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Internal mobility means the transfer of a person for a limited period of time or completely within the
organization. It includes many different implementation methods and its goal is to increase a per-
son's skills. Internal mobility is an important strategic tool of the company as a tool for employee
satisfaction and commitment. The aim of this thesis was to find out the current state of internal
mobility and to look for development measures to promote internal mobility in OP Financial Group.

The theoretical framework of the study consists of the meaning and concept of competence, the
theory of the learning organization and the perspectives of competence development and its meth-
ods. The research was carried out as a qualitative study and the approaches were a survey, group
interviews and document analysis.

The research results confirmed previous research results and the information provided by the ref-
erence framework about the possibilities of skill development and the importance of internal mobility
as a factor that increases job satisfaction. The results showed the importance of internal mobility
for OP Financial Group, both from the perspective of the employees and the employer.
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1 JOHDANTO

“‘Osaajapula vaikeuttaa rekrytointia ja viivastyttaa investointeja suomalaisissa suuryrityksissa” ker-
too Helsingin Sanomien otsikko (18.7.2023). Artikkeli tiivistaa OP Ryhman Yrityspulssi-tutkimuksen
tulokset, joista ilmenee, ettd 60 prosenttia suomalaisista suuryrityksista kertoo rekrytoinnin vaikeu-
tuneen osaajapulan vuoksi. Tutkimuksessa tyontekijapitoon ja sitouttamiseen liittyvista keinoista
mainittiin esimerkiksi suoritukseen liittyva palkitseminen, koulutuksen tarjoaminen ja hybridityon

mahdollistaminen. (Perala 2023).

Mita on sisainen liikkkuvuus? Se on tydntekijoiden siirtymista organisaation sisalla maaraaikaisesti
tai kokonaan toiseen tehtavaan. Se on osaamisen kehittdmisen muoto, joka parhaimmillaan kas-
vattaa tyontekijoiden sitoutuneisuutta organisaatioon. Halusin ymmartaa iimi6ta laajemmin ja pos-
tasin LinkedIniin keskustelunaloituksen, jossa pyysin verkostoani kertomaan nakemyksensa, etta
miksi sisaisen liikkuvuuden kehittdminen on aiheena tarkeaa ylipaataan, Aloitamassani keskuste-
lussa hyddyiksi nousi myds rekrytoinnin ja perehdytyksen kulujen vaheneminen, innovointikyvyk-
kyyden kasvu, tydntekijakokemuksen paraneminen ja strategisen osaamisen vahvistaminen (Ko-
valainen 2023.).

Opinnaytteeni aihe sisdisen likkuvuuden kehittdmisestd OP Ryhméassa kumpusi puhtaasti omasta
mielenkiinnosta ja intohimosta aihetta kohtaan. Jo tullessani tyoskentelemdan OP Ryhméaéan
vuonna 2017 pohdin, etta miksi ryhmassa ei hyodynneta laajemmin sita valtavaa ammattitaidon
maaraa, mita henkilostolla on. Nain jo silloin sisaisen liikkuvuuden ja tyontekijapidon strategisesti-
kin tarkeana kilpailutekijand OP Ryhmalle. Ehdottaessani aihetta ryhmén HR:n edustajille sain
kuulla, etta aihe oli nostettu tarkeaksi tavoitteeksi myos heidan vuositavoitteissaan ja aiheen ym-

parille perustettiin sisaisen liikkuvuuden moniosaajatiimi, johon paasin mukaan.

Tutkimuksen kohdeorganisaatio OP Ryhma on Suomen johtava finanssitalo ja siellé tydskentelee
noin 13 000 henkiloa. Tutkimuksessa selvitin sisaisen liikkuvuuden nykytilaa, sen mahdollisuuksia
ja haasteita, seka OP:laisten toiveita sisaisen liikkuvuuden kehittdmiseksi. Tutkimus tehtiin osallis-
tamalla OP Ryhmassa tydskentelevia kyselytutkimuksen ja ryhméahaastatteluiden muodossa. Tut-
kimuksen tavoitteena on selvittaa kehityskohdat ja konkreettiset endotukset sisaisen liikkuvuuden

parantamiseksi OP Ryhméassa.



1.1 Tutkimusongelma

Tutkimusongelmana oli, ettei siséisen likkuvuuden mahdollisuuksia hyddynneta OP Ryhmassa
silld laajuudella, mihin ryhma tarjoaisi mahdollisuuksia. Sisaisen likkuvuuden keinoista oli kaytossa
ja myds tunnettiin lahinna tehtavakierto, joka on prosessina raskas ja aikaa vieva, koska se on
kaytanndssa yhteneva rekrytointiprosessin kanssa. OP Ryhman laajuudesta johtuen oli paljon epé-
tietoisuutta siita, mita missakin liketoiminta-alueella tehdaan ja mita uramahdollisuuksia ryhma tar-

joaa.

1.2 Tutkimuskysymykset ja tutkimuksen tavoite

Tutkimuskysymyksiksi valikoituivat seuraavat:
1. Miten sisaisen likkuvuuden avulla voidaan tukea strategista tavoitetta "Osaava, innostunut
ja hyvinvoiva henkilosto™?
2. Miten voimme vahvistaa tydn mielekkyytta ja kilpailukykya sisaisen likkuvuuden avulla?

3. Mik& motivoisi tydntekijoita sisaiseen liikkuvuuteen?



2 KOHDEORGANISAATIONA OP RYHMA

Tutkimuksen kohdeorganisaationa on OP Ryhma@, joka on Suomen suurin finanssiryhma. OP
Ryhm& muodostuu 108 itsenaisestd osuuspankista (31.12.2022) seka niiden omistamasta OP
Osuuskunnasta tytar- ja lahiyhteisdineen. OP Ryhman yli 2 miljoonaa omistaja-asiakasta omistavat
osuuspankit ja sita kautta koko OP Ryhmaén, jonka palveluksessa tyoskentelee noin 13 000 henki-
168 ympari Suomen. Ryhman visio on olla johtava ja vetovoimaisin finanssiryhma Suomessa niin
asiakkaiden kuin tyontekijoiden ja kumppanien nakokulmasta. (OP 2023a) OP Ryhma on parjannyt
hyvin tyénantajakuvatutkimuksissa ja oli myds vuonna 2022 kolmanneksi vetovoimaisin tydnantaja
Universumin tydnantajakuvatutkimuksessa kaupallisella alalla heti Finnairin ja Marimekon jalkeen.
(Universum 2023).

OP Ryhma

2,1 miljoonaa omistaja-asiakasta

108 osuuspankkia

Keskusyhteiso

Vahittaispankk Yrityspankki Vakuutus

13 000 OP-ryhmalaista

Kuvio 1: OP Ryhmén rakenne (OP 2023a)

211 OP Ryhman strategia

OP Ryhman perustehtava on edistdd omistaja-asiakkaidensa ja toimintaymparistonsa kestavaa
taloudellista menestysta, turvallisuutta ja hyvinvointia. Paivittaista tyota ryhmassa ohjaa arvot: ih-

mislaheisyys, vastuullisuus ja yhdessa menestyminen. OP Ryhma on valinnut strategiaprosessiksi



jatkuvan strategiaprosessin. Tama tarkoittaa kaytannossa sita, ettd OP Ryhma arvioi toimintaym-
paristoaan ja toimintamalliaan saanndllisesti ja systemaattisesti tehden toimintaympariston ke hi-
tyksesta erilaisia, vaihtoehtoisia skenaarioita. Skenaarioiden toteutumista seurataan ja samalla
tunnistetaan kehityskulku, johon ryhman on syyta varautua. Tallainen toimintamalli tuo joustavuutta

reagoida muutoksiin nopeallakin aikataululla. (OP 2023b)

Laadukas ja
tehokas toiminta

Kannattava Vastuullinen
kasvu liketoiminta

Johtava ja vetovoimaisin
finanssiryhma Suomessa

Edistamme omistaja-asiakkaidemme ja
Arvoa toimintaymparistomme kestdvaa taloudellista
° menestysta, turvallisuutta ja hyvinvointia.

Kuvio 2: OP Ryhmén strategia, visio ja arvot (OP 2023c)

OP Ryhma paivitti syksylla 2021 strategiaansa ja valitsi strategisiksi painopisteiksi viisi painopis-
tetta: arvoa asiakkaille, kannattava kasvu, laadukas ja tehokas toiminta, vastuullinen liiketoiminta
seka osaava, innostunut ja hyvinvoiva henkilosto. Naista erityisesti vimeinen koskee opinnaytetyo-

tani ja siksi avaan sita hieman enemman.

21.2 Osaava, innostunut ja hyvinvoiva henkilosto

OP Ryhman tavoitteena on parantaa toimintaa ja tydntekijakokemusta kehittamalla itseohjautuviin
timeihin perustuvaa toimintatapaa. Ryhmassa halutaan vahvistaa ketteraa toimintakulttuuria, joka
edellyttaa johtamista OP Johtamisen periaatteiden mukaan, yhteistyota yli organisaatiorajojen,
vastuunottoa ja yhdessa oppimista. OP Ryhmassé halutaan tukea henkildstda osaamisen kehitta-
misessa, ja sisaisen liikkuvuuden kehittdminen on yksi toimi tahan liittyen. Tyotyytyvaisyyden on-

nistumista mitataan Draivi-indeksilla ja tydnantajan suositusluvulla (eNPS). (OP 2023b)
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2.2  Sisaisen liikkuvuuden moniosaajatiimi

OP Ryhmassa perustettiin loppuvuonna 2022 kehitystiimi, jonka tavoitteena on kehittaa sisaista
likkuvuutta ryhmassa. Tiimin tehtava on selvittaa sisaisen liikkuvuuden nykytila, talla hetkella kay-
tossa olevat keinot ja sisaiseen likkuvuuteen liittyvat kysymykset, seka kehittaa uusia tapoja edis-
taa sisaista liikkuvuutta ja tuoda ryhman uramahdollisuuksia nakyviksi. Tyota tekee noin 16 henki-
|6n moniosaajatiimi, johon on pyritty kokoamaan osaamista kaikilta oleellisilta osa-alueilta kehitys-
tyohan liittyen. Itse paasin ryhmaan mukaan opinnaytetyoni kautta, ja saankin tata kautta aivan

aitiopaikan OP Ryhmaén sisaiseen liikkuvuuteen.
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3 TEOREETTINEN VITEKEHYS

Opinnaytetydssa kasitellaan sisaisen likkuvuuden kehittamista ja osaamisen kehittamisen keinoja.
Teoreettinen viitekehys on koottu tukemaan tata tutkimusta ja sen aiheet ovat: osaamisen merkitys
ja kasite, oppiva organisaatio, osaamisen kehittdmisen kokonaisuus ja menetelmat seka rekrytointi

ja urasuunnittelu.

Osaamisen
merkitys ja
kasite
Rekrytointi ja Oppiva
urasuunnittelu organisaatio
Sisainen
lilkkuvuus
Osaamisen Osaamisen
kehittamisen kehittamisen
menetelmia kokonaisuus

Kuvio 3: Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys

3.1 Osaamisen merkitys ja kasite

Osaamisella on keskeinen, tunnustettu merkitys suomalaisessa tyoelamassa. Perinteiset teolliset
tyopaikat ovat vahentyneet ja erilaiset asiantuntija- ja palveluroolit lisaantyneet, ja tama on lisannyt
osaamisen ja ammattitaidon merkitysta. Osaamisen ja innovaatioiden merkitys Suomen taloudelle
ja hyvinvoinnille on korostunut ja niiden on tunnistettu olevan ainoita keinoja menestya globaalita-
loudessa. Globaalissa taloudessa ymparistd on nopeasti muuttuva, ja tdméa edellyttaa organisaa-

tioilta luovuutta ja innovaatioita, ja jotain sellaista, mita ei ole viela olemassakaan. Tama on johtanut
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siihen, ettd on alettu puhua "luovasta taloudesta”, jossa luovuus iimenee tyoelamassa erilaisten

yksiloiden, ryhmien ja yhteis6jen osaamisen kautta. (Helsila&Salojarvi 2013, 145).

Osaamisen kasite on moniulotteinen. Silld voidaan viitata koko organisaation osaamiseen, joka
sisaltaa yksildiden ja ryhmien osaamisen, mutta ennen kaikkea silla viitataan koko organisaation
osaamiseen ja sen osien tapaan toimia. Organisaation osaamiseen liittyen voidaan puhua myds
osaamispainotteisista strategiamalleista. Talldin organisaatio on ottanut kokonaisosaamisen tai
jonkin osaamisnakokulman osaksi strategiaansa. Tama valittu osaaminen on se tekija, joka erottaa
organisaation kilpailijoistaan. Osaamispainotteisia strategiamalleja ovat esimerkiksi oppiva organi-
saatio, organisaatioarkkitehtuuri, ydinkyvykkyysstrategiat ja aineettoman paaoman johtaminen.
(Helsila & Salojarvi 2013, 146).

Osaamisella voidaan myds tarkoittaa kykyja, tietoja ja taitoja, joita yksilolla, ryhmalla tai verkostolla
on. Osaaminen liséantyy sita jaettaessa, joten ryhmien ja organisaatioiden osaamiset seka tapa
oppia ovat keskeisia tekijoita. Osaamiskasitettd voidaan lahestya myos kulttuurin nakdkulmasta,
organisaatiokulttuurin kautta. Talloin ajatellaan, etta organisaatio voi saavuttaa tavoitteensa muut-
tamalla kulttuurinsa tavoitteiden saavuttamisen mahdollistajaksi. Osaaminen sisaltda myés yhteis-
tydhdn, asenteeseen ja motivaatioon liittyvia tekij6ita ja on néin yksi keskeinen osa organisaation
kulttuuria. Taméan tyyppista ajattelua edustaa myds Nonakan ja Takeuchin (1995) teoria hiljaisen
tiedon jakamisesta ja uuden tiedon luomisesta. Heidan mukaansa organisaation kulttuurin tarjo-
tessa riittavat valmiudet yhteistydlle on tiimien mahdollista luoda aivan uutta tietoa ja ratkaisuja
jakamalla hiljaista tietoa etta tasmatietoa erilaisten tyoskentelyvaiheiden kautta. Nain organisaation
kulttuuri ja osaaminen muodostavat yhteisen, jatkuvasti kehittyvan dynamiikan (Helsila & Salojarvi
2013, 146-147).

Osaaminen muodostuu erilaisista taidoista, tiedoista ja asenteista. Se nakyy ulospain taitavana ja
tarkoituksenmukaisena toimintana. Organisaatiossa osaamista voidaan tarkastella kolmesta eri na-
kokulmasta; yksilon, tiimin tai organisaation nakdkulmasta. Osaaminen on paljon muutakin, kuin
tutkinnolla tai erilaisilla koulutuksilla saavutettua tietoperéista osaamista. Olennaista on kyky yhdis-
taa kuhunkin tyétehtavaan liittyvat tiedot ja taidot sellaisella tavalla, etté niista on hyotya. (Kupias,
Peltola, Pirinen 2014, 50-51).
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Joskus tydntekijan osaaminen voi jaada valtaosin piiloon. Tallainen piilo-osaaminen voi kuitenkin
olla organisaation kannalta hyodyllista ja esihenkild voi pyrkia nostamaan sité esiin erilaisissa ke-
hitys- ja osaamiskeskusteluissa. Mikali tydntekijan osaamisesta jaa olennainen osa piiloon, nayt-
taytyy se helposti alisuoriutumisena. Se voi johtua siita, etta tyontekija ei luota omaan osaami-
seensa, ei ole kiinnostunut nayttdmaan osaamistaan tai han ei tunnista osaamistaan tai ei osaa
yhdistaa sita uuteen ymparistoon. Naihin voidaan kuitenkin puuttua hyvalla perehdyttamiselld.
Osaamisen tunnistaminen voi vieda aikaa ja vaatii malttia niin tyontekijalta kuin hanen perehdytta-
jaltansakin. (Kupias ym. 2014, 51-52).

3.11  Organisaation osaaminen

Organisaation osaamisen kokonaisuus muodostuu yksiléiden ja ryhmien osaamisesta. Koko orga-
nisaation osaaminen kehittyy, kun yksilon osaaminen kehittyy jalostuen koko tiimin osaamiseksi ja
edelleen organisaation hyodyksi. Perinteisesti osaamisen kehittaminen keskittyy yksiloiden ja hei-
dan erityisosaamisen varaan, vaikka yrityksen toiminnalle hyodyllisempaa olisi méaaritella, miten
yksilon ja ryhman tarvitsema osaaminen asemoituu suhteessa organisaatiossa tarvittavaan osaa-
miseen ja strategiaan. Kehittdmisen kannalta vuorovaikutus ja viestinta yksildiden, tiimien ja koko
organisaation valilld on merkityksellista, jotta yhteinen suunta ja tavoitteet ovat kaikille selkeita.
(Tuomi & Sumkin 2012, 51-52).
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Organisaatio

Ryhma/tiimi

Organisaation
osaaminen

Yksilo

Kuvio 4: Organisaation osaaminen. (Tuomi & Sumkin 2012, 51).

3.1.2 Organisaation oppimisprosessi

Uuden osaamisen tuottaminen on organisaation oppimisprosessin tavoite. Prosessi alkaa yleensa
tarpeesta, haasteesta tai ongelmasta, johon tarvitaan ulkopuolelta uutta tietoa. Tama vaatii nykyti-
lan arviointia ja uusien tavoitteiden asettamista samalla pohtien, mitd osaamista tavoitteet vaativat.
Toisessa vaiheessa hankitaan tietoa. Uuden tiedon vayla organisaatioon kulkee ihmisten oppimi-
sen kautta. Vaylia tiedon hankkimiseen voi olla esimerkiksi koulutukset tai itseopiskelu. (Otala
2008, 74-76).

Se, etté tata uutta tietoa saadaan hyddynnettya organisaation toimintatapoihin ja -malleihin, vaatii
tiedon jakamista ja yhteisen nakemyksen muodostamista. Kolmas vaihe onkin tiedon ymmarta-
mista ja sisaistamista, jotta se voi muuttua tiedoksi ja osaamiseksi. Keinoja tahan ovat esimerkiksi
henkilokohtainen valmennus tai tydssa oppiminen. Neljannessa vaiheessa tietoa jaetaan ja muo-
dostetaan yhteinen nakemys organisaatiossa. Uutta tietoa on tarkeaa soveltaa kaytannon tyohon,
jakaa kokemuksia tekemisesta uudella tavalla ja arvioida sitten erilaisilla tekemisen mittareilla, onko
toiminta todella muuttunut ja onko opittu sita mita piti. Nama asiat sisaltyvat vaiheisiin viisi, kuusi ja

seitseman. Viidennessa vaiheessa tietoa sovelletaan ja tehdaan yhdessa, ja tassa on keinona
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muun muassa tyonkierto. Kuudennessa vaiheessa jaetaan kokemuksia ja viimeisessa vaiheessa
tehdaan johtopaatokset. (Otala 2008, 74-75, 77, 85, 214).

3.1.3 Jatkuva oppiminen

Organisaation kyky sopeutua jatkuvasti muuttuvaan ymparistoon vaatii jatkuvaa oppimista. Asiak-
kaiden antamaan palautteeseen on reagoitava ja organisaation on kaytava saannollisesti keskus-
telua niista toimintatavoista, joita organisaatiossa on omaksuttu ja oltava valmis kehittamaan niita.
Henkilosto on yrityksen tarkein voimavara ja sen osaamisen kehittdmiseen on panostettava ja var-
mistettava, etta jokainen sailyttda kykynsa oppia uutta ja osaa reagoida muutostarpeisiin. On joh-
don ja esihenkilbiden vastuulla toimia innostavasti ja valmentavalla otteella rohkaisten tydntekijoita

kehittdmaan osaamistaan. (Juuti & Vuorela 2015, 38-39).

Menestyva organisaatio vaalii erilaisuutta, kokeilee rohkeasti uutta, on innovatiivinen ja uudistuva.
Se kuuntelee asiakkaitaan, silla on realistisia tavoitteita ja padmaaria, ja se pyrkii jatkuvasti kan-
nustamaan henkildstéaan uuden oppimiseen. Oppivassa organisaatiossa panostetaan tyontekijoi-
den oppimiseen ja kehittymiseen. Henkiloston ydinosaamisesta huolehditaan ja kaikki pyrkivat huo-

lehtimaan omasta ja muiden kehittymisesta ja hyvinvoinnista tydyhteisdssa. (Juuti ym 2015, 40).

3.2 Oppiva organisaatio

Peter Sengea pidetaén organisaation oppimisen teorian kehittdjana, tahan juontaa juurensa osaa-
misen johtaminen. Perusajatuksena on, etta yhden organisaation jasenen oppiminen ei takaa koko
organisaation oppimista, mutta organisaatio voi oppia vain oppivien jasentensa avulla. Oppiva or-
ganisaatio (Senge 1990) rakentuu viidesta peruselementista: henkildkohtainen kasvu, mielen mal-

lit, yhteisen vision luominen ja tiimi oppiminen seka systeemiajattelu. (Tuomi & Sumkin 2012, 13)
Sengen lanseeraama kehittamisen malli lahtee ajatuksesta, ettd organisaatio voi oppia tarkastele-
malla virheiden takana olevaa toimintaa. Nain paastaan vaikuttamaan organisaation toimintamal-

leihin ja kehittamaan niita paremmiksi. Kun organisaation oppimista johdetaan maaratietoisesti, se
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kehittyy. Osaamisen kehittaminen ei tapahdu vahingossa tai sattumalta, vaan edellyttaa aktiivista
johtamista. Oppiminen ja osaamisen kehittaminen linkittyy myos vahvasti yrityksen strategiaan,
silla siina maaritelld@n, minkalaista osaamista organisaation tulee kehittaa. (Tuomi & Sumkin, 2012,
13-14).

Oppiva organisaatio osaa toteuttaa erilaisia oppimismuotoja organisaatiossa ja kayttaa uuden tie-
don toimintansa jatkuvaan uudistamiseen. Silla on myds kyky arvioida itsedan ja toimintojaan ja
kayttaa tata tietoa ohjaamaan toimintansa kehittamista. Oppiva organisaatio katsoo eteenpain, ja
pyrkii luomaan yhteisen nakemyksen tulevaisuudesta. Se tunnistaa tarkeimmat osaamistarpeet ja

kykenee hyodyntamaan kaikkea osaamista toiminnassaan. (Otala 2008, 78).

Oppivalla organisaatiolla on kyvykkyytta tunnistaa toimintaympariston, ja asiakkaiden muuttuvat
tarpeet kilpailijoitaan nopeammin, ja hankkia tehokkaasti tarpeiden vastaamiseen tarvittavaa osaa-
mista. Oppivassa organisaatiossa sen kaikki jasenet saavat mahdollisuuden osallistua yhteisen
menestyksen luomiseen ja jasenten erilaisia osaamisvahvuuksia osataan hyodyntaa monipuoli-
sesti. Kokemuksesta tiedetaan, etta oppivan organisaation periaatteiden mukaan toimiva yritys py-

syy kilpailukykyisena, uudistuvana ja innovatiivisena. (Otala 2008, 78-79).

Yleisesti oppivan organisaation periaatteisiin luetaan esimerkiksi

Yhteinen selkea tavoite, jonka jokainen organisaation jasen tietda

Yhteisesti sovitut arvot ja tapa toimia

Asiakkaan laheisyys, toiminnan hyva tuntemus ja tarpeiden ja toiveiden ennakointi.
Yksilon osaamista tarkeampaa ovat yhteiset toimintatavat ja organisaation oppiminen.
Muutosketteryys

Toiminnan reflektointi

Jatkuvan parantamisen ja kokeiluun innostava kulttuuri

Kyseenalaistamisen salliminen

Osaamisen ja osaamisen jakamisen arvostaminen ja palkitseminen.

(Otala 2008, 79-80).

©CooNOaR~ WD~

Khalil Dirani ja Jack Baldauf tutkimusryhmineen tutkivat oppivan organisaatiokulttuurin ja organi-
saatioverkostojen valista yhteytta ja hyotya. Heidan tutkimuksessaan viitattiin useisiin aiempiin tut-
kimuksiin, joissa tutkijat ovat kiinnittaneet huomiota organisaatioiden valisiin oppimiskulttuureihin
(Mariotti, 2012), oppimiseen organisaatioiden valisen tiedon luomisen tyypeista (Brix, 2017) ja ver-

kostojen tutkimisesta oppimisen konteksteina (Peronard ja Brix, 2019). Peronard ja Brix vaittivat,
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etta organisaatioiden valinen oppiminen johtaa tehokkaaseen yhteistyohon erilaisten organisaatioi-
den ja verkostojen valilla integroitujen mahdollisuuksien ja tulosten kanssa, joita yksittaiset organi-
saatiot eivat voi saavuttaa yksin. Tutkijat myos totesivat, etta on vaikea kuvailla, milta "taydellinen"
oppiva organisaatio nayttaa (Dirani, 2013). On esitetty erilaisia maaritelmia ja toimintapuitteita sille,
milta heidan mielestaan oppivan organisaation pitaisi nayttaa, mutta myds ehdotettu, etta jokainen
yritys tuottaa oman oppivan organisaationsa ja etta nama erityiset oppivat organisaatiot muuttuvat
dynaamisesti ja jatkuvasti (Marquardt ja Berger, 2003; Marsick ja Watkins, 2003). (Khalil ym 2021).

Tutkijat vertasivat organisaation oppimista organisaatioiden valiseen oppimiseen ja ehdottivat, etta
se, mika erottaa nama kaksi, on organisaatioiden valinen kaksinkertainen keskittyminen oppimi-
seen (Brix, 2017). Kaksinkertainen keskittyminen oppimiseen tapahtuu, kun organisaatiot tekevat
strategista yhteisty6ta keskenaan luodakseen tietoa ja saavuttaakseen yhteisty6lla tuloksia, joita
yksittaiset organisaatiot eivat voi saavuttaa (Peronard ja Brix, 2019). Jones ja MacPherson (2006)
totesivat, ettd kaksinkertainen keskittyminen oppimiseen tapahtuu, kun organisaatioiden vélinen
oppiminen voi luoda arvoa yksittéisille organisaatioille, mika puolestaan muuttaa uutta tietoa orga-
nisaation oppimiseksi. Samaan aikaan organisaation oppimisesta syntyva tieto voi johtaa organi-

saatioiden véliseen ja verkostoitumiseen (Jones ja MacPherson, 2006). (Khalil ym. 2021)

Mielestani tamé tutkimus oppivan organisaation ja organisaatioiden valisen yhteistydn hyodyista
oli todella mielenkiintoinen ja sopii hyvin sovellettavaksi myés OP Ryhmaan. OP Ryhma koostuu
osuuskuntarakenteensa vuoksi useista eri yrityksista ja organisaatioista, ja tama tutkimustieto puol-
taa vahvasti sita, etta likkumisesta sisaisesti ja osaamisen jakamisesta yli organisaatiorajojen on
hyotya niin lahettavalle kuin vastaanottavalle organisaatiolle. Diranin ym tutkimus vahvisti siis aiem-
pia teorioita siita, etta oppiva organisaatiokulttuuri hyotyy huomattavasti, jos oppimista tehdaan

verkostoissa ja yli organisaatiorajojen.

3.3 Osaamisen kehittamisen kokonaisuus

Osaamisen kehittamista voidaan tarkastella seka kaytettyjen menetelmien etta kohderyhmén na-
kokulmasta. Organisaatioiden osaamisen kehittdminen kohdistuu padosin henkildstoon, johtoon,
avainhenkildihin tai koko tyoyhteisdon. Osaamisen kehittdmisen menetelmia on kymmenia, ellei
satoja. . (Helsila & Salojarvi 2013, 153).
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Alla olevassa taulukossa on pyritty luettelemaan henkiloston ja tyoyhteison osaamisen kannalta

oleellisimpia menetelmia.

Kehittamisen | Koulutus Konsultointi Ohjaus Tyossa Itseopiskelu
kohde oppiminen
Henkilosto Ammatillinen Tyomenetelmien Mentorointi Tydparit Verkko-opiskelu
koulutus kehittaminen Tyoohjaus Tehtavakierto Ammattilehdet ja
Perustaitojen Tyon mittaus Projektit —kirjallisuus
koulutus (IT, kielet) | Prosessin Luottamustehtavat | Verkostoihin
Vuorovaikutus- ja sujuvuuden Osaamisen osallistuminen
viestintakoulutus edistaminen jakaminen
Alaistaidot
Tydyhteiso Organisaation Prosessien Prosessikonsul- | Projektit ja
kehittamiskoulutus | kehittdminen taatio kehittamishankkeet
Muutosvalmennus | Jarjestelmien Yhteiset foorumit ja
Yhteiset rakentaminen vuorovaikutustilai-
kehittamispaivat (esim. laatu) suudet
Organisaation Jatkuva dialogi
rakennemuutokset Stary telling

Benchmarking

Kuvio 5: Osaamisen kehittamisen kohteita ja menetelmia. (Helsild&Salojarvi 2013, 154).

3.4 Osaamisen kehittamisen menetelmia

Onnistunut osaamisen kehittdmisen kokonaisuus tydyhteisdssa koostuu useasta eri tekijasta. Sii-
hen kuuluu tyésséoppimisen tukeminen, koulutus, yhteiséllinen oppiminen esimerkiksi projektien
kautta, tiimitydskentely seké osaamisen ja sen jakamisen arvostaminen organisaatiossa. Suurin
osa tyoelaman aikaista oppimista tapahtuu tyopaikoilla. Erityisesti hiljaisen tiedon jakamisessa ja

kehittdmisessa tydssaoppimisella on merkittava paino. (Helsila & Salojarvi 2013, 162).

Tyossaoppimisen keinoja ovat esimerkiksi tehtavakierto, tydparityoskentely, varjostaminen eli ko-
keneemman henkilon tydn havainnointi, projekteihin osallistuminen, erityisvastuulliset tehtavat, ul-
komaankomennukset ja sisaisena kouluttajana tai kehittajana toimiminen. Keinoja ovat myos story
telling eli kertomusten kayttaminen yrityksen merkitysten ja kulttuurin viestimisessa, benchmarking
eli sisainen parhaiden kaytantojen etsiminen ja jakaminen, ja muut tyoyhteison laajuiset kehitys-
hankkeet vaikkapa laatujarjestelmiin liittyen. Myos kehityskeskusteluita voidaan pitaa yhtena oppi-
misen kehittamisen menetelmana. Kehityskeskusteluissa on seka tarkoitus asettaa tavoitteita etta
arvioida osaamista ja tyosuoritusta. Laadukkaat kehityskeskustelut ohjaavat vahvasti henkilon op-
pimista ja kehittymista. (Helsila & Salojarvi 2013, 162-163).
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3.4.1 Hiljainen tieto

Hiljainen tieto on sellaista tietoa organisaatiossa, jota ei saada kirjalliseen tai kuvalliseen muotoon,
ja sita on myds mahdotonta kirjata tydohjeisiin. Hiljaista tietoa voidaan kuvata niin, etta henkilolla
on "néappituntuma’ tai "intuitio” jostain asiasta. Usein ajatellaan, etta hiljainen tieto on organisaation
kokeneimpien tyontekijoiden hallussa, mutta myds nuoremmilla tekijilla voi olla tydn edellyttamaa
hiljaista tietoa jo tyouran alussa, esimerkiksi tietotekniseen osaamiseen liittyen. (Kupias ym.2014,
97).

Hiljaisen tiedon hyddyntdminen vaatii luottamusta ja toimivaa vuorovaikutusta tiimissa. Seka luot-
tamus etta toimiva vuorovaikutus vaativat sen, etta tiimilla on tarpeeksi usein mahdollisuuksia vuo-
rovaikutukseen keskenaan ja tydn kehittamiseen. Hiljaisen tiedon jakamisen ongelmana voi usein
olla se, etta tiedon omaavat tunnista omaa osaamistaan, tai pitaa sité itsestdanselvyytena. Orga-
nisaation kulttuuri maarittelee pitkalti sen, miten paljon tiimissa jaetaan osaamista muille ja toisaalta
opitaan toisilta. Parhaimmillaan tiimin jasenet rohkaisevat toisiaan osaamisen jakamiseen ja siella

vallitsee mahdollisuuksien ilmapiiri. (Kupias ym. 2014, 97-98).

3.4.2 Tehtavakierto

Yksi tehokas oppimisen tapa on mahdollisuus tehda muita tehtavia saman organisaation sisalla.
Tata nimetaan tyokierroksi tai tehtavakierroksi, ja sen avulla tyontekija voi siirtya omasta tahdos-
taan maaraaikaisesti toisiin tehtaviin. Tehtavakierron on todettu edistavan esimerkiksi tydmotivaa-
tiota, kokonaisuuksien hahmottamista ja innovaatiokykya organisaatiossa. Vaikka tehtavakiertoon
suhtaudutaan useissa yrityksissa positiivisesti, on se kuitenkin pitkalti kayttamaton voimavara. (Ku-
pias ym. 2014, 101-102). Tehtavakierron avulla yrityksen arvot ja asenteet, seka hiljainen tieto
levidvat tehokkaasti. Se on myds mahdollisuus luoda uutta tietoa ja tapoja muuttaa hiljaista tietoa
tasmatiedoksi. (Otala 2008, 224).

On tarkead, etta tehtavakierto valmistellaan huolella. Koska kyseessa on osaamisen kehittdminen,

on tehtavakierrolle hyva miettia tavoitteet. Muutaman viikon sijaan on tyontekijalle hyodyllisempaa,

20



mikali tehtavakierron kesto olisi muutaman kuukauden. Tallgin se tarjoaa aidosti mahdollisuuden
laajentaa osaamista. My0s tehtavakierrossa on tarkeaa, etta perehdytys uuteen tehtavaan on riit-
tavaa ja osaamisen jakamiselle tulee olla paikka ja aika tehtavakierron paatyttya. (Kupias ym. 2014,
102).

Parhaimmillaan tehtavakierto saa henkilot arvostamaan entistd enemman asioiden tarkastelua eri
nakokulmista, seka auttaa heita nakemaan eri toimintojen valisen yhteistyon entista tarkeampana.
Suurin hyoty tehtévakiertoon lahtevalle on organisaation toiminnan ymmartamisen laajeneminen ja
syventyminen, ja tasta on etenkin johtotehtavissa toimiville suurta hyotya. Tehtavakierron hyoty on
osaamisen kehittdmisen rinnalla myds hyvien osaajien sitouttaminen organisaatioon. (Viitala 2006.
262).

My0s tutkimustieto vahvistaa, etta tehtavakierto lisaa tyontekijan mydnteista asennetta omaa tyo-
tdan kohtaan. Se vaikuttaa myonteisesti tyontekijan motivaatioon, tyéhyvinvointiin ja tyépaikkaan
sitoutumiseen. Tyonantajalle tehtavakierto puolestaan tarjoaa joustavuutta resursointiin ja vahen-
t4a nain osaamiseen liittyvia riskeja. Yhtena esimerkkind sairastapaukset, joissa voidaan hyddyn-

taa tehtavakierron kautta kehittynyttd osaamista tuuraustilanteessa. (Simula 2022, 62-63).

3.4.3 Ristiinoppiminen

Ristiinoppimisella tarkoitetaan sita, etta kaksi henkiloa opettelee toistensa tehtavat haluamallaan
tavalla. Tata voi hyodyntaa esimerkiksi varahenkilojarjestelyissa tai tuuraajien resursoinnissa yri-
tyksessa. Toiminnan kehittamisessa ristiinoppimisesta voi olla hyotya, kun tehtavia opetellaan ris-
tiin ja saadaan nain sujuvuutta ja ymmarrysta toimintaan. Ristiinoppiminen on myds toimiva tapa

laajentaa henkildn osaamista ja edistaa nain tydssa viintymista. (Otala 2008, 226).

344 Kokeilutoiminta

Yksi osaamisen kehittdmisen muoto on kokeilutoiminta. Se voidaan toteuttaa yrityksen tasolla laa-

jana kokeiluna tai muutamien tyontekijoiden tai yksittaisen henkilon tasolla. Kokeilutoiminnalla on
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avoin ja tutkiva ote: mitaan ei lyoda etukateen lukkoon, vaan jonkin asian toimivuus tutkitaan kay-
tannossa. Tallaista menetelmaa voidaan kayttaa esimerkiksi uuden jarjestelman tai toimintatavan
testaukseen, ja kokemusten pohjalta saadaan uutta tietoa kehitystyon ja valintojen pohjaksi. Ko-
keilutoiminnan aikana kerataan havaintoja, joita analysoidaan mahdollisimman laajalta nakokul-

malta. Kokemuksessa oppiminen on keskiossa. (Viitala 2009, 197).

3.4.5 Resurssipankki

Yksi ehdotus tehda yrityksessa oleva osaaminen nakyvaksi on kayttaa resurssipankkia, jonne uu-
siin tehtaviin siitymaan halukkaat henkilét voivat ilmoittautua. Resurssipankin kaytto edellyttaa laa-
jaa periaatteellista hyvaksyntaa sille ajatukselle, etta yrityksessa sisainen siirtyminen koetaan yh-
teiseksi hyddyksi ja yksildiden kehittymis- ja uratavoitteet ovat arvokkaita. Resurssipankin toiminta
edellyttaa pelisaantoja, joiden mukaan tietojen paivittaminen tapahtuu ja rekrytointiprosessiin ryh-
dytaan. Pankin kaytté toimii silloin, kun edella olevat asiat toteutuvat ja niiden liséksi resurssipan-

kille on maaritelty selkeasti henkild, joka siita vastaa. (Viitala 2006. 242).

3.4.6 Kehitystyohon osallistuminen

Ans De Vos ja Sara De Hauw tutkimusryhmineen tutkivat osaamisen kehittdmisen mahdollisuuk-
sien vaikutusta henkilon urakehitykseen. Heidan tukimus osoitti, etta henkilon paastessa osallistu-
maan erilaisiin kehityshankkeisiin ja tyoryhmiin, henkilon osaaminen kasvaa ja tama tukee henkilon
urakehitysta ja tyollisyytta jatkossa. Tutkimuksessa todettiin, etta myos siita on hyotya, etta henkilo
paasee mahdollisuuksien mukaan osallistumaan kehitystyoryhmiin myos oman organisaationsa ul-

kopuolella ja laajentaa nain osaamistaan. (De Vos ym. 2011, 438-447).
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3.5 Rekrytointi ja urasuunnittelu kehittamiskeinoina

3.51 Rekrytointi

Rekrytoinnissa on tarkeaa korostaa oppimiskykya ja tiedon prosessointikykya, ja ndma nostetaan-
kin nykyaan usein tarkeiksi valintakriteereiksi osaamisen ja tyokokemuksen rinnalle. Valittavien
henkildiden asenne uuden oppimista ja jatkuvaa kehittymista kohtaan ovat yrityksen kannalta tar-
kedmpia, kuin se, miten he ovat jossain aiemmassa tydssaan parjanneet. Oppimiskyvyn ja -val-
miuden varmistaminen rekrytointiprosessissa ei ole kuitenkaan kovin yksinkertaista. (Viitala, 2006,
239).

Uusi tyontekija on yritykselle paitsi kustannusera, myds potentiaalinen oppimisen lahde. Han tuo
usein mukanaan joko tuoreen koulutustaustan tuomaa ajantasaista osaamista tai tyokokemuksen
kartoittamaa tietoa ja osaamista ja nékemysta muiden yritysten toiminnasta. Joskus tyontekijalla
on jopa arvokasta kokemusperaista tietoa asiakasyrityksista tai kilpailijoista. Uutena tulokkaana
han nakee yrityksen toiminnan eri tavalla kuin sielléd pidempaan tyoskennelleet, ja parhaimmillaan
tasta saadaan arvokasta tietoa koko organisaation oppimisen lahteeksi. Toisaalta pahimmillaan
han voi my6s saada kritisoijan leiman otsaansa ja oppii vaikenemaan ja mukailemaan muita. (Vii-
tala 2006. 240-241).

Siséisella rekrytoinnilla on osaamisen kehittdmisen, vaalimisen ja varmistamisen nakokulmasta
etuja ja haittoja. Sisaisen rekrytoinnin etuna on prosessin nopeus ja luotettavuus, joka liittyy valit-
tavan henkilon taitojen, tyOotteen ja motivaation tuntemiseen entuudestaan. Jos yritys tarjoaa si-
saisia urakiertomahdollisuuksia, se kannustaa henkilostoa kehittamaan itseaan ja sitoutumaan or-
ganisaatioon. Tama auttaa myos henkilon sisaisen organisaatio-osaamisen laajentamisessa ja sy-
ventamisessa. Sisaisen rekrytoinnin haittapuolena on puolestaan se, etta valittu henkil saattaa
jatkaa yrityksen aikaisempia kaytantoja, ja yllapitaa olemassa olevaa kulttuuria, jolloin toivottua
uudistusta ei saada avoinna olevaan tehtavakenttaan. Toisaalta myos tiukka pitaytyminen sisai-
sessa rekrytoinnissa johtaa pitkalla tahtaimella siihen, etta yrityksesta uhkaa kehittya sisaanpain

lampiava ja toimintakulttuuriaan vahvistava. (Viitala 2006. 241-242).

Sisainen rekrytointi tukee tehokkaasti kehittymiseen ja oppimiseen kannustavaa kulttuuria. Se lisaa

yrityksen sisaista osaamisen leviamista ja hyodyntamista, silla siirtyvan tyontekijan mukana siirtyy

23



osaamista toiselta osa-alueelta, joka laajentaa tarkastelukulmaa uusissa tyotehtavissa. Sisaisten
uramahdollisuuksien nakeminen vahvistaa tyontekijoiden pysymista yrityksessa ja vahentaa ulko-
puolisiin yrityksiin hakeutumista. Yrityksen tyontekijoihin on sitoutunut paljon yritysta koskevaa
osaamista ja jokainen poissiirtyva tyontekija on tietylla tavalla osaamisvaraston vahennys. (Viitala
2006. 242)

3.5.2 Urasuunnittelu

Ura on ihmisen kehityspolku tydeldamassa. Urasuunnittelun nédkokulmat ovat laajentuneet viime
vuosina. Ennen ura nahtiin hierarkkisena etenemisena aina "ylospain®, nyt puhutaan joustavista
tydurista, joissa eteneminen voi olla padosin lineaarista ja henkildlla voi olla useita uran uudelleen-
suuntaamisia tyduransa aikana. Urakasite pitddkin nykyaan sisallaan henkilon koko ammatillisen
kehittymisen. (Viitala 2009, 107).

Ura riippuu yksilon valmiuksista, patevyydestd, motivaatiosta ja avautuneista mahdollisuuksista.
Schein (1990) on tutkinut inmisten ura-ankkureita eli hyvia ominaisuuksia, jotka ovat kullakin hen-
kilolla yksilollisia ja joiden kehittymisestd ihminen tydssaan nauttii. Ura-ankkurit heijastavat henki-
I6n arvoja, kykyja, motiiveja ja asenteita, ja ne vaikuttavat voimakkaasti henkilon uraa koskeviin
valintoihin. (Viitala 2009, 107).

Scheinin ura-ankkurit on jaettu yhdeksaan erilaiseen. Ensimmaisena on erityisosaaminen, joka viit-
taa siihen, etta asiantuntijuuden kehittaminen ja kayttaminen on tarkeaa. Toisena on johtamistai-
dollinen pysyvyys, jossa vastuun, vallan ja arvostuksen merkitys korostuu. Kolmantena on luova
yrittajyys, jolla viitataan yrittajana toimimisen ja liiketoiminnan luomisen tarkeyteen. Neljas on au-
tonomian tarvetta korostava itsenaisyys ja viides asialle omistautuminen ja hyvan asian puolesta
ponnistelun merkityksellisyys. Kuudentena ankkurina Schein mainitsee haasteellisuuden, jolla han
viittaa esteiden ylittdmiseen ja haasteiden voittamiseen. Seitsemas on elamantyyli, eli ratkaisut
tehdaan tasapainoisen elaman ehdoilla perhe, oma kehittyminen ja tyd huomioiden. Kahdeksas ja
yhdeksas ura-ankkuri sisaltavat turvallisuusnakokulman; taloudellinen turvallisuus, jonka takaa
pitka ja turvallinen tydsuhde, seka maantieteellinen turvallisuus, eli tarkeys pysya jollain tietylla
alueella tai paikalla. (Viitala 2009. 108).
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Henkilon ura voi koostua sarjasta erityyppisia, -pituisia ja -tasoisia tehtavia, ja useimmille on tar-
keada mahdollisuus siirtya kykyjen kasvaessa haastavampiin tehtaviin. Yksilon kannalta tdma on
merkityksellista tyon mielekkyyden ja ammatillisen itsetunnon kehittymisen kannalta. Yrityksen
kannalta merkityksellistd on saada osaajat sitoutumaan organisaation, hyodyntaa kyvykkyyksia ja

pitad hyvaa tyomotivaatiota ylla. (Viitala 2009, 109).

OP Ryhmassa urasuunnittelu kuuluu osana vuosittain kaytavaa osaamis- tai sparrauskeskustelua.
Osaamiskeskustelussa esihenkild ja tyontekija paitsi kayvat keskustellen arvion tyontekijan sen
hetkisistd osaamisista ja kehityskohteista nykyisesséa tyossa, siina myos tehdaan oppimisen suun-
nitelma lyhyella ja pitkalla aikavalilla. Tama sisaltaa usein myos ajatuksia siita, minne henkild toivoo

uransa ohjautuvan ja tassa esihenkilon tuki ja neuvot ovat tarkea osa.
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4 TUTKIMUSASETELMA

41  Tutkimuksen lahestymistapa

Valitsin tutkimukseni lahestymistavaksi toimintatutkimuksen. Toimintatutkimus on osallistavaa tut-
kimusta, jolla pyritadn yhdessa ratkaisemaan kaytannon ongelma ja saamaan aikaan muutosta.
Toimintatutkimuksen kohteena ovat tyypillisesti ihmisten tai organisaation toiminnan muuttaminen.
Tavoitteena on ratkaista kaytannon ongelma luoden samalla uutta tietoa ja ymmarrysta ilmidsta.
Tassa lahestymistavassa ollaan kiinnostuneita siita, miten asioiden pitdisi olla eik& vain siita, miten
ne talla hetkelld ovat. Toimintatutkimuksen keskeinen piirre on myds osallistaa organisaatiossa
tydskentelevat ihmiset kehitystyohon (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 37, 58), ja siksi tdma

sopii hyvin siséisen likkuvuuden kehittdmiseen.

Toimintatutkimus etenee suunnittelun, havainnoinnin ja arvioinnin kehang, ja eri vaiheet toistuvat
aina uudelleen (Ojasalo ym 2014, 60-61). Tekemani tutkimus eteni siten, etta pidimme ensin tyo-
ryhmalla tydpajapaivan, jossa suunnittelimme tydskentelya eteenpain ja méaritin tutkimusongel-
man. Maarittelin myds skenaariot tutkimukselle, ne olivat:

- “Meilla pitaa olla kevyempia keinoja kuin tehtavakierto.”

- *Meilla pitéa olla sisdinen trainee-ohjelma.”

- “Siséisen liikkuvuuden tulee olla luonteva osa OP:laisten arkea.”

- “Pankkien ja keskusyhteison valista liikennetta pitaa lisata.”

Pohdimme yhdessa myds kohderyhmaa ja tutkimuskysymyksia. Sovimme yhdessa, etté teen ensin
OP:n sisdiseen intranetiin kyselytutkimuksen, johon kuka vaan OP Ryhmassa tydskenteleva voi

vastata. Kyselytutkimuksessa kerasin vapaaehtoisia osallistumaan laadullisiin haastatteluihin.

Kyselytutkimuksen jalkeen tein analyysin ja yhteenvedon vastauksista ja niiden pohjalta paatin
haastattelututkimuksen kysymykset. Kyselytutkimus keskittyi pitkalti nykyhetkeen ja tamanhetkisiin
kokemuksiin ja ajatuksiin sisaisesta liikkuvuudesta, siksi valitsin haastattelututkimukseen hieman
eri kulman ja keskityin siina suuntaamaan katseet tulevaan ja halusin kuulla OP:laisten toiveet si-

saisen liikkuvuuden kehittamiseen liittyen.
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Tydpaja:
— tutkimusongelma ja |
hypoteesit

-
Kyselytutkimus
infranetissa

N
| /Kyselﬁutkimuksen !
analysointi ja \
haastaftelututkimuksen |
__ kysymykset

Haastattelututkimus
ryhmahaastatteluina

Vastausten
- analysointi ja
| kehityskohteiden |
valinta

Kuvio 6: Toimintatutkimuksen eteneminen
4.2 Valitut menetelmit

Kehittamistavoitteen ollessa selvilla ja kehittamistehtavan maaritelty, on aika valita kehittamisen
tueksi valittavat menetelmat. Suositus on, etta tutkimuksessa kaytetdan useampaa eri menetel-
maa, ja talla tavalla voidaan lisata tutkimuksen luotettavuutta. Tasta kaytetaan myos termia "trian-
gulaatio”, joka tarkoittaa ilmion tutkimista useammalla eri tiedonkeruumenetelmalla ja useampia eri
aineistoja kayttaen. Tutkimusmenetelmét on perinteisesti jaettu maaréllisiin (kvantitatiivisiin) ja laa-

dullisiin (kvalitatiivisiin) menetelmiin. (Ojasalo ym 2014, 104-105).

Ennen haastatteluita kartoitin kyselytutkimuksella OP Ryhman ty6ntekijéiden ajatuksia ja kokemuk-
sia sisaisesta likkuvuudesta. Kyselytutkimuksen etu on, etta silla saadaan kerattya laaja tutkimus-
aineisto ja se on nopea ja tehokas tapa kerata vastauksia. Kysely voidaan toteuttaa esimerkiksi
postitse lahetettavalla kyselylomakkeella tai internetissa taytettavalla lomakkeella. (Ojasalo ym

2014, 121). Toteutin kyselytutkimuksen intraan linkitetyn sdhkdisen Forms-lomakkeen avulla ja se
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oli avoin kaikille OP:laisille. Kyselyn avulla kartoitin myds vapaaehtoisia haastateltaviksi ja sainkin

useita kymmenia vapaaehtoisia kutsuttavaksi haastatteluihin.

Haastatteluita on erityyppisia ja kullakin muodolla on oma kayttétarkoituksensa. Haastattelu on ai-
neistonkeruumenetelmana hyva valinta silloin, kun halutaan korostaa yksiloa tutkimustilanteen
subjektina, jolla on mahdollisuus tuoda itsedan koskevia asioita vapaasti esille. Haastattelun avulla
voidaan selventaa ja syventaa tutkittavia asioita. Haastattelumenetelman valintaan vaikuttaa, mil-
laista tietoa tarvitaan. Suurimmat erot liittyvat haastattelun strukturointiasteeseen eli siihen, miten
tarkka on haastattelun runko ja kysymykset, ja kuinka paljon haastattelija voi itse joustaa tilan-
teessa. (Ojasalo ym 2014, 106).

Toteutin haastattelut seka yksilo- etta ryhméhaastatteluina. Haastattelumenetelmaksi valikoitui
puolistrukturoitu haastattelu. Haastattelukysymykset olivat kaikille samat, mutta keskustelusta riip-
puen osa niista saatettiin jattaa kysymatta, jos vastaukset ilmenivat jo muuten ryhman keskuste-
lusta. Aikataulullisista syista kaikkia ei haastateltu ryhmin&, vaan osa yksilding, mutta kokemus ol
ettd ryhmahaastattelut sopivat aihealueeseen selkeasti paremmin ja toivat lisdarvoa myos osallis-
tujille kun he paasivat kuulemaan eri nékokulmia asioista ja verkostoitumaan eri liketoiminnoissa

tydskentelevien kollegoiden kanssa.

Haastatteluiden liséksi hain lisdymmarrysta siséisen liikkuvuuden aiheeseen dokumenttianalyysin
avulla. Dokumenttianalyysia kaytetaan usein tiedonkeruumenetelmana, kun halutaan lisanakokul-
mia kehitettdvaan asiaan. Se on usein yhdistettyna muihin tiedonkeruumenetelmiin. Dokumentti-
analyysissa on tarkeaa olla kriittinen ja pohtia dokumenttien alkuperaa ja oikeellisuutta. Tavoitteena
on analysoida aineistoa jarjestelmallisesti ja luoda sanallinen ja selkea kuvaus tutkittavasta ja ke-
hitettavasta asiasta. (Ojasalo ym 2014, 43). Tutkimuksessani kaytin dokumenttianalyysia HR:n pal-
velupyyntojen lapikaymiseen. Luin yhteensa 2500 HR:lle tullutta sisaisen likkuvuuden aihealueen
palvelupyyntoa ja tein niista yhteenvedon ja nostin kehityskohdat esiin. Naista nousseita huomioita
tullaan kayttamaan mm. intran ohjeistusten pienparannukseen ja viestinnan kehittamiseen sisai-

seen liikkuvuuteen liittyen.
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421 Kyselytutkimus ja taustatiedot tutkimukseen vastanneista

OP Ryhman sisaisessa intrassa olleeseen sisaisen likkuvuuden kyselyyn sain 133 vastausta.

Taustatietoina kerasin tietoa siitd, missa liketoiminnossa henkild tydskentelee ja minkalaisessa

roolissa. Halusin myos tietaa vastaajien kokemusvuodet OP:lla ja ian, koska minua kiinnosti, eroa-

vatko kokemukset sisdisesta likkuvuudesta ndiden perusteella.

Sain vastauksia kattavasti jokaiselta liketoiminta-alueelta:

1. Missé liiketoiminnassa tyoskentelet?

Liztietoja

Keskusyhteisé - Yrityspankki
Keskusyhteiss - Vakuutus

Keskusyhteisé - Vahittdispankit

Keskusyhteisd - Osaamiskeskuks...
@ Keskusyhteise - Kehittaminen &..
@ Osuuspankki

@® orke

Kuvio 7: Vastaajien liketoiminta-alueet

24

23

n

19

49

20

15

10

s [

o |

Vastaajat tydskentelivat kattavasti eri rooleissa, joskin asiantuntijoiden osuus oli suurin:

2. Missa roclissa tydskentelet OP Ryhmassa?

Lisatietoja

Toimihenkild
Asiantuntija

EsihenkilGrooli

Johto

Kuvio 8: Vastaajien roolit, joissa tydskentelevat OP Ryhmassa

Vastaajien kokemusvuosi- ja ikajakauma oli kattava:
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3. Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt OP Ryhméssa?

® 0-2vuoita 11

® :-5vuoita 41 '
@ 5-10vuotta 25

@ 11-15vuotta 27 '

@ :15vuctta 29

Kuvio 9: Vastaajien kokemusvuodet OP Ryhmassa

4, Mink3 ikdinen olet

Lis&tietoja

@ 18- 20-vuotias 20
@ 31-40-vuotias 51
. 41 - 50-vuotias 43
@ 51-60-vuotias 17
. »B0-vuotias 2

Kuvio 10: Vastaajien ik&jakauma

Kyselytutkimuksessa kysyimme OP:laisilta kolme kysymysta siséiseen likkuvuuteen liittyen. Ky-
symykset olivat:

1. Millaiseksi koet sisaisen liikkuvuuden mahdollisuudet OP Ryhmassa?

2. Millaisia kokemuksia sinulla on sisaisesta liikkuvuudesta? (tehtavakierto, siirtyma OP
Ryhmaén sisalla, ym)

3. Millaisia haasteita naet sisaiseen liikkuvuuteen OP Ryhméssa?

Kyselytutkimus toteutettiin Forms-lomakkeen avulla, ja vastaukset sai koottua Formsin kautta ex-
celiin, jossa tietojen jasentely oli helpompaa. Luin vastaukset useaan kertaan muodostaakseni ko-

konaisuuden ja havaitakseni usein toistuvat teemat.
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4.2.2 Haastattelututkimuksen toteutus ja osallistujat

Tydryhmamme tyOpajapaivassa sovimme yhdessa laadullisten haastatteluiden tekemisesta OP:n
henkildstolle osana sisaisen liikkuvuuden kehittamisen tutkimustyota. Kéavimme keskustelua siita,
kohdistammeko erikseen haastattelut esihenkilo- tai johtoroolissa tydskenteleville, mutta oma néa-
kemykseni tutkijana oli, etta kasittelemme kaikkia osallistujia OP:n tyontekijoina rooliin katsomatta,

ja nain paatimme toimia.

Vapaaehtoiset henkilot haastatteluihin kartoitin intranetin kyselytutkimuksen avulla. Kyselytutki-
muksessa yhteensa 92 henkiloa ilmaisi olevansa vapaaehtoinen haastateltavaksi, mutta lopulta
iimoittautuneita sain 55 henkiloa. Laadin lukujarjestyksen mahdollisille haastatteluajoille ja tein il-
moittautumista varten Lyyti-lomakkeen, jonne tarjolla olevat ajat tulivat haastateltaville tarjolle.
Haastatteluaikoja oli alunperin tarjolla 25 kappaletta, mutta lopulta sain kokoon 16 ryhméaa, joissa

oli kussakin kahdesta neljaan haastateltavaa.

Kolme ilmoittautumislomakkeen saanutta ilmoitti minulle erikseen, etté ei halua osallistua ryhma-
haastatteluun, koska kokee aiheen hyvin henkildkohtaiseksi. Kaksi naista henkildista halusi yksilo-
haastattelun, jonka toteutimme heidan toiveiden mukaisesti. Heidan lisakseen oli tietty yhdeksan
henkildn porukka, kenelle tarjosimme yksildhaastatteluaikoja. Nama henkil6t olivat kayneet OP:n
sisdisessa kanavassa melko kriittistakin keskustelua siséisesta liikkuvuudesta ja erityisesti OP
Ryhman Trainee- ohjelmasta, joten halusimme, etta he paasevat kertomaan nakemyksensa erik-

seen. Eli yhteensa haastatteluita oli 16 ryhman ja 11 yksilohaastattelun verran.

Haastatteluun osallistui tydntekijoita kaikilta muilta liketoiminta-alueilta paitsi OP Kodista:

Haastatteluihin osallistuneiden liiketoiminta-alueet

25

10
5
; I -—

Liiketoiminta-alue

B Keskusyhteisd - Yrityspankki Keskusyhteisod - Vakuutus
m Keskusyhteisd - Vahittdispankit m Keskusyhteisd - Osaamiskeskukset

W Keskusyhteisd - Kehittdminen ja teknologia ® Osuuspankit
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Kuvio 11: Haastatteluihin osallistuneiden liiketoiminta-alueet

Haastateltavien yleisin rooli OP Ryhmassé oli asiantuntijarooli, mutta myds toimihenkildité ja esi-

henkiloroolissa tydskentelevia osallistui hyva maara:

Rooli OP Ryhmassa

e

= Toimihenkil6 = Asiantuntija = Esihenkil6rooli

Kuvio 12: Haastatteluihin osallistuvien rooli OP Ryhmassa

Haastateltujen henkildiden kokemusvuosi- ja ikdjakaumasta saatiin my0s kattava:

Vuosia OP Ryhmassa

= 0-2vuotta wm3-5vuotta mw6-10vuotta mw11-15vuotta = >15vuotta

Kuvio 13: Haastatteluihin osallistuneiden kokemusvuodet OP Ryhmassa



Haastateltavanika

m 18-30 vuotta m31-40wvuotta mw41-50vuotta m51-60vuotta m>60vuotta

Kuvio 14: Haastatteluihin osallistuneiden ik&jakauma

Koska kartoitin kyselytutkimuksessa sisaisen liikkuvuuden nykytilaa, halusin haastattelututkimuk-
sessa keskittya tulevaisuuteen ja kuulla OP:laisten toiveita ja ideoita sisaisen liikkuvuuden kehitta-
miseksi. Haastoin haastateltavia unelmoimaan ja kertomaan villeimmatkin ideat siita, mita keinoja
meillé voisi OP Ryhmassa olla. Kartoitin myds OP:laisten kasitysta nykyisista sisdisen likkuvuuden
keinoista, seka haastoin pohtimaan yksilon vastuuta muutoksessa ja sitd, mink& verran kukin voi

itse vaikuttaa uraansa ja oppimiseensa.

Haastattelukysymysten pohjalla oli my6s vahvasti teoriat osaamisen kehittdmisesta ja oppivasta
organisaatiosta, etenkin organisaatioiden valilla. Halusin johtaa keskustelua siihen, etta sisainen
likkuvuus on ennen kaikkea yksilon osaamisen kehittdmista kuin ettd puhuisimme urapoluista tai
etenemisesta uralla. Kaytin haastattelutilaisuuksien alustuksessa viime ja tdméan vuoden aikana
tydelamasta nostettuja otsikoita, jotka osaltaan myds korostivat organisaatioiden muutoskyvykkyy-

den ja jatkuvan tyon tuunaamisen peraan eri keinoin.

Haastattelututkimuksen kysymykset jaoin kolmeen eri teemaan ja jokaiselle teemalle oli varattu 20
minuuttia keskusteluaikaa ryhmassa. Kokonaisuudessaan ryhmahaastatteluille varattiin puolitoista
tuntia aikaa ja yksilohaastatteluille tunti per haastattelu. Toteutimme haastattelut pareittain niin, etta
toinen tyéryhma@mme jasenista toimi fasilitoijana ja haastattelijana tilaisuudessa ja toinen kirjasi
ylos muistiinpanot keskusteluista. Tein valmiin Forms-pohjan haastatteluissa kaytettavaksi, jotta
saimme helposti kirjattua sinne kaydyt keskustelut ja toisaalta jotta yhteenvedon ottaminen haas-

tattelutuloksista olisi helppoa.
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Haastattelukysymykset olivat:

1. Unelmien OP
a. Mita: Millainen on Unelmien OP uramahdollisuuksien ja
urakehittymisen suhteen?
b. Miten: Miten osaamista ja uraa kehitetddn Unelmien
OP:lla?

c. Mita pitaisi tapahtua, etta saavutamme unelmatilan?

2. Sisaisen likkuvuuden keinot
a. Mita: Mita sisaisen likkuvuuden keinoja tunnistat ja mita
meilla pitaisi olla naiden lisaksi?

b. Miten: Miten paaset edella mainittuihin kasiksi (keinot)?

3. Yksilon vastuu muutoksessa: mita vaikutusmahdollisuuksia yksi-
6lla itsellaén on?
a. Mité: Mité sina voit itse tehda uramahdollisuuksien ja ura-
kehittymisen suhteen?
b. Miten: Miten siné voit kehittdd omaa osaamistasi ja ura-
kehitystasi?
c. Minkalaiset mahdollisuudet kannustaisivat sinua pysy-

maan Oranssin katon alla?

4.3 Tutkimuksen analysointi

Haastatteluiden jalkeen kerasin aineiston Forms-lomakkeilta exceliin ja [ahdin jasentelemaan tietoa
lukemalla aineiston useita kertoja lapi, etsimalla aineistossa toistuvia aiheita ja tunnistamalla eri
teemoja, mita nousi esiin. Kirjasin ylos havaitut asiat ja lajittelin ne eri teemoihin. Tassa vaiheessa
tyoskentelya tunnistin teemoiksi:

1. Erilaisiin hankkeisiin tai tyo- tai kehitysryhmiin osallistuminen

2. Maantieteellisten rajoitteiden vahentdminen OP Ryhmassa

3. Keino oman osaamisen sanoittamiseen ja esille tuomiseen
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Kevyet sisaisen liikkumisen keinot
Johtaminen

Sekalaiset toiveet

N o g A

Tapahtumaehdotukset

Taman jalkeen ryhmittelin tihentymat vield haastatteluiden teemojen alle ja jatkoimme analyysia
supistetussa tydryhmassa, johon oli iimoittautunut lisékseni nelja vapaaehtoista tekemaan analy-

sointity6ta.

Tyoryhmassa jatkoimme tihentymien tarkastelua ja tunnistimme eri teemoja, joiden alle jasente-
limme 16ydokset uudelleen. Tunnistetut teemat olivat:
1. Olemassa olevia keinoja, joita voi parantaa viestinnalla
2. Konkreettisia keinoja, joita kaivataan
3. Tuki, jota tarvitaan, jotta sisainen likkuvuus helpottuu (substanssituki, jarjestelmatuki, kou-
lutukset jne)
4. Yrityskulttuuriin liittyvat (esihenkildt, tyontekijat, yksi OP-ajattelu)

5. “Toiveiden tynnyri”

Teemojen alle nousseet I0ydokset jasentelimme seuraavien kaavioiden nayttamalla tavalla.

—_

Sisdiset opintopolut eri rooleihin
Saanndllinen keskustelu urapolusta
Tehtavavaihto paikseen toisen kanssa

Etta olisi ok opetella uutta nykyisen tyon

rinnalla

Kevyet toisen tyohon tutustumiset 1pv-

2kk

Mahdollisuus osallistua erilaisiin __ | Olemassa olevia keinoja, joita
hankkeisiin, tydryhmiin, projekteihin voi parantaa viestinnalla

Etta olisi urasparrausta tarjolla (muu kuin
lahiesihenkild)

Varjostaminen, tyokylaily, osaamislaina,
kurkistus, pulahdus...

Enemman keinoja oman osaamisen
sanoittamiseen ja esille tuomiseen

Unelmien OP:lla tehtavakuvat ja niiden
sisallot olisi selkeampia

Kuvio 15: Olemassa olevia keinoja, joita voi parantaa viestinnalla
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Uratarinat linkitettaisiin Jopon avoimiin
paikkoihin

Ankkuritapaamisia myos muualle kuin
Vallilaan

Urakehityksen/sisaisen liikkkuvuuden
roadshow

Valmennusohjelmat eri rooleihin —
sisainen oppisopimus

Kevennetty haku sisaisille hakijoille
Etatoita laajemmin, tama selkedsti myds
rekryilmoituksiin

Osaamispooli, jonne voi ilmoittaa
osaamisensa tai etsia tiettya osaamista

OP:n sisaisia headhuntereita tai "Ura-
Tinder”

Sisaisen liikkuvuuden agile coachit,
vaikuttajatiimi tai "Ura-Opo”

Urasuunnittelu osaksi jokaisen uraa:
“Unelmien urakartta” tai osaamiskartta

Konkreettiset keinot, joita
L kaivataan

—

Kuvio 16: Konkreettiset keinot, joita kaivataan

Ei maantieteellisia rajoitteita tyon
tekemisen suhteen

Henkiloston oma trainee-ohjelma,
sisdinen kasvattamo

Sisdinen "TET"- harjoittelu tai
oppisopimus

Ulkomailla tyoskentely mahdolliseksi
Koko Suomen konttoriverkoston laaja
hyodyntaminen — "Yksi OP"-ajattelu

Sahkoinen alusta, jossa ilmoitetaan
hankkeita tai kiinnostus/osaaminen

Kuvio 17: Toiveiden tynnyri

Jopon kehitys: Jopoon osaamiset ja omaan
osaamisen sopivista tydpaikoista tulisi
heratteita

Nykyista laajemmat
koulutusmahdollisuudet — myos ulkoiset

Miten OP Johtamiseen saadaan sisdinen
liikkuvuus mukaan?

Rekrytointitilanteiden tuki

L Toiveiden tynnyri

Tuki, jota tarvitaan

.~ e . - .
(jarjestelmat, koulutus jne)

Kuvio 18: Tuki, jota tarvitaan (jarjestelmat, koulutus jne)
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Enemman mukaan kehitystyohon oman
tyon ohella

Tyontekijoiden arvostus

Palkattaisiin myos potentiaalia ja
asennetta — ei aina vain valmista tekijaa

Palkkakehitys

Mahdollisuus hyddyntaa omia vahvuuksia

Kulttuuri (esihenkilt,
Vaikutusmahdollisuudet tyontekijat, yksi OP)

Esihenkilot tuntisivat oman tiimin ja
heidan osaamiset

Esihenkilot rohkaisevat eteenpain
Avoimuus ja positiivisuus sisaista
liikkuvuutta kohtaan = Meidan OP

Urasta voisi puhua avoimesti esihenkilon
kanssa ja saisi tukea urasuunnitteluun

Kuvio 19: Kulttuuri (esihenkil6t, tydntekijat, yksi OP)

Jasenneltyani 16ydokset ylla olevalla tavalla pyysin kaikkia moniosaajatiimin jasenia danestamaan
nousseita aiheita seuraavalla tavalla:

- Q@ ="must have’

- A="should have”

- ="could have’

- = "noup’

Taman jalkeen kerasin eniten aania saaneet ja jaoin kaikille tiimin jasenille viisi "peukkua’, jotka he
saivat jakaa tarkeimmiksi nakemilleen aiheille naista ensimmaisessa aanestyksessa eniten aania

saaneista. Taman aanestyksen jalkeen vaihtoehdot kehityskohteiksi olivat seuraavat:

Olemassa olevia keinoja, joita voi parantaa viestinnalla
TOP 4

Mahdollisuus osallistua erilaisiin 2 SRR :
1 hankkeisiin, tydryhmiin, projekteihin Etta olisi urasparrausta tarjolla

3 Kevyet toisen tydhon tutustumiset [I, Tehtavavaihto paikseen toisen kanssa
1pv — 2kk

Kuvio 20: Olemassa olevia keinoja, joita voi parantaa viestinnalla TOP 4
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Konkreettiset keinot, joita kaivataan TOP 4

1 Osaamispooli, jonne voisi ilmoittaa 2 Kevennetty haku sisaisille hakijoille
ettd minulla on tallaista osaamista

tai etsia osaajaa

Urasuunnittelu osaksi jokaisen . ) L
uraa: "Unelmien urakartta” tai Valmennusohjelmat eri rooleihin,
osaamiskartta tms sisainen oppisopimus

Kuvio 21: Konkreettiset keinot, joita kaivataan TOP 4

Toiveiden tynnyri ja kulttuuri TOP 4

1 Henkiloston oma trainee-ohjelma, 2 Ei maantieteellisia rajoitteita tyon
sisainen kasvattamo tekemisen suhteen

Ulkomailla tydskentely 4 Miten OP Johtamiseen saadaan
mahdolliseksi sisainen liikkkuvuus mukaan?

Kuvio 22: Toiveiden tynnyri ja kulttuuri TOP 4

Pidimme moniosaajatiimin kesken kesakuun 15. paiva toisen vuosipuoliskon suunnittelupaivan ja
keskustelimme tilaisuudessa naisté nousseista "TOP 4”- aiheista ja valitsimme tekemiset, joita tyo-
ryhma alkaa edistaa lyhyella ja pitkélla aikavalilld. Tiimin valinnat on kuvattu alla olevissa taulu-

koissa:

Urasparraus-pilotti

Intran sisaisen liilkkuvuuden sivujen

rakennus |:> Pienparannus — voidaan
Sisaisen rekrytoinnin prosessikehitys alkaa tehda heti

Sisaisen liikkuvuuden kytkeytyminen OP
Johtamisen kehittamiseen

Kuvio 23: Kehitystiimin valitsemat pienparannuskohteet, joita voidaan alkaa tehda heti
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Henkildston oma trainee-ohjelma

Jarjestelmavision rakennus |:> Pitkan aikavalin kehitystyo

Sisaisen rekrytoinnin prosessikehitys

Kuvio 24: Kehitystiimin valitsemat pitkan aikavélin kehityskohteet

Kehitystiimi jakoi valitut osa-alueet osaamisten mukaan ja laativat aikataulusuunnitelmaa syksylle

kehityskohteiden eteenpain tydstamisen osalta.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Opinnaytetyoni tutkimus sisalsi kaksi eri alatutkimusta; intrassa toteutettu kyselytutkimus seka ryh-

mahaastatteluina toteutettu haastattelututkimus.

5.1 Kyselytutkimuksen tulokset

5.1.1 Sisaisen liikkkuvuuden mahdollisuudet

He, jotka ovat olleet tehtavakierrossa, suhtautuvat OP Ryhman tarjoamiin mahdollisuuksiin selke-
asti muita positiivisemmin. Toisaalta he, jotka haluaisivat tehtavakiertoon eivétké ole hakemiinsa
paikkoihin tullut valituksi, kokevat mahdollisuudet huonoina. Vastauksissa korostui paljon néma
vastakohdat kokemuksissa. Keskusyhteisdssa mahdollisuuksia nahdaan ja likkuminen koetaan

helpommaksi kuin osuuspankeissa.

Vastauksissa toistui jonkin verran kommentit siita, etta koetaan, etté usein ryhman sisalla auki ole-
vat tehtévat ovat auki vain "nadn vuoksi” ja oikeasti henkild tehtdvaan on jo valittuna. Tama koettiin
epaoikeudenmukaiseksi ja turhaa tyota teettavaksi. Myds yleisesti sisainen likkuvuus koettiin ras-

kaaksi siksi, etta se vaatii saman rekrytointiprosessin kuin muukin tyénhaku.

5.1.2 Kokemukset sisdisesta liikkuvuudesta

Osa vastaajista mainitsivat olleensa useammankin kerran tehtavakierrossa, osa kertoi siirtyneenséa
ryhman sisalla kokonaan uusiin tehtaviin. Muutamalla vastaajalla oli kokemusta sisaisesta liikku-

vuudesta myds ryhman sisaisen tyoryhmatyoskentelyn kautta.

"Sisainen likkuvuus tuntuu vain harvojen oikeudelta’ lause tiivistaa hyvin sen, mitd useampi vas-
taaja kertoi kokemuksistaan. He kertoivat hakeneensa useammankin kerran eri paikkoja sisaisissa
hauissa, mutteivat olleet tulleet koskaan valituiksi. Haasteita oli tullut vastaan myds silloin, kun esi-

henkilotehtavista halusi omasta aloitteestaan esimerkiksi asiantuntijatehtavaan.
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5.1.3 Sisaisen lilkkkuvuuden haasteet

Useassa vastauksessa kerrottiin, etta tehtavakierron esteeksi on tullut se, etta tehtdvaan on haettu
valmista osaajaa. Toisaalta myos koettiin, ettéd tydpaikkailmoitusten teksti on toisinaan niin "korkea-
lentoista”, ettei siihen osata liittdd omaa osaamista, tai etta tehtavat eivat avaudu kunnolla haku-

tekstin perusteella.

Maantieteellinen haaste mainittiin useita kertoja; jos tydpaikkailmoituksessa ei ole selkeasti ker-
rottu, miten paljon tyd onnistuu etatyond, voi mahdollisuudet tuntua kapeilta muualta kuin paakau-
punkiseudulta kasin. Myds esihenkild estavana tekijana mainittiin monta kertaa; kerrottiin, etta esi-

henkild ei paasta tehtavakiertoon, ei kannusta eika auta urasuunnittelussa.

5.2 Haastattelututkimuksen tulokset

521 Unelmien OP

Unelmien OP- teeman toiveissa pystyi tunnistamaan seuraavat tihentymét: Unelmien OP:lla olisi
kevyempia keinoja tutustua uuteen tydhon, kuin vain raskas tehtavakierron prosessi. Sielld voisi
osallistua erilaisiin hankkeisiin, ty6- ja kehitysryhmiin oman tyon ohessa nykyisté laajemmin ja hel-
pommin. Unelmien OP:lla osaamisen suunnitelma tehtéisiin kaikille, eika siella olisi maantieteellisia
rajoituksia tydn tekemiselle ja myds ulkomailla tydskentely olisi mahdollista. Unelmien OP:lla teh-
tavanimikkeet ja niiden sisallot olisivat nykyista selkeampia, ja siella olisi enemman keinoja oman
osaamisen sanoittamiseen ja sen esiintuomiseen. Unelmien OP:lla olisi sisdisten hakijoiden rekis-
teri, josta voisi l0ytaa tekijan iiman rekrytointiprosessia, ja Jopoon voisi kirjata omat osaamiset ja
omiin osaamisiin sopivista tyOpaikoista tulisi heratteita. Unelmien OP:lla esihenkilét rohkaisevat
eteenpain ja heilta saa tukea ja apua oman osaamisen kehittamiseen, sanoittamiseen ja uralla

etenemiseen. Keskustelu on avointa ja sallivaa.
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5.2.2 Sisaisen liikkkuvuuden keinot

Sisaisen liikkuvuuden olemassa olevista keinoista tunnistettiin tehtavakierto, siirtyminen kokonaan
uuteen tehtdvaan ryhman sisalla ja erilaisissa tyoryhmissa tyoskentely. Naiden lisaksi haastatte-
luissa nousi toiveeksi, etta tulevaisuudessa siséisille hakijoille olisi kevyempi hakuprosessi tehta-
vakiertoon tai kokonaan uutta paikkaa sisaisesti hakiessa, etta olisi mahdollista vaihtaa tehtavaa
maaraajaksi kollegan kanssa, ja etta erilaiset, kevyemmat toiseen organisaatioon tai tiimiin tutus-
tumiset olisivat helposti jarjestettavissa ja tavallaan “kuuluisivat kaikille”. Naiden lisaksi sisaisen
likkuvuuden keinoksi toivottin OP Ryhman siséista “Trainee-ohjelmaa” seka tueksi jonkinlaisia
“‘Ura-opoja” tai sisaisen liikkuvuuden vaikuttajatiimia, joka auttaisi henkil6ita uusien mahdollisuuk-

sien l0ytdmisessa ja oman osaamisen tunnistamisessa ja sanoittamisessa.

Sisaiseen likkuvuuteen liittyen toivottiin myos erilaisia tapahtumia asian aarelld. Esimerkiksi toi-
veena nousi “Unelmien Vallila-paiva”, jossa ryhman paakonttorilla jarjestettaisiin tapahtuma, jossa
eri tiimit kertoisivat tyoskentelystaan heilld ja tiloihin ja timeihin pa@asisi tutustumaan. Tahan sa-
maan teemaan meni myos toive “Tyoeldmamessuista Vallilassa”. Toivottin myds “Urakehityksen
roadshowta”, jossa sisaisen liikkuvuuden vaikuttajatiimi lahtisi kiertdimaan Suomea ja kertomaan

erilaisista uravaihtoehdoista OP Ryhmassa.

5.2.3 Yksilon vastuu muutoksessa

Jokaisen oma vastuu urakehityksen ja osaamisen kasvattamisen osalta puhututti melko runsaasti
jokaisessa haastattelussa. Toisaalta tunnistettiin laaja valikoima erilaisia OP Ryhman sisaisia opin-
toja, joiden avulla omaa osaamistaan saa yllapidettya ja kasvatettua, mutta toisaalta myds toive
osallistumisesta OP:n ulkopuoliseen koulutukseen tydnantajan kustantamana, nousi useassa kes-
kustelussa esiin. Moni toivoi keinoa tuoda omat osaamisensa esiin, esimerkiksi jonkinlaisen osaa-
mispoolin avulla. Haastatteluissa nousi esiin my0s toive, etta ryhmassa kerrottaisiin selkeammin
erilaisista urapolkuvaihtoehdoista ja etta jokaisen kanssa kaytaisiin tasta saannallisesti keskustelua
vaikkapa jonkinlaisen “osaamisen kehittamisen kartan” aarella. Yleinen mielipide oli, etta miten ke-

hittad omaa osaamistaan kohti omaa unelmatyotaan, ja tahan kaivattiin paljon tukea ja apua.
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Villeind visioina haastatteluissa nousivat eriin myds ryhman sisainen headhuntaus-malli, jonka
kautta omaan osaamiseen sopivaa tyota voitaisiin tarjota henkilille, seka “urakehitys-tinder”, joka
my0s omalta osaltaan ohjaisi kohti unelmien urapolkua. Toisaalta toivottiin myds, ettd OP Ryh-
massa palkattaisiin nykyistd enemman potentiaaleja, asennetta ja kykya oppia, eika aina haettaisi

ensisijaisesti valmista osaajaa.

Taman teeman keskusteluissa nousi toiveeksi myds nykyista vahvempi esihenkilon tuki uraspar-
raukseen ja oman osaamisen kehittamiseen ja sanoittamiseen liittyen. Ylipdataan etta esihenkilon
kanssa voisi kayda avointa keskustelua tdman teeman asioista, ja kehityssuunnitelma tehtaisiin
kaikkien kanssa ja sita paivitettaisiin saannallisesti. Mikali timin rakenne on sellainen, etta esihen-
kil on hyvinkin kaukana arjesta, eika tunne tiimildisiaan hyvin (esimerkiksi ketterissa tiimeissa voi

olla nain), olisi toiveena, etta urasparrausta voisi kayda jonkun muun osaavan henkilon kanssa.
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6 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Haastattelututkimus vahvisti oletusta siita, ettd OP Ryhmassa tydskentelevat ovat kiinnostuneita
likkumaan sisaisesti ja luomaan uraansa ryhman sisalla. Se vahvisti myds sen, etta kevyempia
keinoja osaamisen laajentamiseen kaivataan ja etta johtamiskulttuuri ei talla hetkella kaikin paikoin
tue henkildiden uralla eteenpain menemista, vaan toimii painvastoin jarruna etenemiselle. Haastat-
teluihin oltiin kiinnostuneita osallistumaan laajasti ja tallaiselle keskustelulle urasta, unelmista ja

osaamisen kehittamisesta on selvasti tilausta.

Tutkimustulokset tukivat tietoperustan kertomaa tietoa siita, etta mahdollisuus osaamisen laajen-
tamiseen ja oppimiseen tydssa lisaa tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutuneisuutta tyénantajaan.
Haastattelun perusteella sitoutuneimpia OP Ryhméaan olivat he, ketka olivat saaneet mahdollisuuk-
sia vaihtaa tehtavaa, kayda tehtavakierrossa tai osallistua projektiryhmiin OP Ryhman sisalla. Myos
Khalil ym. tutkimustulokset organisaatioiden vélisestd osaamisen laajentamisesta saivat vahvis-

tusta myos taman tekemani tutkimuksen myota.

Puolistrukturoitu haastattelu oli sopiva metodi tdhan tutkimukseen, ja ryhmahaastattelut toivat lisa-
arvoa niin meille haastattelijoille kuin haastatelluille henkildille. Kysymysasettelua tarkensimme hie-
man ensimmaisten haastatteluiden jalkeen, mutta sitten kysymysrunko vakiintui tdssa tydssa esit-
telemaani muotoon. Havaintona oli, ettd Unelmien OP oli melko haastava aihe heti keskustelun
alkuun ja osalla ryhmia se vaati fasilitaattorilta enemman aiheeseen johdattelua, jotta keskustelua

alkoi syntya.

Haastatteluissa alkoi hyvin pian toistumaan tietyt vastaukset ja toiveet, joita listasimme tihentymiin.
Oli upeaa, miten hienosti haastateltavat heittaytyivat myos unelmoimaan ja heittivat ilmoille myds
villeja visioitaan tulevaisuuden Unelmien OP:sta. Ne eivat ehka toteudu vield, mutta ne antavat
suuntaa sille, mihin sisaista liikkuvuutta kannattaa OP:lla kehittaa, jotta olemme jatkossakin veto-

voimainen ja haluttu tydnantaja.
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6.1 Kehittamisehdotukset

Kappaleessa 4.3. “Tutkimuksen analysointi” esittelin sisaisen likkuvuuden moniosaajatiimin valit-
semat kehityskohteet lyhyelld ja pitkalla aikavalilld. Olen tutkijana pitkalti samoilla linjoilla, mutta

haluan erikseen esitella omat ajatukseni kehittamisehdotuksiksi sisdiseen likkuvuuteen liittyen.

Kun lahdemme tavoittelemaan isoakin kulttuurin ja toimintatapojen muutosta OP Ryhmassa, lahtee
kaikki johtamisesta. Mielestani on siis ensiarvoisen tarkeda nostaa sisainen likkuvuus yhdeksi OP
Johtamisen kulmakiveksi jatkossa. Esihenkil6ille taytyy varmistaa osaaminen keskustella tiimilais-
ten kanssa osaamisen kehittamisesta ja urasta, heidan taytyy itse ymmartdd OP Ryhman mahdol-
lisuudet ja heidan taytyy pystya luomaan luottamuksellinen ja avoin ilmapiiri, jossa timilaiset voivat
kertoa toiveistaan ja omista urahaaveistaan avoimesti. Tamé on tarkeaa niin uusille esihenkiléille
kuin jo kokeneemmille konkareille. Avoimella keskustelulla saadaan myds piilo-osaaminen naky-
vaksi (Kupias ym. 2014, 51-52). Ymmarrys siita, etta kun hyva tekija siirtyy toisiin tehtaviin, on se
mahdollisuus tarjota jollekin toiselle kasvupolku vapautuneessa tehtavassa. Ja ymmarrys siita, etta
olemme yksi OP ja ensisijaisen tarkeaa on, ettd saamme asiantuntevat osaajamme pysymaan
OP:n oranssin katon alla. Mielestani tdma tukee ensimmaisen tutkimuskysymyksemme toteutu-
mista: "Miten siséisen liikkuvuuden avulla voidaan tukea strategista tavoitetta "Osaava, innostunut

ja hyvinvoiva henkildstd™?”

Toiseksi tarkeaksi asiaksi nostan sen, etta pystyisimme tarjoamaan viela nykyista paremmin maan-
tieteellisesti rajoittamatonta tyota. Haastan eri toimintoja pohtimaan, onko esimerkiksi yksi "ankku-
ripaiva” vilkossa aivan pakollinen, mita arvoa se tuo ja mika on sen hyoty. Miten voisimme laajem-
min hyodyntaa myds osaamista ympari Suomen? Voisiko itsendiset osuuspankit 1api maan avata
ovensa myds ryhman muissa toiminnoissa tydskenteleville etatydpisteiksi? Haastan myds rekry-
tointi-ilmoituksia laativia ilmoittamaan nykyista selkeammin jokaisessa tyopaikkailmoituksessa, mi-
ten tyota tehdaan ja mista. Myds haave ulkomailla tyoskentelysta nousi useammassa haastatte-
lussa — se on ilmiselva kilpailukeino tulevaisuudessa, haluammeko olla OP Ryhmana houkutteleva
tydnantaja myds henkildille, joille on tarkeda laajempi vapaus siita, missa tyota tehdédan? Tama
vastaisi toiseen tutkimuskysymykseemme: "Miten voimme vahvistaa tyon mielekkyytta ja kilpailu-

kykya sisaisen likkuvuuden avulla?”
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Kolmanneksi kehittamisehdotukseksi nostan asian, joka nousi keskusteluun lahes jokaisessa
haastattelussa. Se on kevyemmat keinot eri toihin tutustumiseen OP Ryhmassa. Entapa jos erot-
tautuisimme kilpailijoista tarjoamalla vuosittain henkildstolle kaksi tydpaivaa, joina he saisivat
menné tutustumaan kiinnostavaan organisaatioon tai tydbhon? Talla tavoin saisimme kasvatettua
tydntekijoiden tietoisuutta siita, mita tyota meilla on ryhmassa tarjolla, ja kasvatettua heidan sitou-
tuneisuutta OP Ryhmaan tyonantajana. Hyvin organisoituna tdma ei vaatisi isojakaan jarjestelyita
ja vaitan, etta sen hyoty olisi meille rahanarvoinen. Kuten oppivan organisaation teoria kertoo, op-
pivassa organisaatiossa kaikki jasenet saavat mahdollisuuden osallistua yhteisen menestyksen
luomiseen pitaen nain yrityksen kilpailukykyisena ja uudistuvana (Otala 2008, 78-79), olisi néama
kevyet kierrot yksi ratkaisu edistd@ oppivaa organisaatiota OP Ryhmassa. Tama olisi osaltaan
my0s yksi ratkaisu viimeiseen tutkimuskysymykseen: "Mika motivoisi tydntekijoita sisaiseen liikku-

vuuteen?”.

Jotta saamme jatkuvuutta siséisen liikkuvuuden kehittdmiselle, haluan nostaa myds haastatte-
luissa nousseet ideat sisdisen likkuvuuden agile coacheista tai sisaisen likkuvuuden vaikuttajatii-
mista kehittdmisehdotukseksi. Jotta kehitysta saadaan oikeasti aikaan ja se on jatkuvaa, tarvitsee
tyd tekijoita myds tdman moniosaajatiimin lakattua. Tallaiset sisaisen likkuvuuden agile coachit tai
vaikuttajatiimi voisivat toimia koko ryhmalle tukien johtajia muutoksessa ja auttaen kehittdmaan
valittuja kehittdmiskohteita oikeaan suuntaan. Tallaista roolia ei varmasti ole vieléd olemassa, ja
haastankin pohtimaan, olisiko tassa yksi tulevaisuuden tydrooli, joka meilld OP Ryhmassa tulisi olla

erottuaksemme Kkilpailijoista?

6.2 Luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan tutkimusmenetelmien, tutkimusprosessin ja tutkimustulok-
sien nakokulmasta (Toikko, Rantanen, 2009, 121). Tutkimuksen tulosten luotettavuutta voidaan
lisata tutkimalla ilmiota useista eri nakokulmista, esimerkiksi kayttamalla monia erilaisia aineistoja

ja tiedonkeruumenetelmia, ja joskus my0s useaa tutkijaa (Ojasalo, Moilanen, Ritalahti, 2014, 105).
Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella vakuuttavuuden kasitteen avulla. Tutki-

jan on tehtava tutkimusta koskevat valinnat ja tulkinnat nakyviksi, ja naytettava aineisto ja argu-

mentaatiot mahdollisimman avoimesti, jotta han voi vakuuttaa tulosten olevan luotettavia. Vakuut-
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tavuus perustuu tutkimustulosten uskottavuuteen ja johdonmukaisuuteen. Kehittamistoiminnan na-
kokulmasta luotettavuuden osatekijoihin voidaan liittad myos kysymys toimijoiden sitoutumisesta.
Kehittdmistoiminta on osallistavaa toimintaa ja mukana olevien henkiliden sitoutuminen prosessiin
vaikuttaa aineistojen, metodin ja tuotosten luotettavuuteen. Prosessin kulku ja tieto siita, ketka toi-
mijat ovat olleet missakin vaiheessa mukana, on myds oleellinen tieto luotettavuuden arvioinnissa.
(Toikko, Rantanen 2009, 123-124).

Tiedon luotettavuuden arviointiin tutkimuksellisessa kehittdmistoiminnassa liittyy myos kayttokel-
poisuuden ja siirrettavyyden kasitteet. Tiedon kayttdkelpoisuutta voidaan tarkastella joko proses-
sinakokulmasta tai kehittamistulosten nakokulmasta. Prosessin aikaisen kayttokelpoisuuden nako-
kulmasta luotettavuutta arvioidaan tarkastelemalla sita, miten hyvin kehittdmisen tutkimukselli-
sessa ohjauksessa on onnistuttu. Ovatko aineistot ja tulkinnat tarkoituksenmukaisia? Kehittamis-
tulosten kannalta taas kayttokelpoisuus arvioidaan ennen kaikkea kehittamisprosessin seurauk-
sena syntyneiden tulosten hyddynnettavyytta arvioimalla. Tulosten siirrettavyytta voidaan puoles-
taan arvioida tarkastelemalla sita, miten tulokset saadaan levitetyksi tydyhteisoon ja ovatko kay-

tannadt siirrettavissa myos toiseen organisaatioon? (Toikko, Rantanen, 2009, 125).

Tassa tutkimuksessa tietoa keréttiin usealla eri tavalla; kyselylomakkeen avulla, laadullisten ryh-
méahaastatteluiden avulla seka tekemalla dokumenttianalyysi HR:aan tulleista 2500 palvelupyyn-
nosta. Nakisin, etta tutkimustuloksia voidaan pitaa luotettavina ja kayttdkelpoisina useiden lahes-
tymistapojen kayton ja laajan aineiston ansiosta. Tutkimukseen osallistuneille henkilGille kerrottiin,
mihin vastauksia kaytetaan ja aineistoa kasiteltiin niin, etta vastaajien anonymiteetti sailyi koko

prosessin ajan.

Tutkimustuloksiin tutustuttiin huolella ja useita kertoja aineistoa lapi lukemalla ja poimimalla nain
tihentymia vastauksista. Kyselytutkimuksesta vastaukset vietiin exceliin ja niita kasiteltiin rajaa-
malla tiedot vain tutkimuksen kannalta oleellisiin tietoihin. Laadullisista haastatteluista tehtiin huo-
lelliset muistiinpanot toteuttamalla haastattelut pareittain niin, etté toinen fasilitoi keskustelua ja toi-
nen kirjasi keskustelussa nousseet asiat ylos. Haastattelut myos tallennettiin mahdollista litterointia
varten, mutta prosessin edetessa todettiin, ettd muistiinpanot olivat laadukkaita ja kattavia, joten

tallenteita ei kaytetty ja ne havitettiin asianmukaisesti.
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Kysely- ja haastattelututkimusten lisaksi tutkimuksen luotettavuutta lisaa dokumenttianalyysi HR:n
palvelupyynndista ja sitd kautta saatu tieto sisaisen likkuvuuden haasteista. Tama tukee osittain

tutkimuksessa nousseita kehityskohteita ja ohjaa kehitysty6ta oikeaan suuntaan.
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7 POHDINTA

Taman tutkimuksen perusteella sain uutta tietoa siita, mitka ovat sisaisen liikkuvuuden haasteet ja
kehittamismahdollisuudet OP Ryhmassa. Olen pohtinut siséisen likkuvuuden kehittamista OP
Ryhmassa jo siité lahtien, kun tulin ryhmaan t6ihin vuonna 2017. Mietin jo silloin, miksi ryhméassa
olevaa potentiaalia ei hyddynneta laajemmin ja miksi tutustumista toimintojen valilla ei tehda enem-
paa. Siksi oli erityisen mielenkiintoista syventya tahan aiheeseen tdman opinnaytetydn myota ja

paasta mukaan sisaisen liikkuvuuden moniosaajatiimiin.

Valitsin opinnaytetyoni tietoperustaksi osaamisen kehittdmisen ja oppivan organisaation teoriat
siksi, etta halusin lahestya aihetta nimenomaan osaamisen kehittdmisen nakdkulmasta — en niin-
k&an urakehityksen tai uralla etenemisen nakokulmasta. Oli todella mielenkiintoista ja antoisaa |-
hestya aihetta myds siitd nakokulmasta, ettd mita tietoa meilléa on oppimisesta tydsta talla hetkella
ja mita tietoa tarvitaan liséa. Loysin myds jonkin verran jo tehtya tutkimusta sisaisen liikkuvuuden
aiheen alueelta, ja tutkimustulokseni tukivat hyvin aiemmin tehtyja havaintoja sisaisen likkuvuuden

hyddyista.

Opinnaytetydni eteni suunnitellun aikataulun mukaisesti, vaikka opinnaytteeni aihe vaihtui viela
prosessin alkuvaiheessa. Alunperin suunnittelin tekevani tyon tehtavavaihdosta ja toteuttavani tut-
kimuksen tehtavavaihdon pilotin kautta. Suunnitelma kuitenkin kohtasi esteita heti alkuvaiheessa,
joten paatin laajentaa aihettani keskittyen siséisen likkuvuuden kokonaisuuden kehittamiseen OP
Ryhmassa. Mielestani onnistuin aiheen vaihtamisessa hyvin ja se oli selkea ja rajattu, ja siita oli

helppoa lahtea tekemaan tutkimusta.

Tyoni parasta antia oli haastattelututkimus, jossa paasimme keskustelemaan suuren joukon
kanssa OP:laisia kollegoita sisdisen likkuvuuden teeman ymparilla. Haastattelut oli selkeasti orga-
nisoitu aikataulujen, tyonjaon ja haastattelurungon osalta, ja sain tyoryhmalta paljon positiivista

palautetta projektin koordinoinnista ja edistymisesta.

Tutkimustuloksista nousi selkeat kehittdmisehdotukset ja esittelin ne tassa tyossa seka tyoryhman
nakokulmasta etta omasta tutkijan nakokulmastani. Kehittamisehdotukset ovat konkreettisia ja to-
teuttamiskelpoisia, ja ne tukevat myos tietoperustan nakokulmia osaamisen kehittamisen muo-

doista tyotyytyvaisyyden ja henkilon sitouttamisen kasvattamisen apuna. Uutena nakokulmana
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nostan sisaisen liikkkuvuuden vaikuttajatiimin tai agile coachit, joita ei aiemmissa tutkimuksissa tai
tietoperustassa mainittu. Nama olisivat yksi pysyva tuki sisaisen likkuvuuden kasvattamiselle ja

tyontekijapidolle myos tulevaisuudessa.

Jatkotutkimusta sisaisen likkuvuuden osalta voisi tehda esimerkiksi tutkimalla asiaa esihenkildiden
nakokulmasta ja saada sité kautta tukea sille, miten johtamista voidaan tukea OP Ryhmassa. Ta-
han tutkimukseen osallistui my6s muutama esihenkiléroolissa toimiva, mutta kasittelin tuloksia
tyontekijanakokulmasta jokaisen osallistujan osalta. Johtaminen nousi kuitenkin sen verran suu-
rella painolla kehityskohteeksi niin kysely- kuin haastattelututkimuksen vastauksissa, etta siihen
panostaminen on ensisijaisen tarkeaa jotta OP Ryhma pysyy vetovoimaisena ja kilpailukykyisena

tydnantajana myos tulevaisuudessa.
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LITE 1: KYSELYTUTKIMUKSEN KYSELYLOMAKE

SISAISEN LIIKKUVUUDEN KYSELY

Talla kyselylla kartoitamme OP Ryhmassa kiinnostuneita henkildita osallistumaan noin tunnin mit-
taiseen teams-haastatteluun, jonka avulla kartoitamme henkiléston kokemuksia sisaisesta liikku-
vuudesta. Haastattelut toteutetaan toukokuun aikana ja haastateltavat kontaktoidaan erikseen

haastatteluajan sopimiseksi.

Vastaathan alla oleviin taustakysymyksiimme. Kasittelemme kaikkia vastauksia luottamuksellisesti
pienessa tydryhmassa. Forms tallentaa automaattisesti nimesi ja sahkopostiosoitteesi. Voit vastata

pelkkaan kyselyyn, jos et halua osallistua haastatteluun.

1. Missa liiketoiminnassa tydskentelet?*

1 Keskusyhteiso — Yrityspankki
Keskusyhteisd — Vakuutus
Keskusyhteiso — Vahittaispankit
Keskusyhteisd — Osaamiskeskukset
Keskusyhteiso — Kehittdminen ja teknologiat
Osuuspankki
OP Kot

O O o o 0o oo

2. Missa roolissa tydskentelet OP Ryhméassa?*

Toimihenkilo

|

) Asiantuntija
[ Esihenkilorooli
[J Johto

3. Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt OP Ryhmassa?*
1 0-2 vuotta
1 3-5vuotta
1 6-10 vuotta
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(1 11-15 vuotta

(1 >15vuotta

4. Minka ikainen olet?*

1 18-30-vuotias
31-40-vuotias
41-50-vuotias
51-60-vuotias

>60-vuotias

O O o O

5. Millaiseksi koet sisaisen liikkuvuuden mahdollisuuden OP Ryhmassa? Sana on vapaal!

6. Millaisia kokemuksia sinulla on siséisesta likkuvuudesta? (tehtavakierto, siirtyma OP Ryhman

sisalla, ym)

7. Millaisia haasteita naet sisaiseen likkuvuuteen OP Ryhmassa? Sana on vapaal!

8. Haluatko osallistua noin tunnin mittaiseen haastatteluun, jossa kartoitamme henkiloston koke-
muksia sisaisesta liikkuvuudesta? *

1 Kylla

1 En
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LITE 2: HAASTATTELUTUTKIMUKSEN KYSYMYKSET

1. Unelmien OP
o Mita:
o Millainen on unelmien OP uramahdollisuuksien ja urakehittymisen suhteen?
e Miten:
o Miten osaamista ja uraa kehitetaan unelmien OP:lla?

o Mita pitaisi tapahtua, ettd saavutamme unelmatilan?

2. Sisaisen liikkuvuuden keinot
o Mita:
o Mita sisaisen likkuvuuden keinoja tunnistat ja mitd meilla pitaisi olla naiden li-
saksi?
e Miten:

o Miten paaset edella mainittuihin kasiksi? (keinot)

3. Yksilon vastuu muutoksessa: Mita vaikutusmahdollisuuksia tydntekijalla itsellaédn on?
o Mité:
o Mita sina voit itse tehd& uramahdollisuuksien ja urakehittymisen suhteen?
e Miten:
o Miten sina voit kehittdd omaa osaamistasi ja urakehitystasi?

e Minkalaiset uramahdollisuuden kannustaisivat sinua pysymaan Oranssin katon alla?
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