toimintamalli on toimiva ja proaktiivinen.
Tassa kysymyksessa yhdessa vastauksessa oli vastattu molemmat kohdat,
jonka vuoksi vastausmaara (13 kpl) oli korkeampi suhteessa vastanneiden luku-
maaraan (12 hlda). Tassa nostettiin sanallisesti esiin rekrytointiin ja kayttdonot-
toon liittyvia asioita. Rekrytoinnin koettiin, etta sen taytyy olla jatkuvaa tulevaisuu-
den kannalta seka toimintamallin toimivuus selviaa, kun malli on kaytossa. Li-
saksi tassa koettiin, etta toimintamalli on hyva, kun se otetaan kayttoon. Kysy-
myksessa myos koettiin, etta ei osattu viela sanoa. Kokonaisuudessaan nama
vastaukset kuitenkin osoittavat, etta toimintamalli koetaan kohdeyrityksessa paa-

saantoisesti toimivaksi ja proaktiiviseksi.
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b. Mitad mielta olet henkiléston osallistamisesta ja
osallistumisesta toimintamallin kehittdmiseen seka siita, etta
palveleeko toimintamalli koko henkilost6a?

0%

= Henkilosto osallistui n=12 = Henkilosto ei osallistunut n=0

Kuvio 29. Henkiloston ja johdon nakemys osallistamisesta ja osallistumisesta toi-
mintamallin kehittdmiseen.

Kuviossa 29 on kuvattuna nakemys henkiloston osallistamisesta ja osallistumi-
sesta. Kaikki eli 100% kysymykseen vastanneista kokivat, etta henkilostod osallis-
tui toimintamallin kehittamiseen. Tahan kysymykseen myos vastasivat kaikki pai-

kalla olleet.

b. Mita mielta olet henkiloston osallistamisesta ja
osallistumisesta toimintamallin kehittamiseen seka siita, etta
palveeko toimintamalli koko henkilostéa?

0%

= Kylla palvelee n=10 = Ej palvele n=0

Kuvio 30. Henkildston ja johdon nakemys toimintamallin palvelemisesta.

Kuviossa 30 on kuvattu ndkemys toimintamallin palvelemisesta. Kaikki eli 100%
kysymykseen vastanneet eli kymmenen henkilda kokivat, etta toimintamalli pal-
velee koko henkilostda. Tahan kysymykseen eivat kuitenkaan kaikki paikalla ol-

leet vastanneet eli kaksi henkilda eivat vastanneet kysymykseen. Tassa nostettiin
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sanallisesti esiin henkildstdon osallistumiseen ja osallistamiseen seka omaan ak-
tiivisuuteen liittyvia asioita. Henkiloston koettiin olleen osallisena haastatteluissa
seka koettiin, etta toimintamallissa on otettu huomioon koko henkilosto. Lisaksi
tassa koettiin, ettd kun suunnitteluun osallistuu koko henkildstd, toimintamalli
myos palvelee koko henkilostoa. Edella mainittujen lisaksi tassa koettiin, etta
osaaminen on myods omasta aktiivisuudesta kiinni. Kokonaisuudessaan vastauk-
set osoittavat, etta toimintamallin koettiin palvelevan koko henkilostda, vaikka ai-

van kaikki eivat tahan vastanneet.

c. Mita mielta olet toimintamallin kehittamisesta/testauksesta
vuonna 2022 ja kayttéonotosta vuodelle 20237

0%

100%

Toimintamallia kehitettiin/testattiin n=12

Toimintamallia ei kehitetty/testattu n=0

Kuvio 31. Henkiléston ja johdon nakemys toimintamallin kehittdmisesta/testauk-
sesta.

Kuviossa 31 on kuvattu nakemys toimintamallin kehittamisesta ja testauksesta.
Kaikki kysymykseen vastanneet 12 henkil6a (100%) kokivat, etta toimintamallia
kehitettiin ja testattiin vuonna 2022. Naiden vastausten ja vuosikellon laatimisen
ja testaamisen pohjalta voin todeta, etta toimintamallia kehitettiin ja testattiin opin-

naytetyon aikana.
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c. Mita mielta olet toimintamallin kehittamisesta/testauksesta
vuonna 2022 ja kayttéonotosta vuodelle 20237

0%

100%

Otetaan malli kayttodn vuonna 2023 n=10

Ei oteta mallia kdytt6dn vuonna 2023 n=0

Kuvio 32. Henkiloston ja johdon nakemys toimintamallin kayttdonotosta.

Kuviossa 32 on kuvattu nakemys toimintamallin kayttdonotosta. Kaikki kysymyk-
seen vastanneet kymmenen henkilda kokivat, etta toimintamalli otetaan kayttoon
vuonna 2023. Tahan kysymykseen eivat kuitenkaan kaksi paikalla ollutta henki-
|6& vastanneet. Tassa nostettiin sanallisesti esiin kayttdonottoa ja sen vaikutta-
vuutta, testausta, jatkuvaa kehittamista seka odotusarvon luomista. Tassa koet-
tiin, etta kayttoonottoa ja sen vaikuttavuutta odotetaan. Toimintamallista myos
koettiin, etta sita testattiin osittain, mutta testaus ei valttamatta ole valittynyt koko
henkilostolle. Tassa nostettiin myds, etta kehittamisen on oltava jatkuvaa seka
aikataulutetut toimenpiteet luovat myos odotusarvoa. Kokonaisuudessaan vas-
taukset osoittavat, etta toimintamalli halutaan ottaa kayttoon, vaikka aivan kaikki

eivat tahan vastanneet.
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d. Mitd mielta olet, ettd saadaanko aikaan mitattavaa
muutosta tai kehitysta, jota pystytdan mittaamaan
tutkimuksen lopussa? -> Mittari 1: Luotiinko
toimintamalli yhdessa henkiloston kanssa vuodelle
20237

8%

92%
Kylla n=11 = Ein=1

Kuvio 33. Henkiloston ja johdon nakemys opinnaytetyon mittarin 1 onnistumi-
sesta.

Kuviossa 33 on kuvattu nakemys opinnaytetyon mittarin 1 onnistumisesta. Tahan
kysymykseen vastasivat kaikki paikalla olleet ja suurin osa vastanneista (92%)
koki, etta toimintamalli luotiin yhdessa henkiloston kanssa vuodelle 2023. Koko-
naisuudessaan vastaukset ja aiempien syklien osallistujamaarat seka osallistavat
menetelmat osoittavat, ettd henkilosto oli mukana luomassa toimintamallia vuo-
delle 2023, vaikka kaikki (8%) eivat olleet samaa mielta, mutta silti selkea enem-

misto vastasi ja koki, etta toimintamalli luotiin yhdessa.

d. Mitd mielta olet, ettd saadaanko aikaan mitattavaa
muutosta tai kehitystd, jota pystytdan mittaamaan
tutkimuksen lopussa? -> Mittari 2: Vastasiko
toimintamalli hankkeen alussa asetettuja tavoitteita?

8%

92%

Kylld n=12 = Ein=1

Kuvio 34. Henkildston ja johdon nakemys opinnaytetyon mittarin 2 onnistumi-
sesta.

Kuviossa 34 on kuvattu nakemys opinnaytetydn mittarin 2 onnistumisesta. Lahes

kaikki (92%) vastanneista kokivat, ettd toimintamalli vastasi hankkeen alussa
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asetettuja tavoitteita. Tassa kysymyksessa yhdessa vastauksessa oli vastattu
molemmat kohdat, jonka vuoksi vastausmaara (13 kpl) oli korkeampi suhteessa
vastanneiden lukumaaraan (12 hlo6a). Nama vastaukset ja aiemmat johdon kom-
menttikierroksen vastaukset osoittavat, etta toimintamalli vastasi paasaantoisesti
hankkeen alussa asetettuihin tavoitteisiin, vaikka tassa kysymyksessa oli vastattu
kylla ja ei molemmat yhden kerran, mutta silti selkea enemmisto koki, etta toimin-

tamalli vastasi hankkeen alussa asetettuihin tavoitteisiin.

d. Mitd mielta olet, ettd saadaanko aikaan mitattavaa
muutosta tai kehitysta, jota pystytdan mittaamaan
tutkimuksen lopussa? -> Mittari 3: Testattiinko

toimintamallia hankkeen aikana?

0%

100%

Kylla n=11 Ein=0

Kuvio 35. Henkiloston ja johdon nakemys opinnaytetyon mittarin 3 onnistumi-
sesta.

Kuviossa 35 on kuvattu nakemys opinnaytetyon mittarin 3 onnistumisesta. Kaikki
eli 100% kysymykseen vastanneista kokivat, etta toimintamallia testattiin hank-
keen aikana. Vastausmaara oli 11 henkilda eli yksi paikalla ollut henkil6 ei vas-
tannut tdhan kysymykseen, mutta enemmistd kuitenkin koki, etta toimintamallia
testattiin hankkeen aikana. Nama vastaukset ja vuosikellon laatiminen ja testaa-
minen osoittavat, ettd toimintamallia testattiin hankkeen aikana, vaikka aivan

kaikki eivat vastannetkaan kysymykseen.

Kyselylomakkeen mittariosio sai myOs sanallisia perusteluita ja kommentteja.
Vastanneet nostivat testaukseen, mittareihin ja kayttdonottoon liittyvia asioita
esiin. Testauksesta koettiin, etta testausta on tapahtunut johdon kanssa, mutta
se ei ole valttamatta valittynyt koko henkilstolle. Mittareiden koettiin myos olevan
hyvia ja niita ehdotettiin, ettd voidaan lisata myods toimintamallille. Kayttdéonoton

myods koettiin olevan aikaa vievaa.
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e. Edistaako toimintamalli toimenpiteineen mielestasi
henkildston kehittdmista proaktiivisesti reaktiivisen sijasta?

0%

100%

Kylla n=12 =Ein=0

Kuvio 36. Henkiloston ja johdon nakemys toimintamallin proaktiivisuudesta.

Kuviossa 36 on kuvattu nakemys toimintamallin proaktiivisuudesta. Kaikki pai-
kalla olleet eli 12 henkil6a (100%) kokivat, ettéd toimintamalli edistaa toimenpitei-
neen henkiloston kehittdmista proaktiivisesti reaktiivisen sijasta. Tassa nostettiin
my0s sanallisesti esiin kayttdonottoon, ennakointiin ja asioiden esiin tuomiseen
liittyvia asioita. Tassa koettiin, etta vasta kayttdonotossa selviaa todellisuudessa
proaktiivisuuden onnistuminen seka koettiin, etta on lahtokohdat proaktiivisuu-
delle seka ennakoiva toiminta koettiin myods hyvana asiana. Tassa nostettiin
myds, ettd henkilostolla on mahdollisuus tuoda asioita esiin. Tassa kohtaa mit-
tauksessa voin todeta, etta toimintamallin koettiin edistavan toimenpiteineen hen-
kiloston kehittamista proaktiivisesti reaktiivisuuden sijasta, vaikka tassa nostet-
tiinkin kayttdonottovaihetta ja sita, etta vasta sen jalkeen pystytdaan nahda oikea

kaytanto.

Kyselylomakkeen viimeiseen kysymykseen eli Muita kommentteja tai kehityseh-
dotuksia/ndkemyksié henkiléstén kehittdmisen toimintamallista? tuli myos sanal-
lisia vastauksia. Tassa nostettiin rekrytointiin, vuosikelloon, kayttoonottoon ja jat-
kuvaan kehittamiseen liittyvia asioita. Tassa koettiin, etta tarvitaan lisaa osaajia
rekrytoinnin kautta, jolloin pystytdaan myds keskittymaan henkiléstdén monipuoli-
seen kehittamiseen. Lisaksi tassa koettiin, etta vuosikellon kayttda voi avata tar-
kemmin. Tassa koettiin myos, etta tyo oli hyva ja toivottiin nopeaa kayttoonottoa.
Edelld mainittujen lisaksi tassa nostettiin myds henkiloston kanssa tapahtuvaa

yhteistyota ja keskustelua.
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Syklin toteutusvaiheessa olin luvannut henkildstolle, etta toimitan heille analy-
soinnin ja arvioinnin jalkeen kommenttikierroksen tulokset. Toimitin tulokset sovi-

tusti, jolloin henkilostolla on tiedossa edella kuvatut tulokset.

Viimeisen syklin tavoitteet saavutettiin, koska esittelin ja kavin toimintamallia
suunnitellusti 1api ja suurin osa STM Infran henkildstosta osallistui tilaisuuteen
johtoa myoten, jolloin sain laajasti eri toimenkuvista kerattya palautetta. Myos
avointa keskustelua syntyi ja sain kirjallisesti palautetta kyselylomakkeella, jossa
oli myOs kiitettavasti sanallista palautetta. Yhteenvetona voin todeta kommentti-
kierroksen mittauksen edella kuvattujen tulosten pohjalta, etta opinnaytetyo saa-
vutti paasaantoisesti opinnaytetyon alussa asetetut tavoitteet. Henkilosto olisi
mielestani mahdollisesti voinut kokea vahvemmin heidan osallistumisen, jos
kaikki sykilit olisivat osallistuttaneet koko henkildstda eika esimerkiksi vain johtoa.
Menetelmia suunniteltaessa jouduin kuitenkin ottamaan huomioon sen, etta koko
henkiloston osallistavat menetelmat ovat haastavia toteuttaa, silla henkilostd on

jakautunut tydmaiden seka toimiston valille.

Kommenttikierros seka koko opinnaytetyo nosti esiin tutkimusongelmaan eli hen-
kiloston kehittamisen toimintamalliin liittyvia tarkeita asioita, joiden avulla henki-
|6ston kehittamista voidaan jatkokehittaa tulevaisuudessa kohdeyrityksessa. Tu-

levista mahdollisista jatkotoimenpiteista lisaa luvussa 6.

5 Tulokset

Opinnaytetyon tuloksena syntyi toimintamalli STM Infran henkilostdon kehittami-
seen. Toimintamallin lisaksi hankkeen aikana syntyi useita erilaisia lomakkeita
ja dokumenttipohjia, jotka tukevat henkiloston kehittamista ja toimintamallin mu-

kaista toimintaa.

Seuraavissa luvuissa esittelen tarkemmin toimintamallia. Toimintamalli rakentui
osaamisen, oppimisen ja kehittymisen seka johtamisen ymparille. Naiden jal-
keen esittelen myos henkiloston kehittamisen vuosikelloa.
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5.1 Henkiloston kehittamisen toimintamalli

Tein toimintamallista kaksi versiota: hallinnon laajan version (liite 7) ja tiivimman
version (lite 6). Henkiloston kehittamisen toimintamalli on osa kohdeyrityksen
henkilostoprosessia, joka myos valmistui hankkeen aikana. Henkiloston kehitta-

misen toimintamalli sijoittuu henkilostoprosessissa tydsuhdeosion alle.

Toimintamallia ohjaavana tavoitteena on, etta henkildstdé on hyvinvoiva, osaava
ja sitoutunut. Toimintamallin osa-alueet jaoin yksilOhaastattelujen tapaan osaa-
misen, oppimisen ja kehittymisen seka johtamisen osa-alueisiin. Naiden kaikkien
sisalldissa huomioin jokaisen osa-alueen haastattelujen mukaiset alaosiot, koska
jokaisesta alakohdasta nousi priorisoinnissa kehitysehdotuksia tai -nakokulmia.
Pyrin ottamaan naita kehitysehdotuksia ja -nakokulmia huomioon toimintamallin
laadinnassa mahdollisimman paljon. Sisallon pohjalta laadin jokaiselle osiolle eri
toimenpiteitd. Olen kuvannut naiden eri osa-alueiden toimenpiteet seuraavissa

luvuissa. Sy6tin nama toimenpiteet myds henkildston kehittdmisen vuosikelloon.

5.1.1 Osaamisen toimenpiteet

Osaamisen toimenpiteina olivat suunnitelmat osaamisen kehittémiseen tydsuh-
teen eri vaiheissa ja tybtehtdvien suunnitellut muutokset. Ensimmainen toimen-
pide sisalsi toimenpiteita rekrytointiin, perehdytykseen, tyosuhteeseen ja tyosuh-
teen paattamiseen. Toimintamallin tueksi tein myds alustavan pohjan rekrytointi-
suunnitelmalle. Osana tata tyostin hankkeen aikana myos eraalla opintoihini liit-
tyvalla vapaasti valittavalla kurssilla tyokalun rekrytoinnin suunnittelulle (Kurki
2022), jonka sisallytin toimintamalliin. Tydkalun laadinnassa hyddynsin apunani
Viitalan (2021, 72—73) ja Joen (2021, 66—70) ohjeistuksia rekrytoinnin suunnitte-
lulle, ManpowerGroupin (2020, 4-5, 16) ohjeita onnistuneelle tyopaikkailmoituk-
selle seka vastuuhenkildille ja aikataulutukselle. Lisaksi hyddynsin Heinon (2019)
suosituksia aikataulutukselle ja Eklundin (2021, 106—109) osaamiskartan osaa-

misalueita seka Haaviston (2021) viitta teesia hyvalle tyopaikkailmoitukselle.
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Kuva 2. Tydkalu rekrytoinnin suunnittelulle (mukaillen Viitala 2021, 72—73; Joki
2021, 66—-70; ManpowerGroup 2020, 4-5, 6; Heino 2019; Eklund 2021, 106—-109;
Haavisto 2021).

Kuvassa 2 olen kuvannut viimeisimman paivittamani version tyokalusta. Tyokalu

toimii siten, etta jokainen laatikko taytetaan tehtavakohtaisesti. Laatikot olen ja-

kanut rekrytoitavaan tehtavaan, osaamis- ja valintakriteereihin, tehtavakuvauk-

seen, kohderyhmaan, tyopaikkailmoitukseen, ilmoituskanaviin, aikatauluun ja

seurantaan seka vastuun maarittamiseen. Kun jokainen laatikko on taytetty, rek-

rytointi voi kaynnistya. Laatikoita voi tayttaa myos ennakoivasti, esimerkiksi tau-

lukon voi tayttaa valmiiksi tulevan vuoden rekrytointeja varten. Opinnaytetyon ai-

kana laadin myos kuvassa 3 olevan aloituspalaveripohjan perehdytykseen.

stin

stm

Kuva 3. Tydsuhteen aloituspalaveripohja.
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Taman lisaksi laadin vastaavasti tydsuhteen lopetuspalaveripohjan, joka on ku-
vattuna kuvassa 4. Tata lomaketta kohdeyritys voi hyddyntaa hiljaisen tiedon do-

kumentoinnin varmistamisessa tyosuhteen paattymisen yhteydessa.

Kuva 4. Tydsuhteen lopetuspalaveripohja.

Opinnaytetyon aikana laadin myds tehtavakuvauslomakkeen seka paivitin myos
muita yrityksen sisaisia dokumentteja. Naita olivat STM Infran sisaiset pelisaan-
not, tyosuhteen alkamisen ja paattymisen muistilistat, jotka kaikki kavimme yh-

dessa lapi yrityksen johdon kanssa.

Tydtehtdvien suunnitellut muutokset -toimenpide piti sisallaan esimerkiksi sijai-
suuksiin, loma- ja poissaolotilanteisiin liittyvia asioita. Tama toimenpide huomioi
tallaisissa tilanteissa riittavan perehdytyksen ja opastuksen huolehtimisesta seka
tassa nostettiin myos riittavan perehdytyksen toteuttamista tyotehtavien muuttu-

eSssa.

5.1.2 Oppimisen ja kehittymisen toimenpiteet

Oppimisen ja kehittymisen toimenpiteina olivat kehityskeskustelut, jatkuva kehit-
tyminen, koulutusten suunnittelu ja tiedottaminen seka henkiléstén yhteiset tilai-
suudet / tapahtumat. Paivitin myos kehityskeskusteluja varten uuden kehityskes-
kustelulomakepohjan kohdeyritykselle. Laadinnassa hyddynsin Joen (2021,
112-113) esimerkkipohjien asioita, jotka kasittelevat kehittymista, tavoitteita ja
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tuloksia. Sisallytin pohjaan myds Eklundin (2021, 106—-109) yksilétason osaamis-
karttapohjan. Hyddynsin apunani myos yrityksella aiemmin kaytossa ollutta kehi-

tyskeskustelupohjaa. Kuva 5 on kuva tasta kehityskeskustelupohjasta.

stm

stm stm

[rr—

Kuva 5. Kehityskeskustelupohja (mukaillen Joki 2021, 112—113; Eklund 2021,
106-109).

Mielestani Eklundin (2021, 106—109) osaamiskartta sopii hyvin myo6s yksildiden
kehityskeskusteluihin, koska siina maaritetaan selkeasti toimenpiteet jatkoa var-
ten. Toimenpide jatkuva kehittyminen sisalsi ohjeistusta jatkuvan kehittymisen
mahdollistamiseen yrityksessa vertaisoppimalla, oppimalla oman tekemisen
kautta seka koulutuksien jarjestamisella seka patevyyksien yllapidolla. Koulutus-
ten suunnittelu ja tiedottaminen sisalsi nimensa mukaisesti koulutusten suunnit-
teluun ja tiedottamiseen liittyvia toimia. Laadin myds STM Infralle tydyhteison ke-
hittdmissuunnitelmaa varten pohjan (lite 1). Hyédynsin pohjan laadinnassa uutta
yhteistoimintalakia (2021) ja Infra ry:n (2022) jasentiedotteessa olevia ohjeita.
Tulevaisuudessa edelld mainittuun pohjaan voi tdydentdd myos Eklundin (2021,
107-109) yritystason osaamiskarttapohjan, jonka nostin myds osaksi pohjaa.
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Toimenpide henkilbstén yhteiset tilaisuudet / tapahtumat sisalsivat asioita henki-
|Ostopaivien sisallosta ja lapikaytavista asioista. Henkilostopaivissa voi myos tu-
levaisuudessa hyoddyntaa tyoyhteison kehittamissuunnitelmaa jatkuvan vuoropu-

helun tukena.

5.1.3 Johtamisen toimenpiteet

Johtamisen toimenpiteina olivat jatkuvan vuoropuhelun mahdollistaminen, ty6-
tyytyvéisyyden ja -hyvinvoinnin johtaminen, tj-katsaukset seka palaute ja seu-
ranta. Jatkuvan vuoropuhelun mahdollistaminen sisalsi tyoyhteison kehittamis-
suunnitelman sisallon lapikaymista seka suunnitelman hyodyntamista jatkuvassa
vuoropuhelussa. Tyotyytyvéisyyden ja -hyvinvoinnin johtaminen sisalsi tyotyyty-
vaisyyskyselyn ja tyky-haasteen toteuttamista seka tyosuhde-etujen vahvista-
mista. TJ-katsaukset eli toimitusjohtajan katsaukset sisalsivat ohjeistusta niiden

saannolliseen toteuttamiseen.

Palaute ja seuranta puolestaan sisalsivat tyotyytyvaisyyskyselyn tuloksien lapi-
kayntia yhdessa koko henkiloston kesken, palautteenantoa seka palkitsemista,
henkiloston kehittdmisen toimintamallin vuosikellon toteuttamista ja viikon check

-palaverissa seka johdon katselmuksissa sen seurantaa.

5.1.4 Henkiloston kehittamisen vuosikello

Vuosikello toimii tdman henkiloston kehittdmisen toimintamallin tiivistettyna esi-
tysmuotona, johon syétin lopulta edelld mainittuja toimenpiteita. Syotin vuosikel-
loon kaikki saanndllisesti tapahtuvat toimenpiteet, joille pystyi arvioimaan ja maa-

rittamaan tietyn ajankohdan.

Listasin vuosikellon viereen toimenpiteet, jotka tapahtuvat tarvittaessa tai, jotka
ovat jatkuvasti kaynnissa. Toimintamallin yhteenveto ja vuosikello toimitetaan
hankkeen valmistuttua myos yrityksen henkiloston saataville. Talloin koko henki-
|0stolla tulee olemaan tieto toimenpiteista, joita tapahtuu henkiloston kehittami-

sen saralla yrityksessa.
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6 Loppupaatelmat

Ratkaisu eli luku 4 kuvaa kokonaisuudessaan taman opinnaytetyon kehittamis-
sykleja. Ratkaisu vastaa myds samalla opinnaytetyon alussa asetettuihin tutki-
muskysymyksiin eli miten kehitetéén proaktiivinen toimintamalli yhdess& koko
henkiléstoén kanssa henkiloston kehittdmiseen ja miten toimintamalli toteutetaan
kdytdnnbsséd? Onnistuimme yhdessa STM Infran henkiléston kanssa rakenta-
maan proaktiivisen toimintamallin henkiloston kehittamiseen aiemmin kuvattujen
kuuden eri syklin avulla. Opinnaytetyon luotettavuuden arvioinnin tueksi kuvasin
mahdollisimman tarkasti opinnaytetyo- ja tutkimusprosessiani, jolloin selviaa, mi-
ten olen toteuttanut taman opinnaytetyon. Luotettavuutta myds tukee opinnayte-
tyon aikana keratty palaute toimintamallista. Perustelin myos tekemiani valinto-

jani dokumentaatiossa.

Kanasen (2014, 11) mukaan toimintatutkimuksien tulokset ovat relevantteja vain
kyseisessa tutkimuksessa. Taman opinnaytetyon ollessa toimintatutkimus, kos-
kee tama ajatus myos taman opinnaytetyon tuloksia. Mielestani hyvaksi todettuja
kaytantoja ja toimintatapoja voi kuitenkin myds hyddyntaa laajemmassa konteks-
tissa ja muiden asioiden kehittdmisessa, vaikka tuloksia sellaisinaan ei voisikaan
hyodyntaa laajemmin. Kohdeyritys voi jatkossa hyodyntaa osallistavia kehittamis-
tapoja jonkun muun sisaisen asian kehittamisessa tai vastaavasti tassa opinnay-
tetydssa kaytettyja kehittdmismenetelmia voidaan hyddyntad myos laajemmassa

tydelamakontekstissa.

Toimintamallin kayttoonoton jalkeen ennakkoarvioinnissa pohtimani mahdolliset
hyodyt voivat konkretisoitua mahdollisiksi toimintamallin tuomiksi positiivisiksi
seurauksiksi. Omasta nakokulmastani toimintamallin kehittdminen ja erilaisten
menetelmien hyodyntdminen kehittivat jo ennen toimintamallin kayttoonottoa
omaa osaamistani. Koin, ettd omat henkilokohtaiset muutosjohtamis- ja kehitta-
mistaitoni kehittyivat hankkeen aikana, koska hanke sisalsi paljon erilaisia vai-

heita, jotka vaativat erilaista osaamista.
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Hankkeen tuoman kokemuksen kautta opin myos sen, jos toteuttaisimme hank-
keen nyt uudelleen, niin varaisin hankkeen ensimmaiseen sykliin enemman aikaa
tai hyodyntaisin jotain aputyodkalua litteroinnissa. Talldin ensimmaisen syklin vai-
heet olisivat toteutuneet tehokkaammin. Lisaksi olisimme voineet tiivistaa yksilo-
haastatteluiden kysymyksia jattamalla kokonaan esihenkildille suunnatut kysy-
mykset pois. Naita ei voitu kasitella suunnitellusti pienen henkilostomaaran

vuoksi, joten kysymykset eivat tuoneet odotettua lisdarvoa.

Jotta mahdollisimman moni ennakkoarvioinnin mahdollisista seurauksista ja
myos muut mahdolliset positiiviset seuraukset toimintamallista kayvat toteen, tay-
tyy henkiloston kehittamisen toimintamallin kayttdonotto toteuttaa tehokkaasti.
Vuosikellon mukaiset toimenpiteet taytyy ottaa asialistalle valittdmasti kohdeyri-
tyksessa. Kayttoonottoa tukee osan toimenpiteiden testaus, koska toimenpitei-

den kasittelylla on jo tietty rutiini yrityksessa testaussyklin ansiosta.

Toimintamalli huomioi jatkuvan vuoropuhelun nakdkulman, joka tuo toimintamal-
lille myds ennakoivaa eli proaktiivista otetta, kun vuoropuhelulle on olemassa val-
miudet. Taman nakokulman seka henkilostonakokulman tavoitteiden myaota toi-
mintamallin kayttoonotto ja toteuttaminen pitkalla tahtaimella voivat olla yrityk-
selle strategisesti merkittavia asioita. Toimintamallin mukaisesti toimiminen voi
mahdollisesti tuoda STM Infralle kilpailuetua tulevaisuuteen, kun ihmisten johta-
minen tukee yrityksen tavoitteita, jolloin voidaan tarjota myds asiakkaille heidan

tarpeidensa mukaisia palveluita.

Kuten aiemmin jo tietoperustassa totesin, niin STM Infran toimintaan vaikuttavat
myos alan yleiset haasteet osaavan tyovoiman hankinnassa. Rakennusalalla
haasteena on jatkuva osaamispula (Rakennusteollisuus RT ry 2021a, 32), jolloin
myos STM Infran on haastava 10ytaa osaavaa tyovoimaa. Rekrytointiin panosta-
mista nostettin myOs esiin hankkeen aikana. Jatkotoimenpiteena suosittelen
STM Infraa syventamaan toimintamallia ja kdytantda rekrytointiin seka tyénanta-
jakuvaan, jolloin yritys voi vahvistaa omaa asemaansa alalla. Henkildstoproses-
sin Henkilbstén hankinta -osiolle alustavasti laatimani suunnitelmat vaativat jat-

kokehitysta ja testausta kaytannossa.
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Kun kohdeyrityksessa saadaan taytettya rekrytointitarpeita myds henkildston ke-
hittdminen voi parantua entisestaan. Osaajien maaran kasvaessa myds osaa-
mista voidaan jakaa laajemmin yrityksessa. Talldin on resursseja esimerkiksi si-
joittaa henkilostdd enemman oppimisen nakokulmasta, kuin tarpeen nakokul-

masta.

Toimintamallin kayttédnoton ja muiden edelld mainittujen asioiden lisaksi STM
Infran on suositeltavaa myos kehittaa toimintamallia jatkossa vastaamaan aina
henkiloston ja yrityksen sen hetkisiin ja tulevaisuuden tarpeisiin. Talloin toiminta-
malli on mahdollisimman proaktiivinen toimenpiteissa, jotka koetaan millakin het-
kella tarkeiksi. Toimintamallista ja sen toimivuudesta taytyy tulevaisuudessa
myOs kerata palautetta, jonka pohjalta voidaan tehda edella mainittua kehitys-
tyota. Toimintamalli taytyy myos saada nakyvaksi koko henkildstolle eli viestinta
on tarkeaa ja toimintamallille voidaan myos tulevaisuudessa asettaa tarkemmat
mittarit, joiden avulla voidaan mitata toimintamallin toteutumista ja onnistumista.
Jatkotoimenpiteena on siis jatkaa toimintamallin systemaattista toteuttamista ja
kehittamista, jolloin yrityksella on mahdollisuus menna kohti strategisia paamaa-

ria yhdessa.
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1. Tyoyhteison nykytila: yritystason osaamiskartta
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4. Toimenpiteiden vastuutus ja aikataulu
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yllapidetaan?

Minkalaisia toimenpiteita tehdaan em. Ryhmien tyokywyn ylapidon ja tyollistymisedellytyksien

yllapitamiseksi?

Miten tyoyhteisoa johdetaan?

Labtset
- — Vhtsstaimintalsin gy Hams sty s vusropuhalu A tySynteissn kenitsmissunntsima. Vitattu 20,10 2022
Firex. Hitps:/frkex Aakialkun 2021/ 2021 133550 idmd 260, Vet 20,10 2022,
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8. Muuta huomioitavaa

Muusta lainsdadannostd kumpuavia asioita:
Taytyyko yrityksessa tehda tasa-arvosuunnitelmaa tai yhdenvertaisuussuunnitelmaa?

Molemmat lakisaateisia velvoitteita, jos tyontekijaita vahintaan 30

Vuoropuhelua varten annettavat tiedot henkiloston edustajalle:
Tyonantajan toimitettava vuoropuhelun kannalta tarpeeliiset tiedot viimeistaan viikkoa ennen vuoropuhelun
toteuttamista, ellei ole sovittu toisin

Vuoropuhelun kirjaaminen ja tiedottaminen:
Tyonantaja tekee poytakirjan kaydysta vuoropuhelusta, jolla todennetaan, etta vuoropuhelua on kayty.
Aika, osallistujat, kasiteltyjen asiciden paasisalto, lopputulemat, erimislisyydat

Jos lopputuloksena muutetaan esim. yleisia saantoja tai kaytanteita, tulee tasta tiedottaa koko henkilostoa.

v Vitattu 20.10.2022.

el s ySyhtaisin kehttimissuun
2eLimis 82, Vitattu

Fries Hips: 120211332
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Liite 2: Yksilohaastattelujen kysymykset

Esihenkil8lla tarkoitetaan ldhiesihenkila eli esimerkiksi tydnjohto on maarakennustydntekijéiden
lahiesihenkild ja toimitusjohtaja on toimihenkildiden (tyénjohto + muut toimihenkilot) esihenkil.
Toimitusjohtajan esihenkiléna toimii yrityksen hallitus.

HENKILOSTON KEHITTAMISEN NYKYTILAN KYSYMYKSIA:

1. OSAAMINEN (vastaajat: koko henkilstd)
a. Ydinosaaminen
i. Mitd on yrityksen ydinosaaminen?
1.
fii.

Millainen osaaminen on yrityksen toiminnan kannalta tarkeda?
Minkalaista tietoa, taitoa ja tahtoa tarvitaan ydinosaamisen toteuttamista varten?
(resurssit ydinosaamiselle)
iv. Millainen osaaminen on tarpeellista tavoitteisiin padsemisessa?
v. Minkalaista osaamista mii dsi yrityksessd pitdisi lisdtd ja pyrkid kehittdmaan
tulevaisuudessa?
b. Omaammatillinen osaaminen
i. Millaisella tasolla oma ammatillinen osaamisesi on mielestdsi talla hetkelld
verrattuna nykyisiin tyGtehtaviisi?
ii. Miten kehitdt omaa osaamistasi téll3 hetkelld?
ii. Miten haluaisit kehittda omaa osaamistasi tulevaisuudessa?
c. Hiljainen tieto
i. Minkalaista hiljaista tietoa yrityksessd on?
Miten ns. hiljainen tieto siirtyy yrityksessa henkildltd toiselle?
Miten voitaisiin varmistaa, etta hiljainen tieto sdilyy ja sitd jaetaan yrityksessd myds
tulevaisuudessa?

2. OPPIMINEN JA KEHITTYMINEN (vastaajat: koko henkildstd)
a. Kouluttautuminen
i. Minkalaiset ovat nykyiset koulutusmahdollisuutesi?
ii. Miten koulutusmahdollisuuksia pitdisi mielestasi kehittda?
iii. Minkalaista koulutusta mielestdsi pitdisi lisdtd tulevaisuudessa?
b. Oppiminen ja kehittyminen tydssa
i. Milld tavoin tyBssési on mahdollista oppia ja kehittyd?
ii. Minkdlaisena ndet kehitysmahdollisuutesi tydssasi?
jii. Mitka asiat koet, ettd edesauttavat kehittymistdsi?
iv. Miten em. asioita voisi kehittas, jotta ne tukevat oppimistasi ja kehittymistasi?
c. Henkiloston osallistaminen
i. Milld tavalla henkildstd osallistuu talld hetkelld henkiloston kehittamisen
prosesseihin?
Milld tavalla henkilostda pitdisi mielestdsi osallistaa em. prosesseihin
tulevaisuudessa?
d. Organisaation oppiminen
i. Minkalainen oppimisen kulttuuri on yrityksessa tdlld hetkella?
ii. Milld tavoin osaamistarpeita ennakoidaan ja suunnitellaan yrityksessa?
iii. Miten osaamistarpeiden ennakointia ja suunnittelua voitaisiin kehitta

Liite 2
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3.
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JOHTAMINEN (vastaajat: koko henkilstd)
a. Osaamisen johtaminen
i. Miten esihenkild varmistaa ja tukee nykyistd osaamistasi?
ii. Miten esihenkild varmistaa ja tukee tulevaisuudessa tarvittavaa osaamistasi?
iii. Minkalaisena koet saamasi tuen riittavyyden?
iv. Minkalaista tukea haluaisit esihenkil6ltd osaamisesi tueksi?
v. Miten kehittdmistarpeitasi ja kehittymishalukkuuttasi on selvitetty esihenkilén
kanssa?
vi. Miten esihenkild mahdollistaa osaamisen jakamisen tydntekijdiden valilla?
vii. Miten osaamisen johtamista voitaisiin mielestési kehittda tulevaisuudessa
tydntekijan ndkokulmasta?
b. Palautteenanto
i. Miten ja keneltd saat talld hetkella palautetta tyostdsi ja osaamisestasi?
ii. Kuinka usein saat palautetta tyostasi ja osaamisestasi?
iii. Miten esihenkild huomioi hyvid suorituksia tai onnistumisiasi?
iv. Miten ja kuinka usein annat palautetta esihenkildllesi?
v. Miten palautteenantoa voitaisiin mielestasi kehittaa tulevaisuudessa tyontekijan
nakokulmasta?

JOHTAMINEN (vastaajat: esihenkil6t)
a. Osaamisen johtaminen
i. Miten esihenkilénd varmistat ja tuet tydntekijoiden nykyistd osaamista?
ii. Miten esihenkilénd varmistat ja tuet tydntekijoiden tulevaisuudessa tarvittavaa
osaamista?
iii. Minkalaista tukea saat johdolta csaamisen johtamiseen?
iv. Minkalaisena koet saamasi tuen riittavyyden?
v. Miten esihenkiloné selvitdt henkiléstdn kehittdmistarpeita ja
kehittymishalukkuutta?
vi. Miten esihenkilona mahdollistat osaamisen jakamisen tyontekijoiden valilla?
vii. Miten osaamisen johtamista voitaisiin mielestasi kehittaa tulevaisuudessa
esihenkildn nakdkulmasta?
b. Palautteenanto
i. Milla tavoin annat tyontekijoille palautetta heidan tydsta ja osaamisesta?
ii. Kuinka usein annat em. palautetta tydntekijdille?
ili. Miten huomioit tydntekijan hyvia suorituksia tai onnistumisia?
iv. Miten ja kuinka usein tydntekijd antaa sinulle palautetta?
v. Miten palautteenantoa voitaisiin mielestasi kehittda tulevaisuudessa esihenkilén
nakokulmasta?

Mitd muita ajatuksia henkildstdn kehittamisen nykytilasta, nykytilan kehittdmisesta tai muusta
asiasta aiheen ympdrilta nousee mieleesi, jota/joita olisi hyva kdsitella tassa tutkimuksessa?
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Liite 3: Johdon ensimmaisen kommenttikierroksen kysymykset

Kysymykset -enkili:istiipmsessista:

1. Mitd mieltd olet prosessin eri vaiheista ja niiden sisdlldstd sekd esitysmuodosta?

dmisen toimintamallista:

Kysymykset-enkiléstﬁn kehi
OSAAMINEN

2. Mitd mieltd olet osaamisen toimenpiteistd ja niiden aikataulutuksesta, vastuuttamisesta ja
misesta? ( i i kehittamiseen tydsuhteen eri vaiheissa ja
tybtehtdvien suunnitellut muutokset)

OPPIMINEN JA KEHITTYMINEN

3. Mitad mielt3 olet oppimisen ja kehittymisen toimenpiteista ja niiden aikataulutuksesta,
vastuuttami: Jja vuosikellottamisesta? (kehif lut, jatkuva kehittyminen, koulutusten
suunnittelu ja tiedottaminen ja henkilostopaivat)

JOHTAMINEN

4. Mitd mieltd olet joh isen toi iteistd ja niiden
vuosikellottamisesta? (jatkuvan vuoropuhelun mahdollistami
hyvinvoinnin johtaminen, T)-katsaukset, palaute ja seuranta)

ja

n, tyotyytyvaisyyden ja -

5. Vieko toimintamalli mielestasi talla hetkella kehittamishanketta kohti sen tavoitteita?

3. Onko toimintamalli mielestdsi toimiva ja proaktiivinen?

b. Mitd mieltd olet henkilGston osallistamisesta ja osallistumisesta toimintamallin
kehittdmiseen seka siitd, ettd palveleek imi i koko henkiltstda?

¢ Mitd mieltd olet toimintamallin kehittamisestd/testauksesta vuonna 2022 ja
kayttoonotosta vuodelle 20237

d. Mitd mielt3 olet, etta saadaanko aikaan mitattavaa muutosta tai kehitysta, jota pystytaan
mittaamaan tutkimuksen lopussa?

e. Edistadko toimintamalli toimenpiteineen mielestdsi henkiloston kehittamistd proaktiivisesti
reaktiivisen sijasta?

dmisen toimintamallin

6. Muita kommentteja tai kehitysehdotuksia/nikemyksid henkiléstdn ki
sisdltdon ja esitysmuotoon?
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Liite 4: Yhteenveto johdon kommenttikierroksien vastauksista

Kysymys

‘Onko teimintamalli mislestasi

toimiva ja prosktivinen?

Yhteenveto jehdon kommenttikiemoksien vastauksista

Toimintamalli keettiin toimivaksi. Proakfiivisuuden koetfin n@kyvan kayttodnotossa
wucnna 2023 ja on prosktivinen, kun toimitaan suunnitelmien mukaisesti seka

t&man koettiin vaativan prosesseja.

Mita mieltd olet henkildston
osallistamisests ja
osallistumisesta toimintamallin
kehittdmizeen seka siits, =Ha
palvelecko toimintamalli koko
henkilostad?

Henkildston koettiin cssallistuneen hyvin hankkeeseen seké se koettiin mybs
hyvana asiana. Téssa myods koettiin, ttd osallistuminen kehittdmiseen tapahtuu
palauttesn kautta kayttdtnoton jElkeen. Tassa myds nostettiin sitd, etta pyydetyt
palauttect tiytyy mybs kasitells ja perustella henkilbstalle.

Mita mieltd olet toimintamallin
kehittdmisesta/testauksasta
wuonna 2022 ja
kayttdonotosts vuodelle
20237

Toimint: Ili itk Emni Bja sta koettiin, etté kehittdminen ja testaus
ovat hyvig asioita ja, etté kehitystyd sastetssn péatdkseen vuonna 2022, jonka
Jjalkeen on vuorossa tehokas kéyttdonotto. TEhan ehdotettiin kéyttdonotolle omas
suunni jos=za ioitaisiin, etta miten 8 miten seurataan.

Mita mielts olet, ettd

=sasdaanko aiksan mitattavas

Hankkeen muutoksen tai i i i koettiin hankalaksi ja koettin,
ettd mittaus vastii suunnitelman s=ka lopullista onnistumista voidsan mitata vasta,

L tai itysta, jota bun i i on kokonsan ka a

pystytddn mittaamaan

tutkimuksen lopus=a?

Edista&ka Toimintamallin koettin edistévan toimenpiteineen henkiléstin kehittmists

toimenpiteineen mislestasi
henkiliston kehittamista
proaktivisesti reaktiivisan
sijasta?

proaktivisesti resktiivisen sijasta, kun toimitaan systemaattisesti, suunnitellusti ja
ennakoivasti. Vuosikellon koettiin clevan systemasttiseen toimintaan hyva valine.
Wiikon check -palaverien koattin mybs olevan hyvia tilaisuuksia toimenpiteiden
systemaattisean lapikayntiin. Téss& myos nostettiin esiin, et reakivisuws on
myos joissain filanteissa hyva. Keskeista on, ettd reagoidaan.

Muits kommenttejs tai
kehitysehdotuksiainakemyksia
henkildston kehittamisen
toimintamallin sis8ltéon ja

esitysmuctoon?

Toimintamallin kokonaisuuden kosttin etenevan selkedsti ja maliin koettiin
tukevan yrityksen tavoitteita. Palautteen ja vuworovaikutuksen koettiin olevan
keskeisessd asemassa sekd koettiin, ettd mallin kyttddnoton tiytyy tapahtua
mahdollisimmean tehokkaasti. Liséksi nostettiin, efta toimintamallit edellyttavit
johtamista ja johtajas seké ehdotettiin, ettd mallista voi olla useampia eri lasjuisia
wersioita. Versiot voidaan jakes lasjimpaan eli hallinnon kiytdssé olevaan

wersioon seké koko henkilgstille jasttavaksi tivimp&an versicon.
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Liite 5: Johdon toisen kommenttikierroksen kysymykset

Kysymyksid toimintamallista (kdyd&an lapi 2.9.2022):

1. Vastaako toimintamalli mielestdsi talld hetkelld kehittamishankkeen tavoitteisiin?

a. Onko toimintamalli mielestasi toimiva ja proaktiivinen?

b. Mitd mielta olet henkil6ston osallistamisesta ja osallistumisesta toimintamallin
kehittamiseen seka siita, ettd palveleeko toimintamalli koko henkilostoa?

c. Mitd mieltd olet toimintamallin kehittdmisestd/testauksesta vuonna 2022 ja
kayttoonotosta vuodelle 2023?

d. Mitd mieltd olet, ettd saadaanko aikaan mitattavaa muutosta tai kehitystd, jota pystytaan
mittaamaan tutkimuksen lopussa?

e. Edistddkeo toimintamalli toimenpiteineen mielestasi henkildston kehittdmistd proaktiivisesti
reaktiivisen sijasta?

2. Muita kommentteja tai kehitysehdotuksia/ndkemyksid henkiloston kehittdmisen toimintamallista?
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Liite 6: Henkiloston kehittamisen toimintamalli (tiivis versio)

INFRARAKENTAJA

Henkiloston kehittamisen
toimintamalli (tiivis versio)

Henkiloston kehittamisen toimintamalli

| Tavoite | Hyvinvoiva, osaava ja sitoutunut henkilosto

Oppiminen ja =
(o] | o] Pp en J B Johtaminen:
kehittyminen:
+ Kouluttautuminen
- Ydinosaaminen
P + Omaammatillinen P S * Osaamisen johtaminen
Sisalto ki tyminen tyossa NSl
+ Henkiloston osallistaminen Sapeet
- Hijainen tieto o 3
+ Organisaation oppiminen
+ Kehityskeskustelut » Jatkuvan vuoropuhelun
+ Suunnitelmat osaamisen
e e e + Jatkuva kehittyminen mahdollistaminen
Toi id bl b + Koulutusten suunnittelu ja | = Tyotyytyvaisyyden ja—
oimenpide tiedottaminen hyvinveinnin johtaminen
- Tyotehtavien suunnitellut b
e *+ Henkiloston yhteiset * TJkatsaukset
tilaisuudet / tapahtumat » Palaute ja seuranta

| Aikataulu |

Kayttoonotto 2023, jonka jalkeen jatkuva prosessi

ENTAJA

Osaamisen toimenpiteet sisaltdineen

Toimenpide Sisalto
v Rekmytointi: Rekrytointisuunnitelma
(osaamistarpeet, valmiudet, oppilaitosten
kontaktointi)
v Perehdytys: Perehdytyssuunnitelma (vastuut,
uunnitelmat osaamisen kehittamiseen tydsuhteen
eri vaiheissa aloituspalaveri)

<

Tvosuhde: Jatkuva kehittyminen*® ja

tehtavakuvauksien yllapito

Tyosuhteen paattyminen: Hiljaisen tiedon
Al len (sposti,

<

rkkolevy, lopetusp i)

Tyotehtavien suunnitellut muutokset

<

Sijaisuudet ja muut tehtavien muutokset: Riittava
pastus esim. lomatilanteissa tai
uusissa tyotehtavissa

INFRARAKENTAJA



Oppimisen ja kehittymisen toimenpiteet

sisaltoineen

Toimenpide

Sisalto

Kehityskeskustelut

Kehittymis- ja koulutustarpeet
(kehityskeskustelulomake)

Jatkuva kehittyminen®

<

Vertaisoppiminen
Opitaan oman tekemisen kautta

Koulutuksien pito ja patevyydet

Koulutusten suunnittelu ja tiedottaminen

Yritystason koulutussuunnitelma
Koulutustarpeiden selvitys
Tiedotus koulutuksista ja valmennuksista

Henkiloston yhteiset tilaisuudet / tapahtumat

2x vuodessa henkilostatilaisuus (jatkuva
vuoropuhelu, koulutus- ja kehitystarpeet)
Tyotyytyvaisyyskyselyn tulokset
Projektien purut

Rentoa tekemista

INFRARAKENTAJA

Johtamisen toimenpiteet sisaltoineen

Toimenpide Sisélté
Jatkuvan v T 1 kehittarr wnnitelma (uusi yt-laki)
v Tyotyytyvaisyyskyselyn lahetys, yhteenveto ja vertailu
Tyotyytyvaisyyden ja —hyvinvoinnin johtaminen ¥ Tyky-haaste
v Tydsuhde-edut
TJ-katsaukset v Vahintaan 2 x vuodessa (sis. Aliurakoitsijat)
v Palautetta puolin ja toisin yhteisissa tilaisuuksissa
v Palkitseminen tapal taisesti toimir !
mukaan
Palaute ja seuranta ¥ Toimintamallin vuosikellotus hallinnon viken check —
palavereissa '
v Toimintamallin vuositason seuranta johdon
katselmuksessa

Henkiloston kehittimisen vuosi

Koulutussuun
nitelman pivitys

Oppilaitosten kontaktointi

kello Tarvittaessatehtévat

Suunnitelmat osaamisen
kehittamiseen tydsuhteen eri
vaiheiss:
Rekytointi

Perehdytys

Tydsuhteen paattyminen

Taydentavat koulutukset

Tyotehtavien suunnitellut muutokset

1 Sijaisuudet ja muut tydtehtavien
T)- muutokset
J LR | e Henkilostotilaisuuden
suunnittelu
Ke « Palkitseminen
Tyotyytyvaisyyskyselyn
tulosten yhteenveto ja T
yoyhteisén " S
kehittamissuunnitelman Jatkuvastitehtavat
paiitys toimenpiteet:
Masils ‘ | osaamisen

tyosuhteen eri

| "Oppilaitosten kontaktointi

Tytyytyvaisyyskyselyn
Ishetys

Tyky-haasteen
kaynnistaminen

Tyky-haasteen suunnitte

Kehityskeskustelu

vaiheiss:
Tybsuhde

Johdon katselmus

Tyosuhde-etujen
vahvistaminan

+ Jatkuva kehittyminen
Koulutusten suunnittelu ja
tiedotus

Jatkuvan vuoropuhelun
mandolistaminen
Palautteenanto puolin ja toisin
yrityksessa

Viikon check —palavereissa
seuranta

t
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Liite 7
tamalli

Henkilostoprosessi ja henkiloston kehittamisen toimin-

INFRARAKENTAJA

Henkilostoprosessi sis.
henkiloston kehittamisen
toimintamalli

Sisillys 2| /

) —
« c—
v" Henkilostdprosessi
v" Henkiloston kehittamisen toimintamalli
v' Osaamisen toimenpiteiden tarkemmat kuvaukset
v Oppimisen ja kehittymisen toimenpiteiden tarkemmat kuvaukset
v' Johtamisen toimenpiteiden tarkemmat kuvaukset
v Henkiloston kehittamisen vuosikello
INFRARRKENTAIA
Henkilostoprosessi
Hyvinvoiva, osaava ja sitoutunut henkilstd >
Tyévoima- — -
tarpeiden He"k'lf“t?n Tyosuhteen alku: Tyésuhde: Tyysuh.teen.
e hankinta: paattyminen:
- - : Perendytys:
S s — e
Shtiakont - Reknytointi alkamisen muistiista | foimintamali - Tyosunteen
SRUCHKE0, - Tyopaikka- - STM Pelisaannot pasattymisen
i ;“;’;C“:‘;‘:ﬁ iimoitukset - Alituspalaveri + Osaaminen muistilista
suunnitelma - TyChaastattelut esinenkilon kanssa - Oppiminen ja . Lantokeskustelut
o RrEiie - Mentoroinnista kehittyminen
sopiminen - Johtaminen
S (tapauskohtaisestiy
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Henkiloston kehittamisen toimintamalli

Tavoite Hyvinvoiva, osaava ja sitoutunut hen
= Oppiminen ja .
(o | O Pp en I Johtaminen:
kehittyminen:
S + Kouluttautuminen
Sisilts Omaammatiinen : ng"g‘”e”a"e”mm‘”e" + Osaamisen johtaminen
sgrsoaen - Henkilgston osallistaminen | * "aautteenanto
I + OQrganisaation oppiminen
. Suumnitelmat osaamicen | * Kehiyskeskusichut + Jatkuvan vuoropuhelun
i e - Jatkuva kehittyminen mahdolistaminen
Toi id Lt fyosuhteen |, outusten suunnittelu ja | = Tyotyytyvaisyyden ja—
oimenpide Tt nor cuandiolet tiedottaminen hyvinvoinnin johtaminen
¥ o + Henkiloston yhteiset » TJkatsaukset
[IRAROKCO tilaisuudet / tapahtumat « Palaute ja seuranta
Aikataulu Kayttéonotto 2023, jonka jalkeen jatkuva prosessi

Osaamisen toimenpiteiden tarkemmat kuvaukset

Toimenpide Kuvaus Arvio aikataulu Dokumentaatio Vastuu Seuranta
Rekrvtointi
+ Suunnitellaan ja toteutetaan reknytointipros essi
osaamistarpeiden mukaisesti (valmiudet ylla koko
ajan, jolloinveidaan reagoidanopeast seka
maaritetaan vaatimuksel/ kiteerit eri tyétehtavia
varten. Apuna voidaan kiytiaa myds yitystason - Rekntaintisuun-
osaamiskarttaa, jossa maartellaan er osaamisalueet nitslina
+ Avoimen tyopaikan iimoittaminen eri kanavissa & Tanitasssa
+ Oppilaitosten kontaktointi harjoittelListaja - Syyskuu &
kesatybpaikoista s eka oppisopimuspaikat tammikuu
+ Tybhaastattelussa selvitetdan hakijata halua ja kykya (oppilaitoste
oman osaamisen kehittamiseen
tointi)
Suunnitelmat Perehdtys: « Perehdytyssuun-
misen - nitelma
kehittamiseen #yonkuvasta riippuen - Tybsuhieen
J Jossa kaygaan alkamisen muistiista S
vaiheissa Iapi Iahtokohdat jatkuvaan kehitymiseen * STM pelisaannot
“ Moepsian palaverit
- Jahto
Tvosunde S
*+  Katso kohta Jatkuva kehittyminen® « Jatava - STM toimintakasikiria katsel-
+ Tehtavakuvauksienyliapito = Tehtavakuvaukset mukset
Tybsuhteen paattyminen
" Hiljaisen tiedon sailytaminen + Tyosuhteen
dokumentaatiokatanteilla (s ahkapast, verkkalevy, paatymisen
keskeneraisettyst, tulevat tydt) jamahdolisela I
seuraajasuunntielulla + Lopetuspalaveri-
muistio
Silaisuudetja muuttrotehtivien muutokset - Tanitaessa
*+ Loma-ja poissaolotilanteissa huolehditaan riittava
« Viikkopalaverimuistio
tanittaessa sijaisasetukset
suunnitellut jatarvittaessa muut
e toiminnanohjausjarjestelmaan g

+ Tystehtavien muuttuesea huolehditaan
perehdytyksesta uusiintehtauin

Oppimisen ja kehittymisen toimenpiteiden tarkemmat kuvaukset

Toimenpide Kuvaus Arvio aikataulu Dokumentaatio Vastuu Seuranta
+ Toimitusjontajatai esinenkilotkayvat henkilastan TR
kanssa kenityskeskustelt, joidentukenavoidaan .
e hyddyntaa myos yksilotason os aamiskarttaa e ChIEheshsoN
+ Kehityskeskustelussa myos sewitetaan henkiloston e
mandollsiatulevia kehitymis-fkoulutustarpeita
+ Hyooynnetaan vertaisoppimistayritystasolla: opitaan,
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Liite 8: Henkiloston kommenttikierroksen

Henkildstdn kommenttikierros toimintamallista:

1. Vastaa alla oleviin kysymyksiin merkitsemélld X valitsemaasi kohtaan ja tdyté halutessasi myds pe-
rustelu / sana vapaa kentéat.

a. Onko toimintamalli mielest3si toimiva ja proaktiivinen?
kylls [] & [
Perustelu / sana vapaa:

b. Mits mielts olet henkiléstén osallistami ja osallistumi toimintamallin kehitts-
miseen sekd siitd, ettd palveleeko toimintamalli koko henkil6st&a?
Henkildstd osallistui [_] Henkildstd ei osallistunut O
Kylld palvelee D Ei palvele D
Perustelu / sana vapaa:

c. Mitd mieltd olet toimintamallin kehittdmisestd/testauksesta vuonna 2022 ja kdyttéén-
otosta vuodelle 2023?
Toimintamallia kehitettiin/testattiin D Toimintamallia ei kehitetty/testattu El
Otetaan malli kdyttéon vuonna 2023 D Ei oteta mallia kdyttoon vuonna 2023 []
Perustelu / sana vapaa:

d. Mité mieltd olet, ettd saadaanko aikaan mitattavaa muutosta tai kehitysts, jota pysty-
tddn mittaamaan tutkimuksen lopussa? (Alla lueteltu mittarit)
Mittari 1: Luotiinko toimintamalli yhdessa henkiloston kanssa vuodelle 2023?
kils ] s
Mittari 2: Vastasiko toimintamalli hankkeen alussa asetettuja tavoitteita? (Katso nadytoitd)
kils ] s [
Mittari 3: Testattiinko toimintamallia hankkeen aikana?
kwila 1 e O
Perustelu / sana vapaa:

e. Edistddks toimintamalli toimenpiteineen mielestési henkildstdn kehittdmista proaktiivi-
sesti reaktiivisen sijasta?
kylla ] & [
Perustelu / sana vapaa:

2. Muita komr ja tai kehitysehdotuksia/nékemyksis henkildstdn kehittdmisen toimintamal-
lista?

Sana vapaa:

kysymykset
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