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Kehittamistyon tavoitteena oli kehittaa Virettd vaihdosta -projektin toimintamallia Sa-
takunnan Osuuskaupassa. Tarkoituksena oli luoda vaihtoon lahtijalle vaihtolomake,
jolla selvitetddn henkilon tavoitteita vaihdosta. Lomakkeen avulla tullaan Kkartoitta-
maan miten tyontekijan osaaminen karttui uudessa yksikossa, mita tyontekija oppi ja
mitd uusia ajatuksia tyontekijalle nousi vaihdon aikana. Edella mainittujen asioiden
lisdksi lomakkeen avulla tullaan selvittdmaan tyontekijan tyohyvinvointia ja tydmoti-
vaatiota.

Tutkimusmenetelma oli kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus ja lahestymistapana
tapaustutkimus. Tutkimus toteutettiin kolmella eri tiedonkeruumenetelmalla, joita oli-
vat haastattelu, teemahaastattelu ja havainnointi. Haastattelu Sale -ryhmapéaéllikolle
tehtiin kevaallad 2016. Teemahaastattelut suoritettiin kevadn 2017 aikana. Haastatelta-
vana olivat Satakunnan Osuuskaupan henkiloston tyontekijat, jotka olivat olleet Vi-
rettd vaihdosta -projektissa mukana viimeisten kahden vuoden aikana seka heidan esi-
miehensa. Havainnoinnit osaamisen kehittymisen nakdkulmasta tehtiin vuonna 2015.
Havainnoinnin kohteena olivat kaksi henkildd, jotka tydskentelivit omassa tyOyksi-
kossani vaihdossa.

Haastatteluista, teemahaastatteluista ja havainnoinneista kévi ilmi, ettd Satakunnan
Osuuskaupassa ei ole erityisid vaihtoa kartoittavia dokumentteja esimerkiksi l&hto- ja
paluulomaketta Virettd vaihdosta -projektille. Kavi myos ilmi, ettd yhtenevéista opasta
esimiesten ja tyontekijoiden tueksi ei ole, ja molemmat osapuolet kokivat, ettd opas
oli tarpeellinen. Naiden tietojen pohjalta loin Talon tavat- infon, jonka toivon tukevan
molempia osapuolia perehdytyksessa ja yksikkon tutustumisessa.

Taman tyon lopputuloksena oli Virettd vaihdosta -projektille tehty vaihtolomake ja
Talon tavat- info. Nama molemmat tullaan ottamaan kayttdon Satakunnan Osuuskau-
passa tulevaisuudessa. Virettd vaihdosta -projektin vaihtolomakkeessa on pyritty otta-
maan huomioon Kattavasti kaikki kysymykset, jotka auttavat vaihtoon lahtijan osaa-
misen kehittdmisessa ja tyonkierrossa. Lomakkeen ja Talon tavat- infon tarkoitus on
helpottaa koko Satakunnan Osuuskaupan organisaation esimiehid ja tyontekijoita,
jotka ovat Viretté vaihdosta -projektissa mukana.
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The objective of this development project was to develop an operations model for a
project called “Virettd vaihdosta” at Satakunnan Osuuskauppa. The purpose was to
draft a questionnaire for employees embarking on the exchange programme in order
to examine the person’s goals for the exchange. The questionnaire is used to map out
how the employee’s skills will develop at the new unit, what the employee learned and
what new ideas they had during the exchange. In addition, the questionnaire was used
to take a look at the employee’s well-being and motivation at work.

The study method was qualitative and the approach selected a case study. The study
was carried out using three different methods of data collection: interview, theme in-
terview, and observation. The interview among the Sale group managers was con-
ducted in spring 2016 and the theme interviews in spring 2017. The interviewees were
members of staff at Satakunnan Osuuskauppa involved in the “Virettd vaihdosta” pro-
ject during the past two years as well as their superiors. The observations regarding
the skill development were made in 2015 encompassing two employees participating
in the exchange programme and working in my unit.

The interviews, theme interviews and observations showed that there were no dedi-
cated forms to fill in at the start and the finish of the “Virettd vaihdosta” project at
Satakunnan Osuuskauppa. It was also noticed that there was no consistent guide to
support both superiors and employees although both parties felt the need for one.
Based on this information, | created the “Talon tavat” information package which |
hope will support both parties in orientation and getting to know the unit.

The results of this study are the form created for the “Virettd vaihdosta” project as well
as the “Talon tavat information package”. These will be put into use at Satakunnan
Osuuskauppa in the future. The “Viretta vaihdosta” project form endeavours to cover
all questions that help the employee upon embarking for the exchange in developing
their skills and work rotation. The purpose of both the form and the “Talon tavat”
information package is to help all the superiors and employees involved in the “Viretta
vaihdosta” project at Satakunnan Osuuskauppa.
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1 JOHDANTO

Sain kehittdmistyon aiheen Virettd vaihdosta -projektin idean “didiltd”, Sale -ryhma-
paallikkd Merja Perttula-Vuorelta. Perttula-Vuoren kanssa kdydyn haastattelun poh-
jalta havaittiin selkeasti, ettd Viretta vaihdosta -projektilla ei ollut seurantamenetelmaa
vaihtoon lahtijan osaamisen kartuttamiseksi. Oppimisesta vaihdon aikana ja vaihdossa
saavutetuista tavoitteista ei ollut myoskaan selkeda seurantamenetelmaé. Merja Pert-
tula-Vuori koki, ettd aihevalinta on hyva ja tarpeellinen Satakunnan Osuuskaupan or-
ganisaatiolle. Viretta vaihdosta -projektia pidetéan tarkeana Satakunnan Osuuskaupan
organisaatiossa, koska projektin avulla tydntekijalla on mahdollisuus lahteéd vaihtoon
toiseen yksikkdon organisaatiossa 2-4 kuukaudeksi, ja tdman aikana kehittad osaamis-
taan, oppia uutta ja nostaa tyoviretta seka lisaté tydmotivaatiota.

Satakunnan Osuuskauppa juhlii tdnd vuonna 100 vuotista juhlavuottaan. Osuuskaupan
strategia on ”Yhdessa kasvaa kaikki” ja titen Satakunnan Osuuskaupan strategisissa
painopisteissé on huomioitu myos henkiloston liikkuvuuden- ja osaamisen kehittdmi-

nen, johon kehittdmistyo tulee myds pohjautumaan.

Kehittamistyon tarkoituksena on kehittaa Satakunnan Osuuskaupan vaihtoon lahtijalle
vaihtolomake, joka helpottaa niin tyontekijad kuin esimiestd seuraamaan vaihdossa
osaamisen karttumista sekd saavutettuja tavoitteita. Kehittdmistyon lopputuloksena
luotiin Satakunnan Osuuskaupalle vaihtolomake, jonka avulla saadaan selville ne
asiat, jotka tyontekija kokee tarkeaksi vaihdon onnistumisen kannalta. VVaihtolomak-
keen lisaksi kehittamistyon lopputuloksena kehitettiin Talon tavat- info, joka helpottaa

tulevaisuudessa niin tyontekijoitd, kuin esimiehia perehdytyksen suhteen.



2 KEHITTAMISTYON LAHTOKOHDAT JA TAVOITTEET

2.1 Yrityksen esittely: Satakunnan Osuuskauppa

Satakunnan Osuuskauppa on perustettu 27.4.1917. Ensimmadinen myymala avattiin
Porissa Gallen-Kallelankadulla, jossa nykyaéan palvelee Sokos Hotel VVaakuna. Sata-
kunnan Osuuskaupalla on tdna vuonna juhlavuosi, silla Osuuskauppa on palvellut asia-

kasomistajia 100 vuotta.

S-ryhmaén arvot ovat: vastuun kantaminen ihmisisté ja ymparistostd, toimimme tulok-
sellisesti ja jatkuva toiminnan uudistaminen seka olemme asiakasta varten. Satakun-
nan Osuuskaupalla on myds yhteisten arvojen liséksi lisatty yksi arvo: Olemme hyva
satakuntalainen. (Satakunnan Osuuskauppa 2016.)

Satakunnan Osuuskaupan visio on: “Hyddyllisimmét ja halutuimmat palvelut sata-
kuntalaisten omasta kaupasta”. Satakunnan Osuuskauppa pyrkii tukemaan Satakunnan
alueen hyvinvointia ja kehitystd, toimimaan vastuullisesti seké liiketoiminnan tulee
olla kannattavaa ja tarjontaa ohjaavat satakuntalaiset palvelutarpeet. (Satakunnan
Osuuskauppa 2016.)

Valtakunnallisen Osuuskaupan eli S-ryhmén strategia on: ”Yhdessd kasvaa kaikki”.
Uusi strategia linjaa S-ryhmaén lahivuosien tarkeimmiksi tavoitteiksi asiakastyytyvai-
syyden ja kannattavuuden kasvun seké kirkastaa SOK:n ja alueosuuskauppojen rooli-
jakoa S-ryhmaéssa. Satakunnan Osuuskaupan strategisissa painopisteissa on huomioitu
my0s henkiloston liikkuvuuden- ja osaamisen kehittdminen, johon kehittdmistyoni

pohjautuu. (Satakunnan Osuuskauppa 2016.)

Osuuskaupan toiminta-ajatuksena on tuottaa kilpailukykyisesti palveluja ja etuja asia-
kasomistajille. Satakunnan Osuuskaupalla on téll& hetkelld yli 59 000 asiakasomista-
jaa. Henkilokuntaa Osuuskaupalla on talla hetkell& noin 1270 henkil6d. (Satakunnan
Osuuskauppa 2014.)



Satakunta- konsernin toimialoihin kuuluvat market- ja tavaratalokauppa (esimerkiksi
Prismat, Kodin Terra, Sokos), auto- ja autotarvikekauppa (esimerkiksi Karla), liiken-
nemyymala- ja polttonestekauppa (ABC) seka matkailu- ja ravitsemuskauppa (esimer-
kiksi Amarillo, Torero, Sokos Hotel Vaakuna). Satakunnan Osuuskaupan myynti
vuonna 2014 oli noin 436 miljoonaa euroa ja bonuksia asiakasomistajille maksettiin
12,8 miljoonaa euroa. (Satakunnan Osuuskauppa 2014.)

2.2 Kehittamistehtavan lahtokohdat

Kehittdmistyon aiheen sain Sale ryhmé&paéllikkd Merja Perttula-Vuorelta. Virettd
vaihdosta -projektilla tarkoitetaan henkilon siirtymistd omasta yksikosta toiseen yk-
sikkoon tydskentelemadn. Taman avulla haetaan tydkiertoa omaan tyohon, tydhyvin-
voinnin kasvua, tyoliikkuvuuden lisadntymista ja henkilén oppimisen seké osaamisen
karttumista. Vaihto kestdd 2-4 kuukautta, jonka jalkeen henkilt palaa takaisin omaan
yksikkoonsa. Keskustelussa Perttula-Vuoren kanssa nousi selkeasti esille, ettd Viretta
vaihdosta -projektilla ei ole ollut seurantamenetelméa vaihtoon l&htijan osaamisen
karttumisesta, tavoitteista tyonkierron onnistumisesta tai muista aihealueista, jonka
vaihtaja kokee itselle tarkedksi. Keskusteltaessa aihevalinnasta Sale paallikdiden sek&
Perttula-Vuoren kanssa oltiin sitd mielt4, ettd aihevalinta on erittdin hyva ja tarpeelli-

nen organisaatiolle.

2.3 Kehittdmistehtévan tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Kehittamistyon tavoitteena on kehittda Viretta vaihdosta -projektin toimintamallia Sa-
takunnan Osuuskaupassa. Tarkoituksena on luoda vaihtoon lahtijélle vaihtolomake,
jolla selvitetddn henkilon tavoitteita vaihdossa. Lomakkeen avulla tarkoituksena on
kartoittaa, miten tyontekijan osaaminen karttui uudessa yksikossa, mité tyontekija oppi
ja mita uusia ajatuksia tyontekijalle nousi vaihdon aikana. Edella mainittujen asioiden
lisaksi lomakkeen avulla kartoitetaan tyontekijan tyéhyvinvointia ja tydémotivaatiota.
Vaihdon jalkeen kyselylomakkeen avulla kdyd&én lapi onko tyontekija saavuttanut ha-
luamansa asiat ja miten tyontekijé koki vaihdon menneen. Esimiehen ndkékulma vaih-

dosta on myos tarked. Vaihdosta halutaan tuoda esille myos esimiehen néakokulma,



jotta vaihdossa ollut tyontekija saisi konkreettisen palautteen siitd, kuinka vaihto vie-

raassa yksikdssa on mennyt.

Paatutkimuskysymys kehittdmistehtévéssa on selvittad miten vaihdossa olijat kokivat
Virettd vaihdosta -projektin, mitd kehitettdvaa projektissa on ja karttuiko vaihdossa
olleiden osaaminen. Padtutkimuskysymystéd tukevat seuraavat alatutkimuskysymyk-
set: miten vaihdossa olleiden odotukset tayttyivat ja oliko tyonkiertoa riittavasti? li-
séantyiko liikkumisvalmius yksikdiden kesken vaihdon jalkeen? mitka asiat vaihtaja
koki positiiviseksi ja onnistuneiksi? millaisena tyontekija néki esimiesten rooli vaih-

don aikana?

3 TUTKIMUSMENETELMAT

Kehittamistehtdvassa kaytetddn monia erilaisia tutkimusmenetelmia. Erilaisilla mene-
telmilld saadaan kehittdmistehtavén tueksi paljon erilaista tietoa, jolloin menetelmien
moninaisuus muodostuu tarkedksi. Tutkimuskirjallisuudessa menetelmét jaetaan
kvantitatiiviseen eli maaralliseen ja kvalitatiiviseen eli laadullisiin menetelmiin. (Oja-
salo, Moilanen & Ritalahti 2014, 40.)

Tutkimusmenetelmaa ei voi valita henkilokohtaisin mieltymyksin vaan tutkimuson-
gelma ja tutkimuskysymykset suuntaavat tutkimusmenetelman valintaa. (Vilkka 2015,
68.) Tutkimusmenetelmi& valittaessa, tulee mietti&, millainen tieto tutkimuksesta on
tarpeen ja mihin sité tullaan k&yttamaan. Naiden avulla kehittdmisty6hon saadaan tu-
eksi erilaista tietoa ja erilaisia nakokulmia. Tastd syysta on suositeltavaa kéayttaa eri
menetelmia rinnakkain, jotta ne tdydentavét toisiaan. Taten saadaan varmuutta kehit-

tdmistehtévaan liittyvaén paatoksentekoon. (Ojasalo yms. 2014, 40.)
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3.1 Kovalitatiivinen vai kvantitatiivinen tutkimus

Madrallisesta tutkimusmenetelmésta kaytetadn nimeé kvantitatiivinen tutkimus. Tyy-
pillinen kvantitatiivinen menetelma sopii tutkimukseen, jossa halutaan selvittaa, pi-
taéko joku teoria paikkansa. Teoriasta tehddédn yleensé vaittamia ja oletuksia, joita ha-
lutaan testata erilaisilla kyselyilla. Kyselyiden avulla kerétty tieto analysoidaan ja to-
detaan, pitavatko vaittamat seka oletukset paikkaansa. Kun namé pitavat paikkansa,
ne todetaan tosiksi. Maaralliseen menetelméan liittyva aihepiiri tulee tuntea niin hyvin,

etta sitd voi ryhtya kontrolloidusti mittaamaan. (Ojasalo yms. 2014, 104.)

Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen Idhtokohtana on todellisen elaman kuvaa-
minen. Tama sisaltad ajatuksen, etté todellisuus on moninaista. Kvalitatiivisessa tutki-
muksessa kohdetta tutkitaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Kvalitatiivisen tut-
kimuksen avulla pyritaan pikemmin I6ytdmaan tai paljastamaan tosiasioita, kun toden-

taa jo olemassa olevia vaittamia. (Hirsjarvi yms. 2008, 156-157.)

Kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla on mahdollista 16ytda ihmisen merkityksel-
liseksi koettua eldman kulkua tai omaan eldmaéan pidemmalle jaksolle sijoittuvia asi-
oita. Laadulliseen tutkimukseen siséltyy kysymys: mita merkityksié tutkimuksella tut-
kitaan? Taméan vuoksi tutkimusta pitad tdsmentad, tutkitaanko kokemuksiin vai kési-
tyksiin liittyvia asioita. Taméan suhde voi olla ongelmallinen, koska kasityksen ja vas-
taavan kokemuksen vililla ei ole valttamatta yhteyttd, mutta kokemus on aina oma-
kohtainen. (Vilkka 2015, 118.)

Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen tyypillisimpia piirteita ovat:

- tiedon hankinta on kokonaisvaltaista ja sen kootaan todellisissa tilanteissa

- ihmisen suosiminen tiedonkeruun vélineena

- induktiivinen analyysi

- laadullisten metodien kaytto

- kohdejoukon tarkoituksenmukainen valinta

- tutkimussuunnitelman muotoutuminen

- tapauksen kasitteleminen ainutlaatuisena ja aineiston tulkinta sen mukaisesti
(Hirsjarvi yms. 2008, 160.)
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Taman kehittdmistehtavan tutkimusmenetelmand on kvalitatiivinen eli laadullinen tut-
kimus. Edell& kuvattujen ominaisuuksien perusteella laadullinen tutkimusmenetelma
integroituu hyvin tédhan kehittdmistyéhon. Tutkimuskohdetta on tutkittu monipuoli-
sesti eri ndkokulmista ja tydssd on kaytetty kolmea eri tiedonhankintamenetelmaa

(haastattelu, teemahaastattelu ja havainnointi).

3.2 Tapaus eli case-tutkimus

Ennen kuin konkreettisia menetelmi& valitaan, pitda pohtia, mill4 lahestymistavalla
kehittdmishanketta vieddan eteenpdin. On hyvé tunnistaa erilaisia lahestymistapoja,
jotka auttavat kehittamistydn suunnittelussa ja tutkimuksellisuudessa. Lahestymistapa
ei ole menetelmé4 tai tekniikka, vaan se liittyy kehittdmisen tavoitteeseen. L&hestymis-
tapoja ovat muun muassa tapaustutkimus, toimintatutkimus, konstruktiivinen tutki-

mus, palvelumuotoilu ja innovaatioiden tuottaminen. (Ojasalo yms. 2014, 36.)

Tapaustutkimusten avulla pyritdan lissdmaén ymmarrysté tietysta ilmidisté pyrkimatta
kutenkaan yleistavaén tietoon. Tapaustutkimus valitaan menetelmaéksi, kun halutaan
ymmartaa kohdetta ja huomioida siihen liittyvat olosuhteet, taustat ja muut kontekstit.
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006) Tapaustutkimus tuottaa myos tietoa tassa
hetkessa tapahtuvasta ilmidstg, joka toteutuu sen todellisessa ymparistdssa. Tapaustut-
kimus pyrkii tuottamaan syvéllisté ja yksityiskohtaista tietoa tutkittavasta kohteesta.
(Ojasalo yms. 2014, 52-53.)

Tapaustutkimuksen tavoitteena on tuottaa kehittdmisehdotuksia ja — ideoita. (Ojasalo
yms. 2014, 52) Tapaustutkimuksessa pyritdan tutkimaan, kuvaamaan ja selittdmaén
tapauksia padasiassa miten- ja miksi kysymysten avulla. Tapaustutkimukselle tyypil-
listd on valita tutkimuskohteeksi yksittdinen tapaus, tilanne, tapahtuma tai joukko ta-
pauksia, joiden tarkastelussa kiinnostuksen kohteena ovat usein prosessit. Tapaustut-
kimukseksi voidaan lukea my0s projektit ja kehittdmis- tai arviointitutkimukset. Ta-
paustutkimukset ovat tyypillisia ammattikorkeakouluopiskelijoiden opinndytetoissa,
koska aihe saadaan yleensa tyoharjoittelupaikasta tai muutoin tyelamaésta, jolloin ne

liittyvat yritykseen tai organisaatioon. (Ojasalo yms. 2014, 52-53.)
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Taman kehittdmistehtavan tutkimusmenetelména on tapaustutkimus eli case-tutkimus.
Tutkimusmenetelmad integroituu hyvin kehittamistehtavéaan, koska tutkimuksen tavoit-
teena on tuottaa kehittdmisehdotuksia ja -ideoita Viretta vaihdosta -projektille. Tut-
kittava joukko on pieni ja case- tutkimus on hyva silloin, kun tutkittava ilmio liittyy

organisaatioon ja henkildstoon.

3.3 Tiedonkeruumenetelmat

Aineiston keruu tapahtuu kolmella eri tavalla, joten tallgin on kyse aineistotriangulaa-
tiosta. Triangulaation avulla onkin mahdollista lisata tutkimuksen luotettavuutta. (Saa-
ranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Triangulaation avulla valtytddn mahdolliselta
yhden menetelman virheeltd. Tama tapa voi olla perusteltu silloin, kun yksi menetelmé&
jattaa tiedonkeruuseen puutteita ja ne halutaan taydentda toisella menetelmélla. (Ka-
nanen 2014, 121.) Yleisesti triangulaatio erotetaan neljaan paatyyppiin, joista aineis-
totriangulaatio on yksi. Aineistotriangulaatiossa kaytetaan useita eri aineistoja tai eri
tiedon kohteita (esim. haastattelut, havainnointi), joiden avulla etsitd&n ratkaisuja tut-
kittavaan kohteeseen. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006; Kananen 2014, 121.)
Aineistotriangulaation keraamisessa tulee olla huolellinen, etteivét lahdeaineisto ja tut-
kimusaineisto sotkeudu keskenaan. (Vilkka 2015, 71.) Tassa tyossa kaytetaan aineis-
tojen hankinnassa haastattelua, teemahaastatteluja ja havainnointia. Kohderyhming
ovat Virettd vaihdosta -projektissa olleet tyontekijat, esimiehet ja Sale -ryhmapéél-
likk6. Havainnointi tapahtuu teemahaastatteluissa ja omassa yksikdssani vaihdossa ol-

leiden henkildiden seurannalla.

Haastattelu on kahden ihmisen vélinen vuorovaikutustilanne, jossa haastattelijalla on
etukateen suunniteltu tarkka haastattelurunko. Suunniteltua runkoa kdytetaan haastat-
telussa. (Kananen 2014, 73; Ojasalo yms. 2014, 41.) Haastattelun idea on hyvin yksin-
kertainen, jonka tavoitteena on selvittdd mitd vastaajalla on mielesséan. (Eskola &
Suoranta 1998, 86.) Olipa haastattelu sitten millainen hyvénsa, on se aina ainutlaatui-
nen tilaisuus ja se on suunniteltava huolellisesti seka siihen tulee valmistautua. (Saa-
ranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Haastattelu sopii kehittdmistehtéviin, koska
sen avulla saadaan nopeasti keratyksi syvéllistékin tietoa kehittdmisen kohteesta.

Haastattelua pidetddn hyvéna, kun halutaan korostaa yksild, jolla on mahdollisuus
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tuoda asiaa koskevia tietoja mahdollisimman vapaasti esille. Haastattelu kannattaa yh-
distdd myads toisiin menetelmiin, koska useimmiten eri menetelmat tukevat hyvin toi-
siaan. Asioiden selventdminen ja syventdminen voivat olla haastattelun tehtévana.
(Ojasalo yms. 2014, 106-107.)

Teemahaastattelulla tarkoitetaan kahden ihmisen vélista keskustelua valittu aihe ker-
rallaan, johon haastattelija on miettinyt etukateen aiheet eli teemat. (Kananen 2015,
70.) Haastattelijan tulee varmistaa haastattelussa, etta kaikki etukéteen paatetyt teema-
alueet kéydaan haastattelu tilanteessa lapi, mutta niiden laajuus seka jarjestys voivat
vaihdella haastattelusta toiseen. (Eskola yms. 1998, 87.) Teemahaastattelua kdytetdan
yleensa silloin, kun ilmi6ta ei tunneta ja halutaan saada ymmarrys tutkittavasta koh-
teesta. Teemahaastattelulle on hyvin tyypillista keskustelevat aiheet ja keskustelun ete-
neminen vastaajan ehdoilla. (Kananen 2015, 76.) Tutkijalla on haastattelussa muka-
naan mahdollisimman lyhyet muistiinpanot teemoista, joiden avulla tutkija pystyy kes-
Kittymaan haastattelutilanteeseen. Teemat voivat olla merkitty esimerkiksi ranskalai-
sin viivoin ylhaalla ja tamén liséksi voidaan laatia joitakin apukysymyksid, jotta kes-
kustelua saadaan aikaiseksi. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Tutkija voi
vélill4 tehda tarkentavia kysymyksié ja hén pitad keskustelun aihealueen piirissa. Tee-
mat kdydaan haastateltavan kanssa lapi ja tehdadn tarkentavat seka tdydentavéat kysy-

mykset tarvittaessa. (Kananen 2015, 76.)

Teemahaastattelun suosio perustuu siihen, etta vastaamisen vapaus antaa oikeuden
haastateltavien puheille. Tamén lisaksi aineisto on helppo analysoida teemoittain.
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Haastattelun aineisto analysoidaan mah-
dollisimman pian haastattelun ajankohdasta, jotta tutkijan tietomaéara kasvaisi tiedon-
keruun myota. Jos analyysin jalkeen nousee uusia kysymyksid, voidaan ne kaydé lapi
uusintakierroksella haastateltavan kanssa. (Kananen 2015, 76.) Haastattelut on hyva
aanittaa, jotta se vapauttaa haastattelijan muun muassa tarkkailemaan haastateltavaa,
ja haastattelijan on helppo palata haastattelutilanteeseen uudelleen, kun &&nitys toimii

muistina. (Ojasalo yms. 2014, 107.)

Havainnointia voidaan kayttaa laadullisen ja maarallisen tutkimuksen tiedonkeruume-

netelmand, milloin havainnon kohteena on yleensa yksilon k&yttaytyminen tai toiminta
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ryhmassa. (Kananen 2014, 65.) Havainnoinnilla saadaan monipuolista tietoa siité toi-
mivatko ihmiset niin kuin he ovat sanoneet toimivansa. Havainnoinnin etuna on saada
valitonta ja suoraa tietoa yksildiden, ryhmien ja organisaatioiden toiminnasta seka
kayttdytymisestd. Taman vuoksi voidaankin sanoa, ettd se on todellisen eldamén ja maa-
ilman tutkimista. Havainnointi sopii hyvin kvalitatiivisen tutkimuksen menetelmaksi
ja menetelma on erinomainen muun muassa vuorovaikutuksen ja vuorovaikutustilan-
teiden tutkimisessa. Havainnoinnilla saadaan kerattyd monipuolista ja mielenkiintoista
aineistoa, mutta sen kayttoa tulee harkita. Havainnoinnin menetelmia on useita, mutta
yksi niistd on osallistuva havainnointi, joka tarkoittaa, ett tutkija osallistuu tutkitta-
vien ehdoilla heidan toimintaansa. Yleensé tutkimus on kenttatutkimusta ja tutkija pyr-
Kii pddsemaan havainnoitavan ryhman jaseneksi tai havainnoija on ryhmassa vain ha-

vaintojen tekijana. (Hirsjarvi yms. 2008, 207-212.)

4 HENKILOSTON OPPIMINEN JA OSAAMINEN

”Koska oppiminen on tirked prosessi, meidan tulisi ymmartad, miten oppiminen ta-
pahtuu ja miten eri ihmiset oppivat” (Syddnmaalakka 2007, 37). T&ssé luvussa kéy-

daan lapi yksilén ja organisaation oppiminen sekéd osaaminen.

4.1 Mitd on oppiminen?

Oppinen madritellddn hyvin monella eri tavalla. Oppiminen on muuttumista, kehitty-
mistd, kasvua ja kypsymista sekd oppimista tapahtuu koko ajan. Tama voidaan luoki-
tella tavoitteelliseen eli suunniteltuun toimintaan ja osa sattumanvaraiseen, ei-suunni-
teltuun. Oppiminen on myos valikoivaa. Talldin uutta tietoa suodatetaan aikaisempien
kokemusten varittdmana. Oppiminen edellyttad riittavésti aikaa reflektoinnille eli ar-
vioinnille. Omien kokemuksien arvioinnissa analysoidaan kokemuksia, vertaillaan
niita aikaisempiin tapahtumiin, liitetddn laajempiin viitekehyksiin ja tehdaan uusi toi-
mintamalli, jota sovelletaan tulevaisuudessa. Tata kutsutaan oppimistapahtumaksi.
(Sydéanmaalakka 2007, 32-33.)
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Lisatdkseen omaa oppimisprosessiaan ihminen tarvitsee uutta tietoa ja teoriaa itsensa
ulkopuolelta. (Otala 2008, 68.) Oppiminen méaéritell&an prosessiksi, jossa yksilo hank-
Kii uusia tietoja, taitoja, asenteita, kokemuksia seké kontakteja, jotka avustavat muu-
toksiin hanen toimintansa. (Sydanmaalakka 2007, 33.) Tutkimukset osoittavat, etta ih-
minen oppii 10 % lukemastaan, 15 % kuulemastaan ja 80 % kokemastaan. Tutkimus-
ten mukaan aikuinen oppii parhaiten tyota tekemélla ja taten 70 % opituista asioista
tulee tyon kautta. Jéljelle jaadva osuus koostuu uuden tiedon hankkimisesta ja vuoro-

vaikutuksesta muiden osaajien kanssa. (Otala 2008, 68.)

Tana pdivana tyontekijat kokevat tarkedksi tydssé oppimisen, mahdollisuuden saada
uusia haasteita ja kehittymisen omalla alallaan. Tydntekijat haluavat kokea, etta heita
arvostetaan ja tyontekijat myos arvostavat palautteen antamista, jota esimiehet eivat

yleensa koe vahvimmaksi osaamisalueekseen. (Helsila 2009, 63.)

Tybeldmassa on tarkedd oppia tyéhon vaadittavat tiedot ja taidot. Yritykset tukevat
oppimista voimakkaasti, jotta henkild saisi tarvittavat tiedot ja taidot tyonsa tekemi-
seen. Talloin voidaan puhua operatiivisesta kyvykkyydesta ja operatiivisista valmiuk-
sista kaytannon tyossa. (Helsild 2009, 78.) Jatkuvalla oppimisella luodaan edellytykset
itsensd ja tiiminsa kehittdmiseen. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 149.)

4.1.1 Oppimisen portaat

Oppimista voidaan tarkastella yksilo tasolla portaittain kehittyvéksi (Kuva 1). Ennen
kuin paastaan tietdmisen tasoon erotetaan kaksi tasoa: luulee tietdvansé ja tietad, ettei
tiedd. Uuden oppimisen edellytys on, ettd tunnistaa oman tietdmattomyyden. Tietami-
sen tason tunnistaminen tarkoittaa uuden tiedon hankintaa ja perinteinen kouluoppi-
minen jaa usein télle tasolle. Ymmartamiselld tarkoitetaan sitd, ettd opittava asia on
kokonaan sisaistetty eli ymmarretty. Ymmartamisen tasoon kuuluvat myos yksilon
asenteet ja tunteet, koska ndmaé vaativat yleensa huomattavasti pidemmén reflektoin-
tiajan kuin pelkka tietdminen. Tiedon soveltamisella tarkoitetaan, ettd pystymme vie-
mé&én uuden opitun tiedon k&ytantdon menestyksekkaasti. Tama taso edellyttdd, ettd

tietdmisen ja ymmartdmisen tasot ovat hallinnassa. Kehittdmisen taso tarkoittaa, etta
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pyritdédn uudistamaan jo hyvin hallinnassa olevia toimintamalleja. (Syddnmaalakka
2007, 34-35.)

KEHITTAA

SOVELTAA

YMMARTAA

TIETAA

TIETAA ETTEI TIEDA

LUULEE TIETAVANSA

Kuva 1. Oppimisen portaat. (Syddnmaalakka 2007, 34.)

4.1.2 Yksilon oppiminen

Oppimista tapahtuu eri tasoilla. Tasot luokitellaan yksilo-, tiimi- ja organisaatiotasoon.
Kyseenalaistamalla ja omaa toimintaansa maaréatietoisesti kehittdmalla yksilo luo
mahdollisuudet jatkuvalle oppimiselle. Tiimin avulla taas mahdollistetaan osaamisen
jakamisen ja yhdessa oppiminen. Organisaatiossa yksil6ille ja tiimeille annetaan eri-
laisia haasteita, joissa organisaatio luo oppimista tukevat rakenteet ja palkitsee osaa-
misen kehittamista. Tiimi toimii talléin oppimisen perusyksikkona, missa yksiloiden
0saaminen ja tiimin osaaminen jalostetaan koko organisaation osaamiseksi. T&sté hyo-
tyvat myds muut yksikon tiimit. Tarkeintd on osaamisen jakaminen tiimien sisalla ja
valilla. (Sydanmaalakka 2007, 49-50.)

Kaiken oppimisen ldhtokohtana pidetdén yksilon oppimista. Tdma on prosessi, missé
yksil6 hankkii tietoja, taitoja, asenteita ja kokemuksia sekd kontakteja. Oppiminen on
taito, jota voidaan kehittdd. Oppimistaito jaetaan seuraavalla tavalla: opiskeluasenteet,
suunnitelmallisuus ja oppimistekniikat. Oppimiseen vaikuttaa yleinen lahjakkuus ja

yksilon aikaisemmat tiedot asiasta. (Sydanmaalakka 2007, 50.)

Taydellisessa oppimisprosessissa toteutuvat kaikki vaiheet (Kuva 2). Oppimiskehaa

voidaan sanoa prosessiksi. Prosessi pitaa sisallaan seuraavat vaiheet:
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Kokemus: osaaminen luodaan muokkaamalla kokemuksia
Arviointi: yksilon kokemukset, joita arvioidaan ja joista keratdén tietoa

Ymmarrys: tieto pitdd ymmartéé ja sisdistad, jotta voidaan soveltaa tietoa

> WD

Soveltaminen: ymmarretyt tiedot sovelletaan kéytantoon ja kokeillaan erilai-
sissa yhteyksissa
(Sydéanmaalakka 2007, 50-51.)

Kuva 2. Yksilon oppimiskeha. (Sydanmaalakka 2007, 51.)

Helsila (2009, 79-81) toteaa teoksessaan: ”Oppimisen lisaksi on tarkedd oppia oppi-
maan. Miten me opimme, vaihtelee runsaasti”. Henkil6t oppivat eri tavalla. Toisille on
keskeista lukemalla oppiminen, toisille kuuntelemalla ja jotkut taas oppivat parhaiten
tekemalld. Useimmiten se on kuitenkin edellisten jonkinlainen yhdistelméa miké koe-
taan parhaaksi. Joillekin henkil6ille paras vaihtoehto on opettajakeskeinen oppiminen,
toisille taas itsekseen oppiminen ja kolmannet uskovat ryhmé&ssa oppimisen voimaan.
Jokaisen olisi hyva 16yta itselle sopivin menetelma oppimiseen. On kuitenkin oppi-
misen taitoja, joita voi kutsua kaikille yhteisiksi oppimisvalmiuksiksi. Naita ovat mie-
likuvitus ja luovuus, joita jokainen voi yllapitaa ja kehittad itsessaan. (Helsila 20009,
79-81))

Tarkeind pidetddn myds kommunikointitaitoja. Nelson Rockefeller sanoi aikoinaan:
”Maksaisin kyvysta tulla toimeen ihmisten kanssa enemman kuin mistddn muusta tai-

dosta.”, kirjoittaa Helsild tekstissdan. Taman lausuman avulla korostetaan erityisesti
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suullisia kommunikaatiotaitoja. Tietysti myds itsensad ilmaiseminen Kirjallisesti selke-

asti useammalla kielelld on tarkedd. (Helsila 2009, 79-81.)

Soveltamisen oppiminen ja opettelu ovat keskeisid oppimisen tasoja, silld aiemmin
hankitut perustiedot ja teoriat jaavat hyodyttomiksi yrityksille, jollei niit4 osata muun-
taa kaytannon toiminnaksi. Avainasemassa omassa oppimisessa on kysyminen, ky-
seenalaistaminen, virheistd oppiminen ja vastuun ottaminen. Tyontekijén tulee olla va-
rovainen kyseenalaistaessaan yksikon asioita tai tapoja, koska kaikki esimiehet eivét

tosiaan sieda kyseenalaistamista. (Helsila 2009, 79-81.)

Yksilo kokee arvostusta, kun hanen oppimiseen panostetaan. Yksilé kokee, ettd héa-
neen luotetaan ja hén on tarked. Taten yksilo kokee myos jatkuvuutta ja luottaa parem-
min omaan tulevaisuuteensa ja kehittymiskykyynsa. Néiden avulla h&dnen osaami-
sensa, monitaitoisuutensa ja tyossa selvidaminen paranevat. Yksilo kokee parjaavéansa
paremmin ty0sséén ja saa uusia mahdollisuuksia paranevien valmiuksien ja lisaanty-
neen joustavuuden vuoksi. Oppiminen véahentaa rutinoitumista ja lisad tyon vaihtele-
vuutta ja tdmé vaikuttaa ty0ssé jaksamiseen seka tyGilmapiiriin. Ndma ovat vain osa
yksilon oppimisen myonteisid vaikutuksia. Organisaation joustavuus ja toimintavar-
muus paranevat, kuin yksilot kehittyvat ja lisdédvat omaa osaamistaan. Yksiloiden op-
pimiseen panostaminen on tarkeda heidan itsensa seka koko organisaation kannalta.
(Moilanen 2001, 17-18.)

Itseohjautuvassa oppimisessa pidetaén tarkeana, ettd yksilot tietavat organisaation toi-
minnasta ja tavoitteista riittavasti. Jotta opiskelu johtaa oikeanlaisiin tuloksiin, on
omien tavoitteiden sekd organisaation tavoitteiden lapikdyminen esimiehen kanssa
varmistettava. (Moilanen 2001, 143-144.)

Yksilon pystyessa oppimaan itseohjautuvasti, voidaan tiedonlédhteita ja oppimisen kei-
noja soveltaa melkein rajattomasti. Omaan tyohon liittyy paljon oppimisen mahdolli-
suuksia ja omaa ty6tadan voi tarkastella kriittisesti, jotta I0ydetdan turhat tydvaiheet.
Yksilon tulee miettida omia onnistumisiaan tai epdonnistumisiaan sek& ottaa niista
opiksi. Tyossddn han voi kokeilla uusia erilaisia toimintatapoja ja ottaa saaduista ko-
kemuksistaan opiksi. (Moilanen 2001, 143-144.)
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Jos opittavaa on paljon, sitd paremmin pitdisi olla selvilla siitd, kuinka itse oppiminen
sujuu organisaatiossa. Yksilon ja organisaation kilpailukyky tulee tulevaisuudessa pit-
kalti riippumaan, miten nopeasti ja tehokkaasti oppiminen on sujunut. Enéa ei ole tar-
kedd se, mita oppii, vaan mieluimminkin se, miten ja kuinka nopeasti yksilot ja koko
organisaatio oppivat. Oppimaan oppimista voi lyhyesti kuvata tietoisuutena oman op-
pimisen lainalaisuuksista ja kykyéa kehittad omaa oppimistaan tamén tietoisuuden poh-
jalta” (Moilanen 2001, 209). Tall6in ei ole en&é tarkead, mita kukin oppii, vaan mie-
luimminkin se, miten ja kuinka nopeasti yksil6t ja koko organisaatio oppivat. Oppi-
mista voi lyhyesti kuvata tietoisuutena oman oppimisen lainalaisuuksista ja kykyné
kehittd4d omaa oppimistaan tietoisuuden pohjalta. Oppijasta tekee hyvén se, ettd hén ei
suuntaa kaikkea energiaansa siséltoon, vaan miettii omaan tyyliinsa seké tilanteeseen
parhaiten sopivan oppimisen keinon. Hyvan oppijan tunnistaa siitd, ett han tietaa ja
tuntee itsensé sekd oman tyonsé, jolloin han pystyy ottamaan opiksi erilaisista tilan-
teista ja asioista. H&n on omassa oppimisessaan aktiivinen, monipuolinen ja Kriittinen.
Olemalla kriittinen oppija pystyy myos kyseenalaistamaan oman tyonsa rutiineja ja
toimintamalleja. Tdman avulla uusien tapojen ja toimintamallien soveltaminen helpot-
tuu. (Moilanen 2001, 209-210.)

4.1.3 Oppiva organisaatio

Oppiva organisaatio — termind kuvaa organisaation toimintatapaa, joka panostaa yksi-
I6ita ja tiimejd jatkuvaan oppimiseen ja tydsuorituksen parantamiseen. Toiminnan
taustalla ovat vahvat arvot ja selkeé visio. Oppivassa organisaatiossa asiakas on la-
helld, yksilot reagoivat nopeasti muutoksiin seké oppivat muilta. Oppivassa organisaa-
tiossa yksilot osaavat kyseenalaistaa jatkuvasti toimintaansa ja taten sallivat virheitd
sekd oppivat niistd. Luomalla oppimisen infrastruktuurin edistetdén oppivan organi-
saation Kkehittymistad. Tyossa ja tyOpaikalla tapahtuva oppiminen on tehokkaampaa
kuin tydtilanteesta irrallinen jarjestetty koulutustapahtuma. Jotta tuloksiin paastaan, se
edellyttad toimivaa tukijarjestelmaa eli oppimisen infrastruktuuria: kehittdvén vuoro-
vaikutuksen ja informaation vaihdon, uudelleen osaamisen soveltamista ja kokeilua.
Myads uusien keksintojen ja ideoiden kokeilun tukeminen auttavat oppivan organisaa-
tion kehittymista. T&ll4 tavalla organisaatio viestittdd henkilokunnalleen, ettd uudet

ideat ovat tervetulleita, vaikka ne eivat suoranaisesti johtaisi kannattavaan toimintaan.
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Valtuuksien jakaminen tyontekijoille lisdd myos kehittymista oppivaksi organisaa-
tioksi. Oppiva organisaatio edellytta4 tiedon vapautta ja kaikkien saatavilla olevan tie-

don jakamista tiimien ja sen jasenten kayttoon. (Ruohotie 2000, 69-70.)

Esimiehen tulee rakentaa organisaatio sellaiseksi, ettd oppiminen on mahdollista.
Tiimi tyoskentely ja systeeminen ajattelu ovat tarkeité piirteitd oppivalle organisaa-
tiolle. Systeeminen ajattelu tarkoittaa, ettd organisaatiolle maaritellddn uudelleen arvot
ja ndma vaikuttavat tehtavarooleihin organisaatiossa ja organisaatioon sinansé. (Hel-
sild 2009, 77.) Esimiehen tehtdvand on myos helpottaa oppimista ja luoda rakentavia
ihmissuhteita ja jakaa vastuuta, mika kannustaa alaisia jatkuvaan oppimiseen. Esimie-
hen pitda saada ihmiset tydskentelemdan yhteisen vision puolesta. Esimiehen tulee
hallita epdvarmuutta ja jannitystd, jotta yksilot ja ryhmat eivét joudu ongelmatilantei-
siin. Hyvé esimies osaa hallita ristiriitoja ja epdvarmuutta padstamaétta niité liian suu-
riksi. Esimiehen pitad myo6s toimia oppivassa organisaatiossa mallina muille jasenille.
Itseddn kehittava esimies on hyva esimerkki koko organisaatiolle. (Ruohotie 2000, 70—
71)

Oppimisen ymparistoéna organisaatio on hyvin monipuolinen ja sitd on kutsuttu todel-
liseksi kdytannon “’korkeakouluksi”. Sielld opettajina ovat tyd, tekemisestd saadut ko-
kemukset, ajatukset, ideat, ongelmat ja niiden ratkaiseminen seké péaatoksien tekemi-
nen ja kehittdminen. (Gronfors 2010, 21.) Organisaation el&méa on jatkuvaa oppimista.
Oppivassa organisaatiossa katsotaan asioita yksildiden tavoitteiden ja organisaation
nakokulmasta seké niiden avulla pyritaddn saavuttamaan tasapaino nadiden kahden eri
tason tarpeiden, mutta myos tulevaisuuden tarpeiden valilla. Lisaksi tasapaino tulisi

I0ytaa oppimisen ja oppimaan oppimisen valilta. (Moilanen 2001, 26.)

Kokonaisvastuu kehittamisestd, kehittdmismy®onteisten arvojen vahvistamisesta ja ko-
konaisuuden hahmottamisesta on oppivan organisaation ylemman johdon vastuulla.
Tarkedd on, ettd esimies ja johto ymmartavat oman roolinsa oppivan organisaation ra-
kentajana. Johdon tasolla kaiken lahtokohtana on omakohtainen oppiminen ja sen ar-
vostus seké aktiivisuus omassa oppimisessa. Tamé auttaa ymméartdmaan muiden oppi-
mista ja sitd, mité asioita tdman oppimisen tueksi tarvitaan organisaatiotasolla. Johdon

tulee muistaa, ettd oppivan organisaation muutos ei tapahdu vain yhdella osa-alueella
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tai yhdessé organisaation yksikssa vaan se on koko organisaation oppimista. (Moila-
nen 2001, 168-169.)

4.2 Osaaminen ja sen méérittely

Puhuttaessa osaamisesta, puhutaan yksiléiden, tiimien, ryhmien ja organisaatioiden re-
surssista. Osaamisen johtamiseksi on tarkedd luoda ensin kasitys siitd, mita osaaminen
omassa yrityksessa tarkoittaa. Tall4 tavalla osaamisesta saadaan nékyvaé ja konkreet-
tista. (Otala 2008, 50.)

”HenkilOston osaaminen on nykyééin keskeinen osa organisaation menestystd” (Kau-
hanen 2010, 143). Osaaminen vanhenee nykyadn nopeasti ja keinot sailyttaa tyomark-
kinakelpoisuus ovat kyky oppia nopeasti uutta ja valmius omaksua uusia tyGtehtavia
nopeasti. Nopea oppiminen on yksi nykyisistd kilpailukeinoista. Jotta organisaatiot
séilyttavat kilpailukykynsé, on heidén jatkuvasti uusiuduttava. Tama edellyttaa kekse-
lidisyytta ja jatkuvaa uuden opiskelua. Osaamisen kehittdminen on useimmilla organi-
saatioilla osa strategiaa ja sen toteuttamista. Henkiloston kehittdmiselld varmistetaan
liiketoiminnan vaatima osaaminen tulevaisuudessakin. (Kauhanen 2010, 144-145.)
Henkil6kunnan osaaminen vahvistaa tyokykya, ja toisaalta hyva tyokyky on ehto

tydssé menestymiseen ja ammatilliseen kehittymiseen. (Hat6nen 2011, 9.)

On téarkeda, ettd osaamme sen mitd tydomme meilta edellyttdd. Tama tarkoittaa sité, etta
tietoja ja taitoja on jatkuvasti pdivitettavéa ja talle on myds varattava aikaa. Kehitys
tapahtuu suunnitelmallisin ja maéaratietoisin askelin. Opimme uutta koko ihmisen elin-
ian. Oppiminen tulee tapahtua tyon ohessa, arjessa ja sen tulee olla jatkuvaa. ”Osaa-
minen ei ole pelkkaa tietoa ja taitoa, vaan myds tahtoa”, Kirjoittaa Kulovesi tekstissadn
(Kulovesi 2009, 97-98).

Osaamisen maéaritelman mukaan osaaminen rakentuu tiedosta, taidosta ja kokemuk-
sesta. Osaaminen halutaan n&hda aktiivisena toimintana. Tieto on perusteltu tosikasi-

tys, kun taas taito kehittyy tekemisen kautta. Kokemus on tiedon ja taidon yhdistamista
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toiminnaksi. Maéaritelman mukaan osaaminen on toimintaa, mista tieto, taito ja koke-
mus muodostuvat (Kuva 3). Tyon tekeminen edellyttad ja kehittd4 osaamista ja osaa-
minen tyota. (Sumkin & Tuomi 2012, 26-27.)

Kuva 3. Osaamisen kokonaisuus. (Sumkin yms. 2012, 27.)

Osaamisen liitetddn yleenséd myds termeja avainosaaminen, strateginen osaaminen ja
ydinosaaminen. Ydinosaaminen on ndista ainoa, joka on maaritelty Kirjallisuudessa
useimmiten samalla tavalla. Kaikkea sitd osaamista, mité yrityksessa tarvitaan toimin-
nan harjoittamiseksi, kutsutaan avainosaamiseksi. Osaamistarpeita kartoittamalla ma-
ritetddn avainosaaminen. Tamé ei vélttamatta ole kaikkein tarkeintd osaamista. Téar-
keintd osaamista on se osaaminen, jota tarvitaan strategisten tavoitteiden saavutta-
miseksi. Sitd kutsutaan strategiseksi osaamiseksi tai kriittiseksi osaamiseksi. (Otala
2008, 54.)

Osaamisen maarittelyssa puhutaan myos tukiosaamisesta, jolla tarkoitetaan sellaista
avainosaamista, joka tarvitaan strategisen osaamisen ja sen kayton tueksi. Yritystoi-
mintaan liittyvad osaamista kutsutaan geneeriseksi osaamiseksi. Téallaista osaamista
ovat esimerkiksi taloudellinen ja henkilostohallinnollinen osaaminen. Tdma alue voi-
daan tarvittaessa ulkoistaa ja siirtda yrityksestd. Tama tarkoittaa sita, etta jonkun yri-
tyksen ydinosaaminen voi olla toiselle yritykselle geneeristd osaamista. Esimerkiksi
kirjanpitojérjestelméan osaaminen kirjanpitoyritykselle on ydinosaamista, kun taas tuo-

tantolaitokselle se olisi geneeristd osaamista. (Otala 2008, 54.)

Yhdesta tai useammasta strategisesta osaamisesta muodostuu ydinosaaminen (Kuva

4). Ydinosaamisen avulla luodaan kilpailuetua ja ndin ollen se on suoraan sidoksissa
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yrityksen kilpailuetuun. Ydinosaaminen ei ole sidottu yhteen henkil6on ja se on oppi-
misen myota syntynyt toimintatapa. Ydinosaaminen on aina koko organisaation osaa-
mista. Tamén kehittdminen vie yleensa aikaa ja sen kopiointi on vaikeaa. Ydinosaa-
minen ei synny itsestaan. Sitd pitéa tietoisesti kehittad ja se vaatii tietoista osaamispaa-
oman johtamista. (Otala 2008, 54-55.)

Lisdarvo asiakkaalle

Ydinosaaminen 1 [Y dinosaaminen 2
ﬁ ﬁ Yﬁtyks@ts@aamﬁm ﬁ
Strateginen Avain- Strateginen AVﬁm'. Strateginen
osaaminen osaaminen osaaminen osaaminen osaaminen

B -

Tiptoja; taitoja, Henkildkohtaista osaamista

..

Kuva 4. Ydinosaamisen muodostaminen (Otala 2008, 55).

Ydinosaamisen avulla pystytdan kehittdmddn uusia tuotteita markkinoille ja tayttaa
markkinoiden aukkoja. Yritys pystyy tdten lisddmadn markkinoita ja vankempaa
markkina-asemaansa nykyisilla markkinoilla. Taman avulla voidaan miettid, miten
ydinosaamista pystytaan yhdistamaén ja miten luodaan uusia tuotteita tai palveluita,
joilla paastaan uusille markkinoille. Tassé tilanteessa voidaan selvittdd, minkélaista
osaamista uusi tuote tai palvelu tarvitsevat. Oivaltaminen ja tehokas osaamisen kehit-
tdminen mahdollistavat ydinosaamisen laajentamisen ja uusien markkinoiden saavut-
tamisen. Ydinosaaminen on myds osa yrityksen strategista osaamista. Tétd johdetaan
markkinalahtdisella ajatuksella tai tdhan pohjautuvalla tuotteiden ja palveluiden lahto-
kohdilla. (Otala 2008, 55-56.)
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4.2.1 Yksilon osaaminen ja patevyys

Yksilon osaaminen muodostuu seuraavista asioista: tiedoista, taidoista, kokemuksista
ja kontakteista, asenteista sek& henkilokohtaisista ominaisuuksista. Namé auttavat sel-
viytymaan tydtilanteista ja niiden seurauksena on hyva tyésuoritus. Koulutuksen, opis-
kelun ja tekemisen kautta yksilé hankkii itselleen tiedot ja taidot, kun taas kokemus
liittyy tekemiseen ja hiljaiseen tietoon. Yksilon omat ominaisuudet vaikuttavat siihen,
miten sama koulutus ja osaaminen painottuvat ja ilmenevét eri henkilGilla. Persoonal-
lisuus ja asenteet ovat hyvin téarkeité tekijoita, jotka kuuluvat henkilokohtaisiin omi-
naisuuksiin. Jokaiselta yksilolta odotetaan jatkuvaa sopeutumista uusiin ja erilaisiin
tilanteisiin. Tahan ominaisuuteen kuuluu myos tunneély. Se sisaltdd joukon henkil6-
kohtaisia ja sosiaalisia taitoja, mitkd vaikuttavat siihen, miten kdyttaydymme ja tu-
lemme toimeen itsemme ja toisten ihmisten kanssa. Tahén kuuluu myos tapa luoda ja
tuottaa mielikuvia, keksia mahdollisuuksia ja ymmartad, miten tdma kaikki voidaan
hyddyntda. Henkilokohtaisiin ominaisuuksiin luetellaan myos sisaltyvéksi motiivit.
(Otala 2008, 50-51.)

Puhuttaessa henkiloston kehittdmisesté ja kehittdmistarpeista, tulee osata analysoida,
minkalaisia kehittdmistarpeita liittyy kunkin yksilon, tiimin ja koko tydyhteison ny-
kyisiin tyotehtaviin seka erityisesti tulevaisuuteen. Nykyaan puhutaan usein kompe-
tenssista, miké tarkoittaa patevyytta. Alla kuvio, jossa kuvataan yksilon patevyytta ka-
den avulla. (Kauhanen 2010, 146-147.)

Kokemus

Ihmissuhdeverkot Taidot

Arvot ja asenteet

Motivaatio,
energia

Henkilskohtaiset
ominaisuudet

Kuva 5. Yksilon osaaminen. (Kauhanen 2010, 147.)



25

K&mmen kuvastaa ihmisen oman henkisen ja fyysisen energian, niin sanotut henkil®-
kohtaiset taidot ja kdden sormet muodostavat kompetenssin. ”Tiedot ja taidot muodos-
tavat vain osan yksilon osaamisesta. Ne késittdvat ammattitaidon seké yleiset ja sosi-
aaliset taidot. Nykyaan yleisen ammattitaidon liséksi kielitaidolla ja tietotekniikan ja
tietojarjestelmien hyvaksikayttotaidolla on suuri merkitys, samoin yhteistyotaidolla ja
sosiaalisella joustavuudella. Tietoihin kuuluvat tosiasiat, menetelmat, mallit ja teoriat”
(Kauhanen 2010, 147).

Keskeinen osa kokonaisosaamista on kokemus. Se auttaa ymmartdmaan uutta tietoa ja
oppimaan nopeammin. Tdm& muodostaa viitekehyksen, joka on sitd laajempi, mitd
kauemmin kokemusta on hankittu. Yleensa oppimiskyky lisadantyy ian mukana. Nyky-
aan pitka ja monipuolinen tydelaméakokemus eivét enda ole meriitti, jollei henkild itse

osaa hyodyntaa sitd uuden oppimisessa ja tiedon jakamisessa. (Kauhanen 2010, 147.)

Tybeldmassa jokaisen on uudistettava osaamistaan tyduransa aikana. Tydssa menes-
tymisen ja viihtymisen kannalta on térkeda olla tietoinen omasta osaamisesta ja sen
tilasta. Vasta sen jalkeen, kun yksilo on tietoinen oman osaamisensa vahvuuksista ja
heikkouksista, han pystyy hyédyntdmaan ja kehittdmaan sitd onnistuneesti. Ensin yk-
silon tulee osata maéritella keskeiset osaamiset, jotka ovat tehtdvien menestyksellisen
hoitamisen kannalta tarkeaa talla hetkelld seké tulevaisuudessa. (Viitala 2015, 181—
182.)

Viretta vaihdosta -projektin tarkoituksena on nimenomaan tyontekijan eli yksilén op-
pimisen ja osaamisen lisadminen. Positiivista on, jos myds organisaatio oppii jotain

uutta vaihdossa olleilta.

4.2.2 Organisaation osaaminen

Kun puhutaan organisaation osaamisesta, puhutaan yhteisestd nakemyksesta ja kasi-
tyksestd, joka on toiminnan kannalta tarkeé asia ja yhteisesti omaksuttu toimintatapa.
Organisaation osaamisen kokonaisuus muodostuu yksiléiden ja ryhmien tai tiimien

osaamisen yhdistelmasta. Kun yksilon osaaminen kehittyy, jalostuu tdmé samalla ryh-
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man tai tiimin osaamiseksi ja siitd eteenpdin organisaation osaamiseksi (Kuva 6). Yk-
silon osaamisesta on talloin tullut yhteison ja organisaation osaamista, jossa 0saaminen
muutetaan yhteiseksi ndkemykseksi ja yhteiseksi toiminnaksi. Organisaation osaami-
nen on resurssi, jota tulee vaalia, tukea ja ohjata organisaatiossa. (Otala 2008, 53; Sum-
kin yms. 2012, 51.)

Organisaatio
B

Kuva 6. Organisaation osaamisen kokonaisuus. (Sumkin yms. 2012, 51.)

Puhuttaessa organisaation hiljaisesta tiedosta, puhutaan tietoisista tiedoista, joita ovat
organisaation ohjeet, toimintatavat, prosessikuvaukset ja laatuké&sikirjojen ohjeistuk-
set. Hiljaista tietoa edustaa “’kirjoittamattomat sddnnot” eli tarinat sekd asenteet ja ar-
vot sekd “rinnakkaisorganisaation” toiminta. Hiljainen tieto on tietoa, joka kollektiivi-
sesti tiedostetaan, mutta sitd ei pueta sanoiksi. Tiedossa vain on, ettd ndin organisaa-
tiossa toimitaan. (Otala 2008, 53.)

Organisaation osaamisesta puhuttaessa kaytetaan usein osaamisesta nimityksia strate-
ginen osaaminen, avainosaaminen ja ydinosaaminen. Talla ryhmittelylla ja osaamis-
maadrittelylla ei lIahtokohtaisesti ole merkitystd, vaan tarkeinté on, etta yrityksessa osa-
taan méaritell&, mita osaamista siellé tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa. (Otala 2008, 53.)
Menestyminen tulevaisuudessa varmistetaan jatkuvalla uudistumisella, kehittamisella
ja elinikaisell& oppimisella (Hyppéanen 2015, 109). Osaaminen on tarkeinté strategian
ja osaamisen kannalta. T4t4 osaamista kutsutaan strategiseksi osaamiseksi ja se on yri-
tyksen toiminnan kannalta tarkedd osaamista. (Otala 2008, 53.) Organisaation osaa-
mista kehitetdan vision ja strategian pohjalta. Kehittdmissuunnitelmat laaditaan orga-

nisaation tarpeiden mukaan toiminoille tai prosesseille, yksil6ille, ryhmille, tiimeille
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tai tehtaville. Organisaation osaamisen nykytila pystytaan selvittdmé&&an osaamiskartoi-
tuksen avulla. (Hyppéanen 2015, 110.)

Satakunnan Osuuskaupalla yksikoissa toimii erilaisia tiimeja esimerkiksi aamutiimi,
iltatiimi ja kassatiimi. Pienemmissé yksikoissa tiimilla tarkoitetaan koko henkil6kun-
taa, joka tyoskentelee kyseisessé yksikossa. Virettd vaihdosta -projektissa yksiloiden
lisaksi myos tiimit oppivat uutta ja heiddn osaamisensa karttuu. Vaihtaja voi tuoda
tullessaan tiimille uusia ajatuksia tai jopa kehittdmisideoita esimerkiksi toimintatapoi-
hin. Vaihtaja ja tiimin jasenet voivat myos yhdessa opetella uusia asioita, jolloin vaih-
tajan ja koko tiimin osaaminen kehittyy.

4.3 Yksilon osaamistarpeiden selvittdminen

Eri organisaatioissa ja tiimeissa tarvitaan erilaista osaamista. Jotta osaamista pystyt-
téisiin kehittdmaan, osaamisvaatimuksista tulee olla selke& kuva seka esimiehell4 ettd
kaikilla tiimin jasenilla. Mit& selke&mmin yksilon osaaminen on kuvattu, sité on hel-

pompi arvioida ja kehittédé. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 64-65.)

Osaamistarpeita voidaan kartoittaa erilaisilla kysymyksilla ja lomakkeilla seka keskus-
teluilla. Ndiden avulla lapi k&dydaan osaamisen kannalta olennaisia asioita. Keskustelut
voivat olla esimerkiksi tutustumiskeskusteluita tai saannéllisia esimies- ja alaiskeskus-
teluita. (Kupias yms. 2014, 65-67.) Taméan kehittdmishankkeen tarkoituksena on luoda
Virettd vaihdosta -projektiin lahtijalle osaamisen ja sen kehittdmiseen lomake, josta on
apua niin vaihtoon l&htijalle kuin esimiehelle. Taman avulla saadaan selville mita Vi-
rettd vaihdosta -projektiin l&htija haluaa oppia vaihdon aikana toisessa yksikossa ja
tiedoksi esimiehelle, mitd kaikkea hén jo osaa tullessaan hanen yksikkdonsa tydsken-

teleméaan.
Toiminnan tehostamisen nakdkulmasta osaamistarpeita voidaan pohtia ja selvittaa teh-
tavien, prosessien, kustannustehokkuuden ja arvojen kautta. Tdma ajatusmalli voisi

olla seuraavanlainen:

O prosesseissa tarvittava osaaminen?
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o miten tekijoitd voisi tehostaa ja mitd osaamista tarvitaan?

o miten toimimme yrityksen arvojen mukaan? (Otala 2008, 110.)

Asiakkaan odotuksen nédkdkulmasta osaamistarpeita voidaan pohtia seuraavalla ajat-

telumallilla:

o Mmitd asiakkaat odottavat meilta ja mitd osaamista se vaatii?

o Mmitd osaamista voisimme parantaa jotta pystymme vastaamaan asiakkaiden
odotuksiin?

o minkalaisia muutoksia on tapahtumassa asiakkaan maailmassa ja mit4 osaa-
mista se meiltd edellyttdd? (Otala 2008, 111.)

Asiakaslahtdinen osaamistarve vaikuttaa kaikkiin osaamispadoman tekijoihin, joita
ovat suhdep&doma, rakennepddoma ja henkilopéddoma. Osaamistarve liittyy kaikkiin
ajanjaksoihin, nykyhetkeen seka strategiaan sekd pidempaan aikavéliin. Alla on ku-

vattu pdadomat tarkemmin:

o suhdepadoma: tdhan pitéé sisdltya paljon sosiaalista paddomaa tarkeiden asiak-
kaisen kanssa, jotta voidaan miettia tulevaisuuden haasteita ja suunnitella tule-
vaisuutta yhdessa.

o rakennepadoma: tdman pitaa pystya tarjoamaan sellaiset tietojarjestelmat, etta
tiedetdén asiakkaiden nykyiset ja tulevat tarpeet, mitd voidaan analysoida ja
muuttaa osaamistarpeiksi ja osaamisen kehittdmisohjelmaksi.

o henkilopddoma: tdmén pitéd kehittya laadullisesti sekd madrallisesti vastaa-

maan osaamistarpeita. (Otala 2008, 111.)

Toimintaympériston muutoksia selvitelld&dn lyhemmalla ja pidemmalla aikavélilla ja
taten pitkan aikavalin tarkastelussa on syyta pysya riittavan pitkélla tulevaisuudessa,
jotta ihmiset eivat ala johtaa nykytilasta vain vdhan muutoksia siséltavia kehityspol-
kuja. Talléin on vaikea tunnistaa uusia osaamistarpeita. Toimintaymparistén muutos-

l&htoisid osaamistarpeita voidaan ajatella seuraavalla ajattelumallilla:

o millaista osaamista toimintaympariston muutoksen tuomat haasteet edellytta-

vat?
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o Mmitd osaamista haasteisiin vastaaminen edellyttd4? (Otala 2008, 112).

Tasméosaamiseksi kutsutaan osaamistarpeita, jotka syntyvét toiminnan jatkuvasta ke-
hittdmisestd, tuotetuntemuksen lisatarpeesta, uusien tuotantomenetelmien kaytosta ja
asiakkaan palvelutarpeesta. Taman osaamisen kehittamisen hyGty on nahtévissé nope-
asti ja siksi moni yritys keskittyy tdsméaosaamistarpeiden hoitamiseen. Tuolloin vaa-
rana on, ettd osaamistarpeisiin varaudutaan huonosti ja osaamisen tason nosto jaa
melko vahaiseksi. Tadsmaosaamistarpeita muodostavat myos erilaiset arvot, joita esi-

merkiksi ovat laatu- ja esimiesarvot. (Otala 2008, 112.)

4.3.1 Osaamiskartoitus

Osaamiskartoituksen avulla pystytdan selvittdmaan organisaation ja yksilén osaamis-
tarpeita ja kartoittaa tyontekijoiden tdménhetkistd osaamista. Tamén avulla pystytaan
selvittamaan millaista osaamista organisaatiossa tarvitaan seka millainen nykyosaami-
nen on vahvaa ja missd on puutteita. Osaamiskartoituksella tutkitaan millaista osaa-
mista organisaatio ja tiimi tarvitsevat talla hetkella sek& tulevaisuudessa. Taman avulla
laaditaan osaamiskartta, missa kuvataan tarvittava osaaminen eri osaamistasoilla. N&in
saadaan selville tydntekijan oman osaamisen tavoiteprofiili seké arvio nykyosaami-
sesta. Osaamiskartoitus tulisi kuvata toimintana, jotta kuka tahansa ulkopuolinenkin
voisi sen perusteella arvioida tyontekijan osaamista. Kartoitus olisi hyva olla mahdol-

lisimman kéytannonlaheinen. (Kupias yms. 2014, 70-71.)

Usein organisaatioissa osaamista kartoitetaan kehityskeskusteluiden yhteydessa,
mutta osaamisen méarittelyssé voidaan myos kayttaa erilaisia tekniikoita kuten esi-
merkiksi osaamispuita ja matriiseja. Naiden tarkoituksena on nimeté tyén menestyk-
sellisen suorittamisen kannalta tarkeimmat osaamiset seké niiden painoarvot. Tyoka-
luna osaamisen erittelyyn kaytetdan tavallisesti sitd varten laadittuja lomakkeita tai
tietokoneohjelmia. (Viitala 2015, 182.) Osaamiskartoituksen onnistumisen kannalta
on hyvin tarkedd, ettd tyontekija sekd esimies tekevét arvioinnin. Arvioinnin yhtey-
dessé kaytava keskustelu on tarked seka tyontekijalle, ettd esimiehelle. Erilaisten né-

kemysten osalta esimiehen tulee pystya hakemaan yhteinen nékemys arvioinnille sek&
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osaamistavoitteille. (Hyppanen 2015, 118-119.) Kuvassa 7 esimerkki yksilétason

osaamisen arviointityokalusta.

Henkilon osaamisen tason arviointi 6-portaisella asteikolla
0 = ei kuulu tehtéviin/ ei tiedd tehtavista

1 = aloittelija

2 = harjoittelija: tuntee perusteet ja rutiinit

3 = 0saaja: osaa tehtdvat, mutta tarvitsee ohjausta ja tukea
4 = ammattilainen: osaa toimia itsenaisesti

5= mestari: pystyy kehittdmaan ja opastamaan

Kuva 7. Henkilon osaamisen tasot. (Hyppanen 2015, 119.)

Osaamiskartoituksessa tehtdvaan arviointiin vaikuttaa ihmisen yksilollisyys ja arvi-
ointi vaihtelee henkilon mukaan. Arviointiin vaikuttavat arvioijan tausta, persoona,
koulutus, kulttuuri sekd ympéristd. Mitd enemman henkil6lld on kokemusta, sité pa-
rempi on arviointitarkkuus. Arvioinnin pohjalta syntyy osaamisluettelo, jota voidaan
verrata yrityksen osaamistarvelistaan. Tamén liséksi voidaan méaritella ne osaamisen
alueet ja tehtévat, joita seuraavaksi kehitetd&n tai opetellaan yksilén kanssa. (Otala
2008, 125-127.)

Tarkeéa olisi, etta Virettd vaihdosta -projektiin lahtijan osaaminen Kkartoitettaisiin jo
ennen vaihtoon lahtemist, jotta tiedettdisiin miten hanen osaamistaan tultaisiin kehit-
tdmaan lisda. Olisi myos hyva tietdd jo 1ahto vaiheessa, ettd mité uutta vaihtoon lahtija
haluaa konkreettisesti oppia vaihdon aikana. Tama auttaisi niin tyontekijaa kuin esi-

miesta vaihdon alkaessa.

5 HENKILOSTON OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Tyontekijan hyvinvoinnin kannalta on tarkeéé, ettd han kokee osaavansa sen, mité héa-
neltd edellytetddn. T&ll4 tarkoitetaan sitd, etté tietoja ja taitoja on jatkuvasti paivitet-
tdvd. Tahan tulee myos varata aikaa. Kehitystd saadaan aikaan suunnitelmallisin ja
maarétietoisin askelin. Oman osaamisen kehittdminen kuuluu nykydan ammattitaito-
vaatimuksiin. (Kulovesi 2009, 97.)
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Liiketoiminnan ndkokulmasta menestymiseen tarvitaan oikeanlaista osaamista. Osaa-
minen rakentuu hyvinvoinnin ja sosiaalisten tekijoiden avulla sekd muodostaa samalla
organisaation henkisen padoman. Liiketoimintastrategian avulla méaratdén osaamisen
kehittdmisen painopisteet ja suunta. Koko ajan muuttuva toimintaympaéristo ja tekno-
logian eteenpdin meneminen vaativat organisaatiolta jatkuvaa osaamisen kehittdmisté
seka yksilolta jatkuvaa oppimista. Kehittyminen on tyontekijalle motivaatiotekija, jo-
hon tyGnantajien on vastattava, jotta osaajat jadvat organisaation palvelukseen. (Hyp-
pénen 2015, 135.)

Osaamisesta on tullut tdrked menestystekija, joten siihen on kiinnitettdvd huomiota.
On kiinnitettdva huomiota miten osaamista hankitaan ja kehitetddn organisaatiossa.
Osaamista voidaan hankkia esimerkiksi rekrytoimalla, ostamalla yrityksia tai osta-
malla palveluita. Yleisin tapa on kehittdd omaa henkil0st6d, koska strategisesti tarkea
osaaminen halutaan pitdd organisaation sisélld. Erilaisten oppimistyylien avulla seka
erilaisilla menetelmilla osaamista voidaan kasvattaa ja tehostaa organisaatiossa. (Hyp-
panen 2015, 135.)

Esimies on tarkedssé roolissa osaamisen johtajana (Hyppénen 2015, 135). Esimiehen
tehtdvaan kuuluu varmistaa, etta organisaation oppiminen on systemaattista ja se vas-
taa niitd vaatimuksia, joita yrityksen strategia ja toiminta edellyttavét (Kulovesi 2009,
97-98). Esimiehelld on osaamisen johtamisessa nelja paatehtavaa: 1) naytettdva suun-
taa, 2) annettava tukea, 3) luotava myonteinen ilmapiiri oppimiselle ja osaamiselle ja

4) naytettdva omalla esimerkillaédn oppiminen ja osaaminen. (Hyppéanen 2015, 135.)

5.1 Henkildston kehittdminen

Henkildston osaamisen kehittymisessd on kyse jonkin ominaisuuden lisdamisesta tai
lisddntymisestd, kasvusta tai kasvattamisesta, kuten kykyjen tai mahdollisuuksien esiin
saattamisesta. (Juuti 2011, 27.) Osaamisen kehittdminen tyontekijan ndkokulmasta tar-
joaa turvaa tydeldmén muutoksiin ja hyva ammatinhallinta sek& uuden oppiminen pa-
rantavat hyvinvointia ty0ssa ja tyoyhteisossa. (Heinikoski, Koskinen & Ylitalo 2014,
7)
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Henkil6ston suunnitelmallisen kehittdmisen ideana on taata, etta yritykselld on oikeita
henkiloité oikeissa paikassa oikeaan aikaan. Henkil6stdlld on téten oikeita taitoja, tie-
toja ja valmiuksia tehda sité tyota, joka on yrityksen kannalta tarkoituksenmukaista.
(H&ténen 1998, 7.) Henkiltston kehittdminen on keskeinen osa osaamisen vaalimista,
kehittamisté ja uudistamista. Henkildston kehittamisen pdamaaria ovat:

o tehostunut tyotehtavien suorittaminen

o muutosten toteuttamisen mahdollistaminen ja tukeminen
o toiminnan laadun varmistaminen ja parantaminen

o luovuuden ja innovatiivisuuden perustan ruokkiminen

o yksildiden tydmarkkinakelpoisuuden vahvistaminen (Viitala 2005, 254).

Henkil6ston kehittdmistd on perinteisesti pidetty henkilostétoimintojen vastuualueena.
Suuremmissa yrityksissa henkildston kehittdmisen koordinointi- ja organisointivastuu
on ollut erityisesti henkiloston kehittamisyksikolla. Henkiloston kehittdminen ei enda
kéasitteend vastaa tdman péivan osaamisen kehittamistd, koska sill& tarkoitetaan henki-
|6stoé kehittdmistoimenpiteiden kohteena, jota joku ulkopuolinen kehittdd. Nyky&aan
ajatellaan, ettd henkil6lla itsella on vastuu omasta ja yhteisonsé osaamisen kehittymi-
sestd. Kehittymisen prosesseja tuetaan yrityksissa johtamisella, rakenteilla ja toimin-
tamalleilla. Organisaatiot eivat nykydén endd odota, ettd ihmiset yksilétasolla huomaa-
vat omat kehittymistarpeensa ja kehittavat itsedan. Osaamisen ajan tasalla pitdmisesta
on tullut yrityksissé luonnollinen osa tyon velvollisuuksia. Vastuu on talléin yhteinen
ja jokainen yrityksen tyontekija sitoutuu pitdaméan oman osaamisen ajan tasalla, kun

yritys sitoutuu tukemaan heité siind. (Viitala 2015, 189.)

Tyo6nantajan nakokulmasta menestyksellisen toiminnan perustana ovat tuottavuuden
ja tehokkuuden parantaminen. (Heinikoski yms. 2014, 7.) Yritykset pitavét yhta tarke-
ampéna osaamisen kehittdmista. Yrityksen menestymisen tarkein tekija on miten yri-

tysta pystytédan kehittdméan nopeammin kuin kilpailijat. (Helsil&d 2009, 71.)

Yritysten tulisi paneutua perusteellisemmin strategiaansa ja sen mukaiseen henkilos-
tosuunnitteluun ja kehittdmiseen. Kun koulutus, valmennus ja urapolunohjaus on hy-

vin suunniteltu, voivat ne parantaa yhteista osaamista, henkil6kohtaista suoritusta seka
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tietojen ja taitojen kehittymistd. Osaamisen kehittdmisen varmistaminen on tavoitteel-
lista sek& pitkdjanteista toimintaa (Kuva 8). Tama tulisi hoitaa yrityksessé siten, etta
kaikki voisivat olla mukana sellaisessa liiketoiminnassa, jossa he tekevét oikeita asi-
oita, kokevat onnistuvansa ja voivat kehittya tarpeiden mukaisesti. (Lankinen, Mietti-
nen & Sipola 2004, 191.)

Osaamisen
arviointi ja vertailu

Osaamisen
tunnistaminen ja
arviointi

(Osaamisen
kehittdminen

Kuva 8. Osaamisen kehittamisen prosessi. (Viitala 2015, 183.)

Satakunnan Osuuskaupalla henkiléstoa kehitetddn perehdyttamélld, koulutuksilla,
tyonkierrolla, valmentavalla johtamisella seka sijaisuuksien hoidolla. Tarkea osa hen-
kilon kehittdmistd ovat my6s kehityskeskustelut. Naissa kaydaan vahintdén kerran
vuodessa lapi henkilon osaaminen ja sen karttuminen seka tyontekijan toiveet tulevai-
suudelle. Esimiehen ja tyontekijan valinen kehityskeskustelu on taysin luottamuksel-

lista. Kehityskeskustelussa yhdessa tydntekijan kanssa pohditaan tulevaa urapolkua.

Koska kehittdmistyoni koskee Virettd vaihdosta -projektia, tdrkeimmaét henkiloston
kehittdmismenetelmat vaihdossa ovat perehdyttdminen ja tyonkierto. Kasittelen vain

nama kehittdmismenetelmat seuraavassa luvussa.

5.2 Henkiltston osaamisen kehittamisen keinot

Seuraavaksi esitellddn muutamia osaamisen kehittdmisen muotoja, jotka sopivat yksi-
I6iden osaamisen kehittdmiseen ja jotka pystytaan toteuttamaan lahella tyota. (Viitala
2015, 193.)
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Perehdyttdminen

Perehdyttdmisen tavoitteena on auttaa uusi henkild kiinni tyontekoon ja taméan avulla
han saa uusia valmiuksia toimia uudessa tydssaan. Liséksi perehdyttamisen avulla au-
tetaan tyontekija padseméaan organisaatioon ja tyoyhteison sisélle yhdeksi organisaa-
tion jaseneksi. Kokonaisvaltainen perehdytys sisaltada: 1) tiedottamisen ennen tyohon
tuloa, 2) vastaanoton yrityksessa seké yrityksen perehdyttdamisen ja 3) tydsuhdepereh-
dyttamisen sekéa tyonopastuksen. (Hyppanen 2015, 127; Viitala 2015, 193.)

Perehdyttdmisen ytimessa on itse tyotehtdva, mihin liittyen on selvitettdvd muun mu-
assa menetelmét, koneet ja jarjestelmat, materiaali- ja informaatiovirrat, hairididen
korjaaminen seka tyoturvallisuus. Téarked osa-alue on myos perehdyttdd uusi tyonte-

kija tyosuhdetta madrittavaiin periaatteisiin ja saantoihin. N&itd muun muassa ovat:

o palkkaukseen liittyvét asiat

o ty0ajat, aikataulut ja poissaolosadnnokset

o vastuut ja seuraamukset séantdjen rikkomisesta
o tietoturvaan liittyvat asiat

o taukotilat sek& muut sosiaalitilat

o tyoterveyshuolto, tydsuhde- edut sekd muut palvelut (Viitala 2015, 194).

Perehdyttdminen on tarpeellista myoés silloin, kun organisaatiossa tydskentelevan
tyontekijan tyoolot ja tyotehtavat muuttuvat. Etenkin, jos kyseessé ei ole uusi tyonte-
Kija, perehdyttdmista ei pidetd aina tarpeeksi tarkedana. Talldin ilman kunnollista pe-
rehdytysté jaanyt henkil6 voi tehdé virheitd. T&ma on aina epamiellyttdvaa tyonteki-

jalle seka kallista tyonantajalle. (Haténen 2011, 71.)

Perehdyttdmisen avulla turvataan yrityksen toiminnan sujuvuus ja laadukkuus, myos
silloin, jos tyontekijat vaihtuvat. Perehdytyksen avulla tyoyhteisolle tulee mahdolli-
suus tarkastella omaa tyota ja sen tekemistd etdédmmaltd. Tavoitteena perehdytyksessa
ovat tydyhteison kehittyminen sek& organisaation osaamisen jakaminen. (H&atonen
2011, 71.)
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Tyokierto

Tyokierrolla tarkoitetaan suunnitelmallista ja tavoitteellista henkiloston seka organi-
saation kehittamista. Tyodntekija siirtyy omasta tehtdvastaan vapaaehtoisesti ja valiai-
kaisesti toiseen tehtdvéan samalla palkalla. (Haténen 2011, 98.) Tyokierron aikana
tyontekija vaihtaa usein myos fyysisesti tyopistettadn. Tyokierron tavoitteena on tuoda
vaihtelua lyhyisiin ja yksitoikkoisiin tyon vaiheisiin. Téll4 tavalla pyritdan ehkéise-
maan tyontekijan yksipuolista fyysista ja psyykkista rasittumista. Tyokierron aikana
ei yleensa muuteta tyotehtdvien sisaltod, tyoolosuhteita eika tyovalineitd. Tyonkierto
on hyvéksi havaittu tyon organisoinnin keino. (Kauhanen 2010, 50.)

Tyokierrolla pyritédan lisaédmaan henkiloston pétevyyttd ja toimintavalmiutta. Tyon-
kierto edistad yksilon oppimista ja ammatillista kasvua. Henkil0 voi tyokierrossa ol-
lessaan hankkia lisad osaamistaan tarkkailemalla toisen henkilon ty6td ja erilaisten teh-
tavien hoitoa. Tamén avulla henkild pystyy saavuttamaan myos siséistéd tyytyvéaisyy-
den tunnetta saamiensa uusien oppimiskokemusten myoéta. Tyokierron avulla voidaan
myos lisata tyontekijoiden hyvinvointia tydssaan. Tyokiertoa voidaan kayttaa véli-
neend tulevien johtajien valmentamisessa, yleisesti henkildiden valmentamisessa uu-
siin tehtdviin tai tilapdisesti siirtdd asiantuntemusta organisaation sisalla. (Haténen
2011, 98.) "Joissakin yrityksissé tyokiertoa pidetddn luonnollisena osana tyotehtévien
kehittamistd” (Héatonen 1998, 66).

Tyokierron paatavoitteina voidaan pitad ammatillisen osaamisen laaja-alaistamista ja
kehittdmistd, henkiloston patevyyden ja toimintavalmiuden lisddmistd, kontaktiver-
kostojen laajentamista, yksilon itsetuntemuksen syventamistd seka uuden oppimisen

ja muutosvalmiuden mahdollistamista (Hatonen 2011, 98).

Tydnkierto palvelee tydyhteison kehittymista. Alla on mainittu muutamia:

o uudet tyontekijat tuovat tullessaan uusia ajatuksia, ideoita ja ammatillista na-
kemysta
o tyOnkierto virkistda ja motivoi seka kiertoon lahtija&, kuin hanet vastaanotta-

vaa tyoyhteisoa
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o tyOnkiertoon tulijalta voidaan pyytaa arviointia ty0yhteison tapojen kehittami-
sen pohjaksi

o henkil6t arvostavat tyonkierron jalkeen enemmén omaa ty6taan, osaavat arvi-
oida sita uudella tavalla ja saavat uusia keinoja sen kehittdmiseen

o erilaisten tehtavien ndkeminen pistéa arvioimaan erilaisia tydtapoja seka miet-
timéaéan hyva ja huonoja ominaisuuksia

o tyokierrot edesauttavat ajattelun oppimista, uudenlaisten tyotapojen sisaista-

mista seka tyoasioista keskustelemista (Haténen 2011, 98).

Tyonkierron yksi suurimmista hyodyista henkil6lle on yrityksen toiminnan ymmarta-
misen laajeneminen ja syventdminen. Tyonkierron avulla kasvatetaan systeeminéke-
myksen muodostumista yrityksen toiminnasta. Tyonkierto on suunnitelmallista kehit-
tdmistoimintaa, johon liittyy urasuunnittelua. T&man tavoitteena on myos hyvien osaa-

jien sitouttaminen yrityksen toimintaan. (Viitala 2005, 262.)

Virettd vaihdosta -projektin yksi tarkeimpia osaamisen kehittdmisen menetelmié on
tyonkierto. Tavoitteena on, ettd vaihtoon l&htija pd&see omasta yksikostaan toiseen yk-
sikkdon tekemé&an monipuolisesti eri tehtavia tyokierron avulla ja kasvattamaan téten
omaa osaamistaan. Tydnkierron hyotynd on myds, etté tyo ei ole vaihdossa yksipuo-
lista. Tyonkierron avulla tyontekija paasee vaihtamaan tyétehtavéstd toiseen péivan

aikana ja oppimaan taten uutta.

Virettd vaihdosta -projektiin tulijan on tarkeda saada hyva perehdytys uudessa yksi-
kossa, vaikka onkin Satakunnan Osuuskaupan tyontekija. Tyontekija tietda vaihtoon
tullessaan tarkeimmat asiat koko organisaatiosta, sen toiminnasta, tavoitteista, tyota-
voista ja pelisdannoistd, koska ndma ovat samoja jokaisessa yksikossa. Eroavaisuuk-
siakin silti on muun muassa tyotiimeissa, tyokorteissa (=tyon tekemisen jérjestys), tyo-
ajoissa, tyoskentely vélineissd, kiinteistdissa ja turvallisuus asioissa, joihin jokainen

henkil6 tarvitsee perehdyttdmisen.

Tyonkierron nakokulmasta Virettd vaihdosta -projektiin osallistuja hakee omaan tyo-
honsa vaihtelua, uutta motivaatiota, uuden oppimista, osaamisen karttumista ja ideoi-
den hakemista omaan yksikk6on. Tyonkierron avulla osallistuja saa myos liikkuvuutta

tyéhon. Isommasta yksikosta vaihtoon l&htija on voinut tydskennelld koko ajan vain
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yhdessa tyoOpisteessd, mutta pienempddn yksikkéon mennessé tyonkierron avulla on
saatu laajennettua osaamista myos muista tuoteryhmistd. Pienemmasta yksikosta taas
isompaan mennessa on saatu eri nakdkulma tyén tehokkuudesta, tavaraméarista ja
paasty kokeilemaan tydnkierron avulla jotain sellaista esimerkiksi kayttotavarapuolta,

jota pienimmisséd myymaloissa ei ole tarjolla.

Satakunnan Osuuskaupan henkildkunta on pitkélti moniosaajia, koska he ovat tottu-
neet tekemaan eri tehtavia omassa yksikdssaan. Silti vaihdon avulla pystytaan viela
kehittamadn ja lisadmaan osaamista. Moniosaamisesta on hyotya Satakunnan Osuus-
kaupan organisaatiossa, koska talloin on helpompi tehda sijaisuuksia tai nopealla ai-

kavélilla vaihtaa yksikosta toiseen toihin.

6 ESIMIESTYO JA TYOHYVINVOINTI

Esimiesosaaminen on hyvéa ja vastuullista henkildstojohtamista, jossa esimiehen tulee
pystyé toimimaan seké yksiléiden etta ryhmien kanssa. Esimiesty6téd voi kuvailla pa-
lapeliksi, jossa kaikki palapelin osat pitaad saada sopimaan yhteen. Esimiestyd on osaa-
mista, jonka avulla selviydytéan lakipykalien parissa, liiketoiminnan paine tilanteissa
ja erilaisissa muutostilanteissa. Velvollisuuksia ja vastuita esimiestydssé on paljon,
mutta tarkedd on myds muistaa asiakas- ja verkostosuhteista huolehtiminen. (Hyppa-
nen 2015, 11.)

Hyvén esimiestyon ja menestyksellisen organisaation valilla on vahva yhteys. Jotta
esimies voi menestyd omassa tydssaan, on hanen tunnettava ja ymmarrettava oma
tyonsa suhteessa organisaation kokonaisuuteen. Esimiehen tehtavéana on tukea henki-
|6st6dén ja auttaa heitd ndkemaan organisaation kokonaisuus, jotta he pystyvat onnis-
tumaan tyosséan. (Hyppanen 2015, 11.)
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Esimiesosaamisella on merkittdva vaikutus tyohyvinvointiin seké tyyhteison toimin-
taa ja tuloksellisuuteen. Tyohyvinvoinnin eteen kannattaa tehda t6itd, koska siité hyo-
tyvat silloin kaikki osapuolet. Tyb6hyvinvointi vaikuttaa tuottavuuteen ja tuloksiin, jo-

ten se on erittdin tarked seké ajankohtainen aihe tydeldmassa. (Hyppénen 2015, 165.)

6.1 Esimiestyo

Esimiehet valitaan tehtavaan osaamisen ja kokemuksen perusteella. Tyotehtavaé hoi-
tamista varten hanelle annetaan seka tavoitteet ettd olemassa oleva henkilokunta. Jos
henkilékunta on osaavaa ja motivoitunutta, esimies voi olla tyytyvéinen, mutta jos ndin
ei ole, hénen pitda panostaa alusta lahtien kannustavaan ja innostavaan johtamiseen,
jonka avulla toteutetaan yksikon perustehtévat ja yritetddn saavuttaa asetetut tavoitteet.
Esimiehen tulee selvittad henkilostonsa motivoivat tekijat ja varmistaa yksikkonsa riit-
tava osaaminen. (Hyppanen 2015, 12-13.) Esimiehet ovat keskeisessd asemassa 0saa-
misen kehittdmisessa tydpaikoilla. Esimiehelld on tarkea rooli olemassa olevan osaa-
misen Kkartoittamisessa, osaamisvajeiden tunnistamisessa, kehitystavoitteiden viitoit-
tamisessa sekd kehitysmahdollisuuksien tarjoajina ja kehityksen mahdollistajina.

(Suomen ekonomiliitto 2014.)

Kannustavalla ja positiivisella johtamisotteella tyotd tekeva esimies luo parhaimmat
edellytykset tiedon jalostamiselle tydyhteiséssd. Tydyhteisé ryhméanéd voi tuottaa
enemman, kuin mitd sen yksil6t tuottaisivat erikseen. Esimiehen tulee rakentaa hyvaa
vuorovaikutusta, jossa jokaista jasentda kohdellaan tasapuolisesti ja oikeudenmukai-
sesti. Esimiehen pitda tuntea jokaisen tyontekijan vahvuudet ja kyvyt siten, ettd hén
pystyy kannustamaan yksiloa sopivalla tavalla ja tukemaan heidan kehittymistaan.
Esimiehen tehtdvana on myds pitda huolta tydyhteison tyéhyvinvoinnista ja turvalli-
suudesta. Lisaksi esimiehen rooli pitaa sisalladn tydtehtavien jakamisen eli tyon orga-
nisoinnin seka yhteisten tavoitteiden sopimisen. Jokaisen tyontekijan tulee kokea ty6
mielekkadksi ja oma padmaira yhtenevéksi ryhman p&damadran mukaisesti. (Kesti
2014, 138.)

Esimiesosaaminen koostuu tiedoista, taidoista ja tahdosta. Esimiesosaamisen perus-

tana ovat oikeat asennetekijat ja hénelld tulee olla halua toimia esimiestehtdvassa.
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- halu olla esimies

- itsetuntemus

- halu kehittya

- kyky kysyi neuvoa
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Myo0s tunneélya pidetadn esimiesroolissa hyvin tarkedné osa-alueena. Esimiehen roo-
lissa tarvitaan tietoa velvoitteista ja vastuista, tyonlainsdddannon asettamista ehdoista
ja mahdollisuuksista sekd oman organisaation strategiasta ja oman yksikon tavoit-
teista. Operatiivisen toiminnan johtaminen vaatii monenlaista tietoa ja osaamista.
Nama liittyvat erillisiin organisaation kayttamiin ohjeistuksiin, kasikirjoihin, laatujar-
jestelmiin, sopimuksiin ja prosesseihin. Tieto vanhenee, joten esimiehen on omattava
hyvat tiedonhakukeinot. Jotta paéstaan tuloksiin, tarvitaan tiedon lisaksi taitoa ja tah-
toa. Taito vaatii harjoittelua, ja siksi se kehittyy asteittain. Esimiehelld pitaa olla taitoa
hyddyntéa erilaisia johtamisen tyokaluja. Esimiesosaaminen vaatii myos vuorovaiku-
tus- ja viestintataitoja sekd taméan liséksi kykyéa hyodyntad ihmisten erilaisuutta. “Esi-
miesosaamista on paitsi puhuminen, kysymysten esittdminen ja kuunteleminen myos
henkildston aktivoiminen ja kannustaminen osallistumaan suunniteltuun, ongelmien
ratkaisemiseen ja kehittimiseen” (Hyppéanen 2015, 36.) Tieto, taito ja tahto eivét yksin
riit4, vaan esimiesosaaminen muodostuu ndiden kokonaisuudesta seké olennaista on

kyky yhdistdaa namé ulottuvuudet ja vieda ne kaytantdon tydssa (Kuva 9). (Hyppanen
2015. 36-37.)

0
Operatiivinen toiminta: OTganisaation skrategiset

- ohjeistukset 1avortteet §

- kasikirjat Esimichen rooli ja vasi
- laatujirjestelmat Lakiasiat

- asiakassopimukset

- vhtieistydsopimukset

- vuosikellon mukainen

- viestintd- ja vuorovaikutus taidot
- kyky hytdyntas johtamisen tydkahija
- tunneily

ESIMIES-
OSAANINEN

Kuva 9. Esimesosaaminen. (Hyppénen 2015, 37.)

Satakunnan Osuuskaupassa esimiesten tyotehtaviin kuuluvat vastuu yksikosta seka

sen henkilokunnasta. Esimiehen tehtdvakenttd on hyvin laaja. llman tietoa, taitoa ja
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tahtoa esimies ei voi tydskennelld toimessaan. Virettd vaihdosta -projektin nakokul-
masta esimiehet lahettdvat omasta yksikostaan tyontekijan vaihtoon seka ottavat toi-
sesta yksikostéd vaihtajan omaan yksikkoon vastaan. Hyva esimiestyd on télldin tar-
kedd. Esimiesten tulee muistaa olla aidosti kiinnostuneita vaihtoon tulevasta tyonteki-
jastd ja tyontekijan tavoitteista vaihdon aikana. Esimiesten tehtdvané on tutustuttaa
tyontekija toimipaikan henkilokuntaan, kertoa hanelle tdrkeimmat tiedot toimipaikasta
ja perehdyttéa vaihtaja toimipaikkaan, vaikka tyontekija onkin Satakunnan Osuuskau-
pan omaa vaked. Esimiehen tulee myds vastaanottaessaan tyontekijansa takaisin vaih-
dosta muistaa kdyda hénen kanssaan palaute keskustelu, jossa kdydaan lapi mit uutta
tyontekija on oppinut vaihdosta.

6.2 Palaute

Palautteen antaminen on todella tarkeda, silla se on my6s yksi motivointi- ja palkitse-
miskeino. Palautteen antaminen vaatii antajalta taitoa ja harjoittelua, jotta saadaan pal-
jon tuloksia aikaan. Palaute voi olla positiivista eli kehumista ja kiittdmista elein ja
sanoin. Talloin palautteen antaja on tyytyvainen ja toivoo samansuuntaista kayttayty-
mistd jatkossakin. Negatiivinen palaute taas on korjaavaa tai rakentavaa palautetta.
Rakentavaa palautetta annetaan, kun kyse on tyytymattomyydesté johonkin tydsuori-

tukseen tai toimintatapaan. (Hyppéanen 2015, 150-151.)

Palautetta, joka on negatiivista, ei tulisi antaa muiden tyontekijoiden kuullen. Negatii-
visen palautteen antaminen on aina esimiehen ja tyontekijan kahdenkeskinen asia,
koska ihmisen itsetunto on tavanomaista herkempi, kun muut ihmiset ovat lasna. Mui-
den lasné ollessa, voivat lasndolijat ryhtyd automaattisesti puolustamaan sitd, jonka
toimintatapaa yritetddn vaikuttaa. Positiivisen palautteen suhteen tilanne on aivan toi-
nen. Monet tydntekijat nauttivat huomattavasti enemman, jos tunnustus annetaan mui-
den ollessa paikalla. (Helin 2006, 186.) Hyvéa esimies tunnistaa tyontekijansa eroavai-
suudet ja osaa toimia palautteen antajana tilanteen sopivalla tavalla. Palautteen tarkoi-
tuksena on aina kehittaa tyontekijaa ja se ei saa kohdistua persoonaan vaan tekemiseen
sekd toimintatapoihin. (Hyppanen 2015, 151.)
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Esimiehen tarkein keino tukea tyontekijan patevyyden kokemusta on antaa palautetta
taméan tyostd. Useimmilla tyontekijoilla on kokemuksia tydpaikoista, jossa eivét ole
saaneet tarpeeksi palautetta, vaikka tyontekijat olisivat tehneet tyénsé erinomaisen hy-
vin. Tama ikéva kylla ei pidemmaén péélle motivoi, vaikka tyotehtavat olisivat mielen-
kiintoisia ja haasteellisia. Monella tyontekijalla on myds kokemuksia siit4, miten po-
sitiivinen palaute on vaikuttanut tyoskentelyyn. Positiivinen palaute motivoi tyosken-
teleméén yha paremmin jatkossa. Esimiehen tulee tuntea alaisensa ja olla tietoinen
heidan patevyysalueistaan. Palaute vaikuttaa tehokkaimmin, kun se annetaan asiasta,
jossa tyontekija kokee olevansa hyva ja on hénelle henkilokohtaisesti tarked. (Liukko-
nen yms. 2006, 79-80.)

Virettd vaihdosta -projektin nakékulmasta palauteen antaminen on hyvin tarkeé keino
esimiehelle ilmaista vaihdon onnistumiset sekd saavutukset. Nain tyontekija saa tietoa
omasta oppimisesta ja osaamisen karttumisesta. Vastavuoroisesti tyontekijan olisi
hyva antaa myos palautetta esimiehelle, jotta esimies tietdd miten tydntekijan nako-
kulmasta vaihto on onnistunut. Yhdessé voidaan myos keskustella havainnoista, haas-

teista sekd onnistumisista.

6.3 Tyo6hyvinvointi

Tyontekijan ja tydyhteison tydhyvinvointi on hyvin laaja osa-alue. Téssé luvussa kdyn

l&pi muutamia tarkeitd asioita tydhyvinvoinnin kannalta.

Ty6hyvinvoinnin eteen tulee tehda toitd, silla siitda hyotyvét talloin kaikki organisaa-
tion osapuolet. Ty6hyvinvointi on laaja kokonaisuus, johon vaikuttavat monet tekijét.
Nama tekijat ovat tyod, tydyhteiso, tydvalineet, turvallisuus, johtaminen, esimiestyo,
arvostus, palkka, edut, osaaminen, motivaatio, vaativuus, terveys, voimavarat ja oma
elaméntilanne. Tydterveyslaitos maarittelee tydhyvinvoinnin siten, etta tyota on mie-
lekasta tehdd ja se on sujuvaa turvallisessa, terveyttd edistavasad seka tyouraa tuke-

vassa tyoymparistssa ja tyoyhteisossa. (Tyoterveyslaitos 2017.)

Ainoastaan hyvinvoiva tyontekija voi tydskennelld tehokkaasti, oppia, kehittya seka

tuottaa luovia ratkaisuja ja uusia innovaatioita. Aikaisemmin tyohyvinvointikeskustelu
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painottui tydpahoinvoinnin tarkasteluun, mutta nykyadn siind on voimistunut positii-
vinen ndkokulma. Nykyaadn ymmarretdan, ettd pelkéstaan riskitekijoiden, poissaolo-
jen, stressin ja uupumisen selvittely ei riitd, vaan tulee tietdd, miké tuo mielekkyytta ja
voimaantumista tyohon. Hankalassakin tilanteessa on mahdollista innostua tyosté,
mika auttaa selviytymaan ja saamaan aikaan tuloksia. Talloin puhutaan ty6n imusta,
jolloin henkil6 voi kayttaa tydssédén vahvuuksiaan ja tyoolosuhteet mahdollistavat in-
nostuksen seka kehittymisen. Henkil0, joka kokee tyon imua, suhtautuu myonteisesti
ty6paikkaansa, sitoutuu tydhonsa, saa aikaan tuloksia, kehittyy seka toimii muiden hy-

vaksi ja on terveempi kuin ne, jotka eivét tunne tyon imua. (Viitala 2015, 212-213.)

Tyokykyyn vaikuttavat suuri joukko erilaisia tekijéitd muun muassa terveys ja tyopai-
kan fyysinen turvallisuus. Tyokyky ja tydhyvinvointi ovat monien asioiden summia ja
niihin vaikuttavat tekijat voivat olla fyysisia tai henkisid. Nama liittyvat yksilon tyo-
hon seké tydyhteisoon. Tyoterveyslaitos on kehittanyt mallin, jossa se tiivistaa tyoky-
kyyn vaikuttavat tekijat tyopaikoilla ja se on nimetty tyokykytaloksi (Kuva 10). (Vii-
tala 2015, 213).

TYOKYKY
Tlmapiiri [ :
P Ty, tydyhteisd, organisaatil: Johtaminen
e,
Tydympiristd — Tytkuvan kehittiminen

Motivaatio, astenteet, arvot

Tavoitteiden ja suoritusten selkiyttiminen
o

Arvo- ja asenneilmasto

Motivoiva palkitseminen "‘ Yhteistyon kehittdminen
Ammatillinen osaaminen
S Henkiléstén osaaminen
Tvyon iloa tuottava toiminta - I 4 b e e
! Terveys Terveyttd edistdvi toiminta
o S

Kuva 10. Tyokykytalo, llmarinen Tyoterveyslaitos. (Viitala 2015, 214.)

Tyokykytalon perustana on tyontekijén terveys, joka on alimmaisessa kerroksessa ta-
lossa. Toisessa kerroksessa on ammatillinen osaaminen ja sen yldpuolella motivaatio,

asenteet ja arvot. Nama liittyvat siihen, millainen suhde tyontekijélla on ty6t4 kohtaan.



43

Neljas kerros kuvaa varsinaista tyota, tydyhteisod ja organisaatiota. Tyokykytalon ker-
rosten vahvuus kertoo sen, miten ne tukevat toisiaan ja ratkaisevat kokonaistyokyvyn.
Esimiehen vastuulla on nimenomaan neljannen kerroksen asiat. Hanelld on valtuudet
vaikuttaa tyohon, tydyhteisoon sek& organisaatioon. (Hyppanen 2015, 168; Viitala
2015, 213-214.)

Tarkedd on myds tunnistaa tydhyvinvointia uhkaavat ja heikentévat tekijat, joita ovat
monet terveyteen, tyokykyyn ja jaksamiseen liittyvét haasteet. Namé nékyvaét erilai-
sina jaksamisongelmina, epdvarmuutena, stressind seka kuormittuneisuutena. Tyohy-
vinvointiin vaikuttavat my6s tydyhteisoon ja sen jaseniin liittyvat haasteet. Nama
yleensa ilmenevat erilaisina ihmissuhdeongelmina, epdasiallisena kayttaytymisena tai

muutoksista aiheutuvina paineina. (Hyppanen 2015, 172; Viitala 2015, 214.)

Ty6hyvinvointia uhkaavia tekijoita ovat:
o tybdhyvinvointiongelmat
»  muutos- ja kriisitilanteet
= stressi ja tyduupumus yhteisgssa
= yhteisol&htoiset ongelmatilanteet
= ristiriidat ja muut karjistyneet yhteistydongelmat
o tybtyytymattomyys
o liiallinen stressi
o tybuupumus eli burnout
o yhteistydongelmat
= epaasialliset kayttaytymiset tydyhteisossa
¢ henkinen vékivalta
(Hyppénen 2015, 172-177.)

Tybhyvinvointia ylldpitavia toimintoja ovat niin sanotut tyhy (=ty6hyvinvointi) seka
tyky (=tyokyky) toiminnat. N&it4 toimintoja seurataan esimerkiksi saannollisilla tyo-
hyvinvointikyselyilld. Kyselyjen pohjalta maaritellddn vuosittain kehittdmiskohteita.
Hyvinvointia tukevat toiminnat ovat yrityksissa myods henkilostolle tarjottavia etui-
suuksia. Ndama4 voivat olla osa henkildston palkitsemisjérjestelmaé ja yritykset voivat
tarjota liikunta- ja virkistystilat seka liikuntaseteleitd henkilokunnalleen. Ndma ovat

keinoja innostaa henkildstdd vaalimaan omaa hyvinvointiaan. Monilla tydpaikoilla on
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my0s erilaisia haasteita henkilostolle, jolla heidat saadaan litkkumaan erilaisten kam-
panjoiden ja kilpailujen avulla. Henkiloston hyvinvointia yritykset tukevat myos vir-
Kistyspdivien muodoissa, joita voivat olla esimerkiksi teatteri- tai konserttimatkat.
(Viitala 2015, 232.)

Virettd vaihdosta -projektilla haetaan tyontekijalle tyovirettd omaan tyohon. Tarkoi-
tuksena on tydntekijan tydhyvinvoinnin lisédminen. Niin kuin edelld on mainittu, tyo-
hyvinvointiin tarvitaan mielekasta tyotd, hyvaa tydyhteisod, esimiestyotd, arvostusta,
osaamista ja motivaatiota. Virettd vaihdosta -projektin avulla vaihdossa oleva paasee
tutustumaan toisenlaiseen tydyhteis6on ja esimieheen sekd hdnen osaamistaan kasvat-

tamalla haetaan uutta motivaatiota tyontekijan omaan tyéhon.

6.4 TyOmotivaatio

Ihmisen motivaatio on hyvin laaja osa-alue. Tassa kohtaa kdyn lapi pintaraapaisulla

tydmotivaatiota ja mik& motivoi henkilda oppimaan tygssaan.

Kaiken perusta on ihmisen sisainen motivaatio. Se antaa mahdollisuuden onnistumisen
tunteeseen ja patevyyteen. (Moilanen 2001, 127.) Motivaatio on jatkuvasti ympaéril-
lamme ja tdmé vaikuttaa tiedostamatta kayttdytymiseemme. Motivaatio on monimut-
kainen ja dynaaminen prosessi, jossa yhdistyvét ihmisten persoonallisuus, tunteen-
omaiset ja jarkiperaiset tekijat, sosiaalinen ymparisto ja arvot. (Liukkonen yms. 2006,
11.)

Motivaatiolla on kolme erilaista tehtévad; se toimii kayttdytymisen energian lahteena,
suuntaa kayttaytymistimme ja séatelee kayttdytymistamme. Tama tarkoittaa sita, etta
kayttdytymisen energian lahteend, se saa meidat toimimaan tietylla tavalla. Jos halu-
amme saavuttaa jonkin tavoitteen, motivaatio ohjaa kayttaytymistdimme ja sen suun-
taa. Motivaatioprosessin myo6té arvioimme omaa patevyyttdmme kussakin tilanteessa

ja yksittdisen tilanteen merkitysté itsellemme. (Liukkonen yms. 2006, 11-12.)

Motivaatio my0s jaetaan sisdisiin ja ulkoisiin motivaatiotekijoihin. Sisdisia tekijoita

ovat:
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o tarkoituksellisuuden ja itsensa toteuttamisen tunne ty6ssa
o tunne vapaudesta

o dynaamisuuden ja tapahtumisen tunne

o henkilokohtaisen kasvun ja edistyksen tunne

o oivalluksen ilo

o tyoyhteison yhteenkuuluvuuden tunne (Hyppénen 2015, 141).

Siséiselld motivaatiolla varmistetaan tehtdvaan sitoutuminen ja paremman kokonai-
suuden ymmartdminen. Sisédinen motivaatio auttaa my0s prosessiin liittyvien asioiden
omaksumisessa seké hyddyntdmisessa. Ulkoinen motivaatio on siséisen vastakohta eli
motivaation lahteend ovat ulkoiset tekijat, joita ovat raha, edut seka asema. Nama si-
séltavat saannollisen palkan seké tulokseen tai suoritukseen perustuvat lisat. Etuihin
lasketaan organisaation henkildstolleen tarjoamat edut, joita ovat esimerkiksi tyoter-
veyshuolto, litkuntaan ja vapaa-aikaan tarkoitetut edut seka erilaiset ostoedut. Tydase-
man motivaatiotekijét ovat tittelit, tyéhuoneen sijainti ja koko, valta seké vastuu. Ul-
koinen motivaatio vahentaa sisaisen motivaatioon liittyvia hyétyja eli esimerkiksi pa-
tevyyden ja itsesadtelyn kokemista. Ulkoiset motiivit voivat myos véhentaa tekemi-
seen liittyv&a innostusta ja uuden havainnointia. (Moilanen 2001, 127; Hyppénen
2015, 140-141.)

”Aikuisten oppimisen motivaatio on sisdista motivaatiota, energiaa, joka saa henkilon
lisdédmadn taitojaan ja tietojaan. Sisdinen motivaatio nékyy henkildsta siten, ettd han
aloittaa oppimiseen liittyvia asioita vastustamatta ja liittyy spontaanisesti oppimisen
toimintoihin, kysyy ja tekee enemman kuin vaaditaan seka iloitsee omasta oppimises-
taan” (Granfors 2010, 30). Motivaatio lisddntyy siind vaiheessa, kun henkild kokee
opiskelun tarpeelliseksi ja hyodylliseksi itselle. (Granfors 2010, 30.) Mit& paremmin
tyontekijat tietdvat, mihin ollaan menossa, sitd enemman he huomaavat siind myontei-
sid asioita omalta kannaltaan ja sitd motivoituneempia he ovat myds ponnistelemaan
oppiakseen asiat. Valilla oppimistilanteissa organisaation tavoitteita perustellaan or-
ganisaation tai asiakkaiden saamilla hyodyilla. Jos hyoédyt ovat ristiriidassa koetun
hyddyn kanssa, se ei lisdd mill&an tavalla oppimismotivaatiota. Motivaatioon vaikuttaa

myds asian mielekkyyden liséksi se, miten todennék6isend muutoksen onnistumista
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tyontekijat pitdvat. Muutokseen ei motivoiduta, jos sen uskotaan menevét taysin huk-
kaan. Jotta tyontekijat motivoituvat siihen tarvitaan uskoa asian onnistumiseen (Kuva
11). (Kupias yms. 2014, 112-113.)

Kuva 11. Motivaation kaava. (Kupias yms. 2014, 113.)

Nykyaan tyontekijat ovat velvoitettuja ottamaan enemman vastuuta omasta urakehi-
tyksestdan. Tamaé tekee sen, ettd tyontekijat menevat mahdollisuuksien mukaan sinne
missa ty0 itsessdén on palkitsevaa ja missd he voivat kehittdd tyotaitojaan. Taman
avulla he turvaavat itselle pysyvan tydllistymisen vaihtuvissa yrityksissa tai muissa
tyopaikoissa. Liikkuvuuden ja valinnanvapauden myota taitavista tyontekijoista on ko-
vempi Kilpailu. Osaavalla tyontekijoilla on enemmaén valinnan vapauksia ja he pysty-
vat kayttaméaan tyomarkkinoiden tarjoamia mahdollisuuksia aktiivisesti hyvékseen.
(Liukkonen yms. 2006, 98.)

Virettd vaihdosta -projektin yksi tarkoitus on myos tyontekijan tyémotivaation lisaa-
minen. Oppiessaan uusia asioita, osaamisen karttumisella ja vastuuta ottamalla tyon-
tekijan motivaatio nousee ty6ta kohtaan. Motivaation noustessa tyontekija yleensa ko-

kee tekemisen iloa ja tdmé nostaa tyétehtaviin sitoutumista.

7 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET

Taman kehittdmishankkeen tiedonkeruumenetelmind kaytettiin Sale -ryhmapéaallikon
haastattelua, esimiesten ja henkilokunnan teemahaastatteluita sekd& havainnointia.

Haastatteluun valittiin kolme esimiestd, yksi jokaisesta ketjutasosta Satakunnan
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Osuuskaupan paivittaistavarapuolelta ja kuusi henkilokunnan jasent, jotka ovat olleet
Virettd vaihdosta -projektissa mukana vuosien 2015 ja 2016 aikana. Havainnointia

olen tehnyt esimiehen roolissa seka henkilokunnan haastatteluiden yhteydessa.

7.1 Toteutus

Sale -ryhmépaéllikké Merja Perttula-Vuori haastateltiin kehittdmishankkeen alussa,
jolloin tarkoituksena oli saada selville kehittdmishankkeen ldhtokohdat, haasteet ja tut-
kimustarve (LIITE 1). Perttula-Vuorta pidetdan Virettd vaihdosta -projektin “ditind”
eli idean kehittajana. Han vei ajatuksen vaihdosta vuonna 2013 toimialajohtoryhmélle,
jossa sitd sparrattiin eteenpdin ja vuodesta 2014 alkaen Satakunnan Osuuskaupalla on
ollut mahdollista pa&std vaihtoon. Merja Perttula-Vuoren haastattelu on tehty
20.4.2016 ja haastattelu kesti 45 minuuttia.

Taman jalkeen sovimme Merja Perttula-Vuoren kanssa, ettd olen yhteydessa esimie-
hiin, joiden henkil6kunnan j&seni& on ollut Viretta vaihdosta -projektissa mukana vuo-
sina 2015 ja 2016. Paivittdistavarapuolen Kketjuista valittiin esimiehet, joilla oli ollut
kyseisella aikavalilla eniten vaihdossa olleita henkil6ita tai vaihtoon oli yksikosta lah-
tenyt eniten véked. Lahestyin heitd puhelimitse ja kerroin heille tutkimuksen aiheen ja
tarkoituksen. Esimiehet lupasivat kysya henkil6ilta, jotka olivat olleet vaihdossa mah-
dollisuutta teemahaastatteluun. Laadin esimiehille tiedotteen (LIITE 2), jossa kerroin
haastattelusta ja sen tarkoituksesta. Esimiesten kanssa sovittiin, ettd ne henkildt, jotka
ilmoittavat halukkuutensa haastatteluun, padsevat mukaan. Haastatteluihin paadyttiin
ottamaan enintdan kuusi henkil6d. Jos halukkaita tulisi enemmén, sovittiin heidan

osallistumisensa haastatteluun suorittaa arvonnalla.

Sain yhteensa viisi ilmoitusta halukkuudesta haastatteluun Virettd vaihdosta -projektin
merkeissd. Tamén jalkeen olin vield yhteydessa uudelleen esimiehiin ja pyysin ysta-
vallisesti mahdollisuutta teemahaastatteluun joltain henkil6ltd, joka oli ollut vaihdossa
vuonna 2016, jotta otanta ei jaisi liian pieneksi. Kuuden henkilon ryhmén haastattelin
teemahaastatteluilla (LII'TE 3) viikoilla 9 ja 10 vuonna 2017.
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Esimiehet haastatteluun valittiin sen perusteella, joilla oli ollut vaihdossa henkil6ité ja
joilta oli lahtenyt vaihtoon henkil6itd viimeisten kahden vuoden aikana. Halusin néke-
mysta kaikista paivittaistavaraketjun tasoista, joten haastattelin Prisma Mikkolan pal-
velupééllikkd Sanni Langenoja, S-Market -pééllikko Jutta Fagerstréom (toiminut aiem-
min HR-asiantuntijana, joten saimme vaihdosta my6s HR (=henkildstohallinnon
osasto) ndkokulman) ja Sale -myymal&paallikko Tero Hayhtio. Haastattelut tehtiin vii-
koilla 9, 10 ja 11 vuonna 2017.

7.2 Taustatiedot haastatteluista

Merja Perttula-Vuori on tydskennellyt Satakunnan Osuuskaupalla yhteensa 16 vuotta,
joista viisi vuotta Sale -ryhmépaéallikkona. Sale -ryhmépaallikolld on kokonaisvastuu
Sale-ketjun myynnisté, tuloksesta ja operatiivisesta toiminnasta. Ennen ryhmapaalli-
kon toimenkuvaa Perttula-Vuori on toiminut Kodin Terran palvelupééllikkoné seké
muissa tehtavissa Osuuskaupalla. Hanella on yhteensd esimieskokemusta 11 vuotta.
Haastattelu nauhoitettiin ja litteroitiin samana péivand. Litterointi tarkoittaa haastatte-
lutallenteiden muuttamista tekstimuotoon ennalta sovittujen litterointimerkkien
avulla. (Vilkka 2005, 180.)

Henkilokunnan haastateltavien ika keskiarvona on 37,5 vuotta. Haastateltavana oli
sekd nuoria ja keski-ikéisia henkilgitd. Heidan yhteenlaskettu tydaikansa Osuuskau-
palla oli 8,5 vuotta ja pisimpéaan Satakunnan Osuuskaupalla tyoskennellyt oli ollut yh-
teensd 14 vuotta. Vaihdossa oli henkil6istd nelja vuonna 2015 ja kaksi vuonna 2016.
Vaihdossa olleista 1/6 ei paassyt mihinkaan omista vaihtopaikkatoiveistaan, mutta oli
silti tarttunut tilaisuuteen ja kokenut vaihdon hyvéand. Vaihtajista 5/6 oli saanut joko
ensimmadisen haluamansa paikan tai ainakin kolmesta omasta ehdottamasta vaihtoeh-

dostaan paikan.

Haastattelut kestivat 25-40 minuuttiin ja haastattelut tehtiin haastateltavan omassa yk-
sikdssa. Olin varannut haastatteluihin rauhallisen tilan, jotta hairiotekijat pystyttiin sul-
kemaan pois ja henkil6t saivat rauhassa ja luottamuksellisesti vastata haastattelukysy-

myksiin. Teemahaastattelu runko 16ytyy liitteend (LIITE 3). Haastattelut nauhoitettiin
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ja litteroitiin viimeistdan seuraavana pdivana haastatteluista, jotta haastattelutilanteet

olisivat paremmin muistissa.

Haastattelut toteutettiin merkinndill& haastattelu A, haastattelu B jne., jotta henkil6itéd
ei pystytd tunnistamaan. Haastattelut olivat taysin luottamuksellisia ja tten koenkin,
ettd sain aitoa palautetta vaihdossa olleilta.

Esimiesten haastattelut kestivat 30-60 minuuttia. Haastattelut pidettiin esimiesten
omassa yksikoissa ja haastattelutilat olivat rauhalliset. Haastattelut nauhoitettiin ja lit-
teroitiin viimeistddn seuraavana paivana haastatteluista, jotta haastattelutilanteet olisi-
vat paremmin muistissa. Haastatteluissa olleiden esimiesten tyokokemus Satakunnan
Osuuskaupalla oli kaikilla kattava. He kaikki olivat tyoskennelleet eri tehtavissa
Osuuskaupalla ja jokaisella oli vahintdan kuuden vuoden kokemus esimiestyosta. Jo-
kaisella esimiehelld oli ollut Virettd vaihdosta -projektissa henkil6itda muissa yksi-

koissa toissa seka heilla on ollut omassa yksikdssaan vaihdossa henkildita.

Esimiesten haastattelut pidettiin teemahaastatteluina (LIITE 4) ja teemoja oli yksi
enemman kuin henkil6kunnalla. Teemahaastattelussa oli myds muita eroavaisuuksia
kysymyksissd, koska haluttiin kartoittaa esimiehen nakdkulmaa vaihdosta ja sen on-
nistumisista tai haasteista. Esimiehiltd kysyttiin myds heidan ndkokulmastaan miten
osaaminen on karttunut tyontekijalld, joka oli ollut vaihdossa. Haluttiin kartoittaa esi-
miesten nakokulmaa myds siltd kannalta miten saisimme tulevaisuudessa henkildita

ldhtemaan Virettd vaihdosta -projektiin mukaan.

Haastattelu ja teemahaastattelut aanitettiin, jonka jalkeen litteroin haastattelut teksti
muotoon. Litteroinnilla tarkoitetaan nauhoitetun puhemuotoisen aineiston puhtaaksi
Kirjoittamista. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Litterointi voidaan tehda
koko keratysté aineistosta tai valikoiden. (Hirsjarvi yms. 2008, 217.) Litterointi voi-
daan kokea ty6ladksi, mutta se lisaa tutkijan ja tutkimusaineiston vuoropuhelua. Haas-
tatteluaineiston muuttaminen tekstimuotoon helpottaa tutkimusaineiston analysointia.
Litteroinnin tulee vastata haastateltavien suullisia lausumia ja merkityksia, joita tutkit-
tavat ovat asioille antaneet. Haastateltavien puhetta ei tule muuttaa tai muo-
kata.(Vilkka 2015, 137-138.)
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7.3 Haastattelu Sale -ryhmapéaallikko

Idea Viretta Vaihdosta -projektista on ollut pitkadn Merja Perttula-Vuoren mielessa,
jopa ennen kuin han on aloittanut Sale -ryhmépééllikkoné. Ajatuksensa vaihdosta Pert-
tula-Vuori vei toimialajohtoryhman eteen ja yhdessé he miettivét ajatusta eteenpain.
Taman jalkeen projektia lahdettiin kehittdméan ja nyt neljan vuoden ajan Osuuskau-

passamme on pystynyt tydskentelemaan vaihdon parissa toisessa yksikossa.

Perttula-Vuoren mukaan ajatus on lahtenyt Satakunnan Osuuskaupan strategiasta ja
sen toteuttamisesta. Ajatuksella on kaksi paateemaa, ensimmaéinen on henkilon tyos-
kentelyalueen laajentaminen eli liikkuvuus sekd motivointi kdyda toissa toisessakin
yksikdssa. Taten Osuuskaupassa toivotaan, ettd myds tulevaisuudessa vaihdossa ollut
henkild ottaa helpommin tydvuoroja Tempuksen (=tydhonkutsujérjestelmd) avulla
my06s muista yksikoistd, kun niissd on tarve. Toinen paateema on osaamisen kasvatta-
misen nédkokulma. Tyontekijén ollessa vaihdossa, han pystyy oppimaan uutta ja siten
kasvattamaan osaamistaan. “Osaaminen myos liikkuu tdmén avulla yksikosta toiseen
muun muassa ideoiden viennilla omaan yksikkoon tai osaamisen tuomisella vieraile-
vaan yksikkdon. Samalla haluamme kasvattaa tyontekijan ja tiimien osaamista ”, ker-

too Perttula-Vuori.

Perttula-Vuori korostaa, ettd kokemukset vaihdosta ovat olleet positiivisia. Henkilot
ovat olleet tyytyvaisia vaihtoon ja oma yksikkd on tuntunut mielenkiintoiselta vaih-
dosta palaamisen jalkeen. Virettd vaihdosta -projektilla haetaan myods uutta viretta
tyontekijan tydeldmaédn, motivaatiota omaan tyohon ja vaihtelua tuttuun ja turvalliseen
arkeen. ”Haemme myos liikkuvuutta eli toivomme henkiléiden kdyvan muissa yksi-

koissd toissd tarvittaessa’ .

“Viretta vaihdosta -projekti on ollut onnistunut projekti tdhan asti. Halukkaita on ollut
riittavasti joka vuosi ja projektia tullaan jatkamaan myds tulevaisuudessa. Vaihtoa on
nyt kolme kokonaista vuotta takana ja samalla alkuperaiselld idealla menndén eteen-
pain. Ensimmaisend vuonna jarjestettiin niin sanottu kick start -tapahtuma, jossa ker-
rottiin vaihdon ajatuksesta ja miten se tulee toimimaan. Halusimme panostaa vaihdon
alkuun ja projektin lanseeraamiseen. Ensimmaisella kerralla kaikki halukkaat aloitti-

vat samaan aikaan vaihdon, mutta nykyaan vaihtoon haetaan edellisenad vuotena ja
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vaihto tapahtuu seuraavana vuonna. Kaikki eivat paase samaan aikaan vaihtoon vaan
jokaiselle raataloidaan oma aika ja paikka seuraavalle vuodelle. T&mén verran pro-

’

jektia on pystytty kehittdamaan eteenpdin.’

“Nyt haluaisimmekin tietdd miten olemme onnistuneet hankkeessa ja kehittamiskoh-
tana on lomakkeen tekeminen, joka taytetdan ennen vaihtoon 1&ht6a ja sielté palattua.
Haluamme esimiesten tietdvan miten vaihto on onnistunut ja onko henkilén osaaminen
karttunut vaihdon aikana. Haluamme myos henkildkohtaisen nékdékulman; olenko saa-
nut motivaatiota ja tyoviretta tydhoni. Haluamme my0s saada avointa palautetta puo-

lin ja toisin. Tarkeaa on I0ytaa vaihdon onnistumiset sekd ongelmat”.

“Talla hetkelld vaihto on paaasiassa marketin puolella tapahtuvaa, mutta tulevaisuu-
dessa Satakunnan Osuuskauppa haluaisi kehittédd toimialojen vélista vaihtoa. Muu-
tama henkil6 on jo kokeillut vaihtoa toimialojen valilla, koska tahtotila henkil6illa on
ollut suuri. Vaihdot ovat onnistuneet hyvin, koska henkil6illa on ollut kokemusta mo-
lemmilta aloilta. Jos toimialan valiseen vaihtoon lahdetaan, pitéisi vaihto ajan olla
pidempi (nykyaén 2-4 kuukautta), jopa puolen vuoden mittainen. Tama on viela kehi-
tystyon alla” (Perttula-Vuori, 2016)

Merja Perttula-Vuoren haastattelun avulla sain selville mité kehittamista Viretté vaih-
dosta -projektissa on ja mihin asioihin han haluaa minun kiinnittavan huomiota kehit-

tamishankkeessa.

7.4 Henkilokunnan teemahaastattelun tulokset

Henkil6kunnan teemahaastattelupohjassa oli yhteensa neljé erilaista teema-aihetta. Ai-
heiden paateemat olivat Virettd vaihdosta -projekti, osaamisen ja ammattitaidon kehit-
tymien, tydhyvinvointi sekéd esimiehen rooli Viretta vaihdosta -projektissa. Kéyn vas-

taukset lapi teemoittain, koska tdma selventéé kokonaiskuvaa.
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Teema I, Viretta vaihdosta -projekti

Kaikki kokivat hakuprosessin selkeédksi ja kaavakkeen tayton helpoksi. Kaikki olivat
tyytyvaisié, ettd hakijan omat halutut vaihtopaikat otettiin huomioon hakukaavak-
keessa ja vastaajista 5/6 paasi vaihtoon sellaiseen paikkaan, johon oli my6s hakenut.
Vastaajista 1/6 ei paassyt mihinkaan haluamaansa paikkaan, mutta oli tyytyvainen tar-

tuttuaan tilaisuuteen ja paikka oli osoittautunut mielenkiintoiseksi.

Jokaisella vaihdossa olleella oli selked kuva vaihdon tarkoituksesta. Vastaajista 5/6
ldhti hakemaan vaihdosta motivaatiota, tydvirettd, uuden oppimista, osaamisen kehit-
tdmista tai osaamisen syventdmista. Vastaajista 1/6 l&hti selkeésti tavoittelemaan tyon-
kiertoa ja laajempaa osaamiskentan hallintaa. Vaihdon onnistumisiin lueteltiin tdméan
lisdksi my0s uudet tyokaverit ja uuteen yksikkoon tutustuminen. Alla on henkiléiden

kommentteja onnistuneesta vaihdosta:

”Tosi hyva ja onnistunut vaihto. Koen, etta olen hymyillyt paljon enem-
man vaihdossa ja vaihdon jalkeenkin. Tyopaivat ovat olleet niin mielui-
sia.”

“Kivaa oli vaihdossa ja tykkasin olla siella ehka liikaakin, mutta tykk&-
sin sitten loppupeleissa tulla myds takaisin omaan yksikkdon. ”

“Vaihto on ollut hyva ja rikastuttava kokemus!”

Haasteelliseksi vastaajista 4/6 kokee, ettd he eivét saaneet perehdytysta uudessa yksi-
kossa. Henkiloille ei ollut esitelty paikkoja, he eivét olleet saaneet kayttajatunnuksia
Piccolinkiin tai muihin jarjestelmiin ja heille ei ollut kerrottu yksikdsta ja sen henkil6-
kunnasta. Vastaajista 4/6 oli laitettu suoraan toihin ilman tyokorttien lapikaymist tai
edes heille ei ollut kerrottu yksikon tyojarjestelyistd. Vastaajista 4/6 myos kertoi, etta
olisivat kaivanneet niin sanottua perehdytystuntia tai paivaa, jolloin olisi saanut tyods-
kennelld yhdessa jonkun henkilokunnan jasenen kanssa, jotta olisi oppinut talon tavat.
Vastaajista 1/6 oli saanut hyvéan perehdytyksen. Han koki, ettd kaikki oleellisimmat
asiat kéaytiin hénen kanssaan lapi ja hén sai olla henkil6kunnan oman véen kanssa muu-
taman tunnin, jotta paasi kiinni tydhon. Vastaajista 1/6 koki, ettd hanelle néytetiin
kaikki tarpeelliset kaytdnnon asiat (esimerkiksi sosiaalitilat, varasto, roskikset, myy-
maldkierros), mutta ei kutsuisi kierrosta kunnolliseksi perehdyttdmiseksi. Henkilo oli
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ollut aiemmin toissa yksikossa tuuraamassa sairaslomia, joten oletettiin, ettd hén tietdd
jo kaikki tarkeimmat asiat. Henkil® olisi silti halunnut tydskennelld jonkun kanssa het-

ken yhdessa, koska aiempi kokemus on ollut vain kassatydskentelysta.

”Siella oletettiin, ettd kun on Osuuskauppalainen niin ei tarvitse pereh-
dyttdd. Enhan mina loytanyt edes roskiksia mihin olisin vienyt pahvit. ”

”Minulle sanottiin vain, etta tervetuloa. Tuossa on sun vaatteet ja tuolla
pukukopit. Sen jalkeen sitten vain toihin. Kassalla jo apua kaivataankin,
joten mene sinne ekaksi. ”

“Perehdytys oli ihan ok. Olen itse ennen ollut sielld yksikdssa sairaslo-
masijaisena niin tunsin jo paikat. Nopeesti se esimies naytti kaikki oleel-
lisimmat.”

Vastaajista 2/6 kertoi haasteeksi, ettd tydvuorot eivat olleet nakyneet Dooriksessa
(=jarjestelmd, josta tyontekija ndkee tyGvuoronsa). Doorikseen vuorot olivat tulleet
nakyviin vasta siirtymisen jélkeen. Toinen heistd oli ollut sahkopostitse yhteydessa
esimieheen ja tita kautta saanut tietoonsa tyévuorot. Toinen oli vieraillut yksikdssa

ennemmin vaihtoa ja kdynyt samalla katsomassa tyovuoronsa paikan paalla.

Vastaajista 1/6 kertoi, etta olisi halunnut aiemmin tietdd paaseekd vaihtoon vai ei.
Tieto oli tullut vain kuukautta ennemmin vaihtoon ldhtemista. Henkil6 olisi halunnut

varautua paremmin siirtymiseensa toiseen yksikkoon.

Vastaajista 2/6 koki jannittavaksi ja haastavaksi uuden yksikon uudet ihmiset ja asiak-
kaat. Tyoryhmaét olivat kuitenkin ottaneet tulokkaat hyvin vastaan, joten jannitys oli
mennyt molemmilla nopeasti ohi. Asiakaskuntakin oli tullut nopeasti tutuksi, joten

molemmat kokivat, ettad jannittdminen oli ollut turhaa.

Kolme henkil6& kertoi myds, etté koki itse haasteelliseksi lahtemisen omasta yksikos-

tdéan, koska esimiehen asenne 1aht6& kohtaan oli negatiivinen.

”Lahtopaikassa ei oltu tyytyvaisia, etté 1ahdin vaihtoon. Esimies ajatteli,
etté en tuu takaisin ja kaikki hanen panostuksensa minuun on ollut tur-
haa.”
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Ketéan ei ollut kokenut mitdan selkeitd ongelmia vaihdossa tai sen jarjestdmisessa.
Kaikilla oli positiivinen vaikutelma vaihdosta, vaikka muutamia haasteita he olivat

kohdanneet.

Kysyttéessd miten Virettd vaihdosta -projektia tulisi kehittad, vastaajista 5/6 toivoi jon-
kinlaista selke&a ja yhtenevéista perehdytystd. Vastaajat kokivat, ettei perehdytyksen
tarvitse olla yhta laaja, kuin uuden tyontekijan perehdyttamisopas, mutta tarkeimpia
tietoja uudesta yksikosta kaivattiin, koska moni ei ollut aiemmin vieraillut vaihto yk-
sikssaan.

”Olisi hienoa, jos olis joku yhtendinen talon tavat juttu tai jokin muu
info. Helpottaisi vaihtoon menemista, kun tietad, etta joku mut perehdyt-
taa siella.”

Vastaajista 2/6 toivoi, ettd vaihtoa pystyttdisiin kehittdmaan siten, ett toisessa yksi-
kdssa voisi olla jopa pidempéén. Talla hetkelld vaihto on 2-4 kuukautta. Kumpikin
vastaajista oli silti sitd mieltd, ettd se tuottaisi haasteita niin vaihto paikkaan, kuin

omaan yksikkoon.

Vastaajista 2/6 olisi kaivannut vaihdon lopussa kunnollista palautetta miten vaihto oli
onnistunut esimiehen nakokulmasta. Kaikki vastaajat toivoivat, ettd esimiehille kehi-
tettéisiin palautteen antamiseen jokin kanava. Vastaajista 3/6 kertoi, ettd heiltd ei ky-
sytty vaihdon aikana tai sen jalkeen miten vaihto oli onnistunut, kehittyikd osaaminen
ja lisdantyiko tyovire. Vastaajat toivoisivat, ettd ndita asioita seurattaisiin ja tahan ke-

hitettaisiin jokin malli.

"Kylld mind opein sielld uusia asioita, mutta omaan yksikkoon palates-
sani esimiehellani ei ollut mitédan kasitysta mun uuden oppimisesta. Olis
ollut kiva, etté ne olisi laitettu, vaikka johonkin paperille ylds niin olisin
saanut ndyttdd sitd omalle esimiehelleni.”

“Joku lomake olis jees. Siihen voisi laittaa ylos mitd haluaa vaihdolta.”

Teema Il, Osaamisen ja ammattitaidon kehittyminen

Vastaajista 4/6 kertoi pééasseensd tekemaan niitd asioita, joita oli halunnut ja jonka

avulla osaaminen oli karttunut. Vastaajista 2/6 kertoi, ettd kokivat tyonkuvan olleen
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suppeampi ja oman osaamisen laajempi, mité tehtévassé olisi tarvittu. Talloin he ko-

kivat, ettd osaaminen ei karttunut vaihdon aikana.

”Oli kivempi palata takaisin omaan yksikkdon, koska siella on enemman
haasteita, kun kyseessa pienempi yksikko. ”

Kysyessa esimerkkeja osaamisen kehittymisesta saatiin vastaukseksi muun muassa
seuraavia:

“Tilaamisosaaminen laajemmalta nakokulmalta ja pienmyymalan toi-
mintatavat karttuivat. ”

“Pienesséa paikassa oli kiva, kun sai tehda kaikkea. Sai tehd& laajemmin
asioita, kun omassa yksikdssa. Olen harvoin kassalla, joten kassataidot
palautuivat mieleeni ja opin veikkauskoneen kayton.

Perustiedot olivat hallinnassa, mutta timmadinen syventyminen kaikkeen
tilaamiseen ja muun muassa Piccolinkin kayttdon tuli uutta taitoa. ”

“Uudet tavat ja eri tavalla, ehka jopa tehokkaammin tekee hommia. ”

Vastaajista 2/6 koki, ettd tyonkiertoa ei ollut tarpeeksi. Toinen vastaajista tyoskentelee
pienmyymalassa ja siirtyi suurempaan yksikkdon ja taten ei saanut tehda yhta laajasti
toitd, kuin pienmyymaélédssa. Toinen vastaajista vaihtoi isosta yksikdstd yhta suureen

yksikkdon ja han koki, ettd hédnen tydkuvansa jopa pieneni.

”Olisin kaivannut enemman tyonkiertoa. Sale maailman henkilé on mo-
nipuolisemmassa asemassa. Nyt olin suurimmaksi osaksi vain samassa
tyOpisteessa. ”

Vastaajista 6/6 kertoi silti, ettd kokee oman ammattitaitonsa lisdéntyneen.

“Lisaantyi todellakin. Nyt tiedan miten hoidan hommat loppuun asti ja
ei aina tarvi jattaa asiaa esimiehen huolehdittavaksi. ”

Kysyttdessd mitd uutta sait omaan tyohosi tai mitd veit mennessasi palattuasi omaan
yksikkoosi, vastaukset olivat monipuolisia. Vastaajista 5/6 mukaan, he olivat oppineet
konkreettisesti jotain uutta ja heidan osaaminen oli karttunut. Vastaajista 3/6 oli vienyt
uusia pienid ideoita omaan yksikkdonsa. Vastaajista 4/6 oli ehdottanut omassa yksi-
kossaan selkeitd muutoksia joihinkin toimintatapoihin, mutta vain kahdessa yksikdssé

esimies oli tarttunut ajatuksiin.
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Teema Il1, Ty6hyvinvointi

Vastaajista 6/6 kertoi, ettd tydhyvinvointi nousi vaihdon aikana. Jokainen vastaajista
kertoi my0s, ettd motivaatio omaa tyota kohtaan nousi ainakin hetkellisesti. Jokaisen
mielest& oli hienoa péé&sté tutustumaan toiseen yksikkdon ja sen tydskentelytapoihin.
He kokivat saaneensa myos uusia tyokavereita. Vastaajista 5/6 kertoi, etta voisi viela
ldhted uudelleen vaihtoon seka vastaajista 3/6 oli suositellut vaihtoa myos tyokave-
reille. Vastaajista kahdelle kévi niin, etté alkoivat hakea siséisissé hauissa t0ité toisesta
yksikdsta. Molemmat saivat paikan.

”Olin ollut niin kauan samassa paikassa, ett4 vaihdon myota tajusin,
etté voisin tydskennella myds muussa yksikossa. Paasin samaan paik-
kaan missa olin ollut vaihdossa ja se oli lottovoitto! Viihdyin siella niin
hyvin. Vanhassa paikassakaan ei ollut mitédan vikaa tai muuta, mutta kun
on ollut vahan ehka liiankin kauan samassa paikassa niin tuntuu, etta
kehittyminen pysahtyy. ”

“Vaihdon aikana karjistyi se, etta entisessa paikassa ei ollut tydmotivaa-
tio enda kohdallaan. Halusin vaan yksinkertaisesti pois vanhasta pai-
kasta. Tyomotivaationi on todella korkealla talla hetkelld uudessa yksi-
kossa.”

Vastaajista 6/6 kertoi, ettd vaihto lis&si heidan liikkuvuuttaan. Jokainen on lisénnyt
Tempukseen (=tyohdnkutsujarjestelma) paikkoja, joissa voisi tydskennella ja ottaa yli-

maardaisa tydvuoroja.

Vastaajista 5/6 olisi valmis lahtem&an uudelleen vaihtoon seuraavien kahden vuoden

aikana. Kokemus oli heiddn mielest&an niin positiivinen ja mielenkiintoinen.

Teema IV, Esimiehen rooli Viretta vaihdosta -projektissa

Eniten negatiivista palautetta teemahaastattelussa saivat esimiehet. Kéyn ensin 1api tu-

lokset, joita saivat vaihtoon l&hettdvat esimiehet.
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Oli ik&vaa kuulla, ettd 3/6 vastaajasta kertoi, ettd heilla oli tunne, ettei vaihtoon olisi
saanut lahted omasta yksikostaan. Vastaajista 1/6 kertoi, ettd oma esimies oli kannus-
tanut henkilda vaihtoon, mutta vaihdosta palattaessa ei ollut kiinnostunut henkilon op-
pimisesta. Vastaajista 4/6 kertoli, ettd esimies ei ollut kysynyt miten vaihto oli sujunut
tai oliko henkilé oppinut joitain uutta vaihdon aikana. Esimiehet eivét olleet kiinnos-
tuneet olivatko henkil6t saaneet palautetta vaihdon aikana.

“Lahtopaikassa ei oltu niin tyytyvaisia, kun paasin vaihtoon. Ainut kom-
mentti oli esimieheltd, kun palasin “oliko sulla kivaa?”, mutta mitddn
muuta han ei kysynyt. Toin tullessani muutamia kivoja ideoita myyma-
ladmme, mutta naitdkaan han ei kuunnellut. Selkeasti sulki korvansa.
Syyllistettiin, kun paasin vaihtoon ja vield kun tykkasin olla muualla.
Olisin toivonut esimieheltd kannustavaa asennetta. Olisi kiva lahtea hy-
valla mielelld vaihtoon. Sain positiivista palautetta vaihtopaikassa esi-
mieheltd ja se tuntui kivalta, koska meidan yksikdssa sita ei viljella. Esi-
miehen pitdisi muistaa, etté positiivinen palaute kantaa pitkalle.”

”Haluaisin uudelleen vaihtoon, mutta koen haastavaksi lahte&, koska
esimiehen suhtautumien vaihtoon on nihkeda. Toivoisin enemméan kan-
nustusta hyvasta mahdollisuudesta. ”

”Kun lappu vaihdosta ilmestyy seindlle ja info tv:n ruutuun, tuntuu, etta
esimies kaantaa selan ja toivoo, ettd kukaan ei lahde vaihtoon. Mieles-
tani tata pitaisi pikemminkin kaupata tyontekijoille, kun dissata. ”

“Enemman kannustusta nain hyvasta mahdollisuudesta. Ajatellaan lii-
kaa, ettd tma on meilta pois.”

Seuraavaksi kdyn l&pi vastaanottavan yksikdn esimiesten palautteet.

Vastaajista 4/6 kertoi, ettd esimies ei perehdyttanyt vaihtoon tulijaa tai ollut hankkinut
perehdyttajaa tyontekijalle. Esimiehet olettivat, ettd perehdytysté ei tarvita, kun vaih-
taja on omasta organisaatiosta vastaajien kertomuksen mukaan. Vastaajista 2/6 kertoi,
ettd he eivét saaneet esimieheltd palautetta vaihdon lopussa, tai esimiehet eivat edes
kysyneet olivatko vaihtajat pitaneet vaihdosta. VVastaajista 1/6 kertoi, ettd h&nen vas-
taanottaminen yksikdssé oli hyva. Esimies oli ollut aidosti kiinnostunut vaihtoon tuli-

jasta, ja he olivat keskustelleet pitk&n tovin yhdessa vaihdon tavoitteista.

Kysyttdessa miten tyontekijat kehittdisivat esimiehen roolia tulevaisuudessa, vastaa-

jista 5/6 haluaisi yhtenevén perehdytysoppaan esimiesten kayttoon.
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”Olis niin paljon helpompaa, jos niilla olis joku perehdytys juttu mika
kaytaisiin yhdessa lapi. Kaikki saisivat tasapuolisen perehdytyksen, kun
olis selkea paketti.”

”Jokin yhteneva talon kayttaytymisen saannat olis hyva. ”

Vastaajista 4/6 kokee vaihdon hyvan4 ja rikastuttavana kokemuksena, joten he toivoi-

sivat esimiehiltd paljon positiivisempaa suhtautumista vaihtoon.

”Voisko ne sparrata toisiaan tykkddmaan tasta jutusta? ”

7.5 Havainnointi

Olen tehnyt osaamisen kartoittamista kehittdmishankkeen aikana Virett4 vaihdosta -
projektissa olleille henkil6ille seuraamalla heiddn osaamisen kehittymistadan tydssa
olon aikana. Olen kéynyt heidén kanssaan tekemani lomakkeen lapi, heidan saapues-
saan yksikkooni tyoskenteleméaan sekd heidan lahtiessa pois tydyhteiststa. Lomakkeen
avulla olemme pystyneet yhdessd seuraamaan osaamisen kehittymista (LIITE 5).

Lomake on siséltanyt tyéhon liittyvia peruskysymyksia. Olen kartoittanut tyontekijan
puheen perusteella hinen sen hetkisen osaamisen asteikolla 1-5 (aloittelija — ammatti-
lainen). Olemme tdmaén jalkeen yhdessa katsoneet lomaketta ja pohtineet mit& hén ha-
luaa oppia vaihdon aikana sek& missé osa-alueissa hén toivoisi osaamisensa kehitty-
van. Lomake on ollut melko suppea, mutta tdimén avulla olemme nopeasti saaneet ku-

van hanen osaamisen kohteistaan.

Tyontekijan ollessa tydyhteistssa ja paivittaisessa tyossd mukana olen havainnoinut
hanen oppimistaan sek& osaamisen karttumista. Olen tehnyt merkint6ja lomakkeeseen
aina tyontekijan edistymisen mukaan. Esimerkkind Kirjaus “oppi tdnddn Massin ja

veikkaustaulukon 13.4.16” auttaa esimiestd muistamaan mité ja milloin tuli opittua.

Vaihdon paattyessa olemme ottaneet uudelleen lomakkeen esille ja kdyneet sen yh-
dessé 1api. On ollut mielenkiintoista huomata, ettd tyontekijé itse ei ole huomioinut

kaikkea uuden oppimistaan sekd osaamisen kehittymistd. Hyvéana esimerkkind toimii
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henkild, jonka tavoitteena oli paasta oppimaan kassatoiminnot paremmin seka kartoit-
tamaan osaamistaan tilaamisen prosessista. Han kertoi innokkaasti miten on oppinut
lisad kassatoiminnoista seké veikkauskoneen kéytosta. Han myos kertoi tarkkaan, mita
on oppinut tilaamisesta ja tilausjarjestelmistd. Kun kysyin haneltd “oletko oppinut
viel& jotain muuta tai onko osaamisesi kehittynyt jollain muulla saralla? ”, han mietti
hetken ja sanoi “ei mun muistaakseni”. Talloin oli helppoa katsoa lomakkeesta, etté
han oli oppinut my6s Massijarjestelman ja veikkaustaulukon taytdn, valikoimakirjojen
tulostamisen sekd RAY - pelikoneen tyhjentdmisen. Téssa vaiheessa henkil6 itse huo-
masi, “ainiinjuu, olen mind oppinut paljon muutakin!”. Talla tavoin vaihto oli onnis-
tunut. Han oli oppinut uutta ja hanen osaaminen oli lisdantynyt yhteisesti sovituista

aihe-alueista.

Tietojeni mukaan muissa yksikgissa ei ole néin tarkkaan seurattu Virettd vaihdosta -
projektin vaihtajan osaamisen karttumista. Esimiehet ovat kdyneet palautekeskuste-
luja, joissa ollaan yhdessé keskustelut vaihdon onnistumisista seké osaamisesta. Ta-
man vuoksi on hyvé, ettd tavoitteena on ollut rakentaa yhteinen lomake, joka tulee
tayttad vaihdon alkaessa ja loppuessa. Taman avulla paastaan paremmin kiinni henki-

I6n osaamisen karttumiseen, tydhyvinvointiin sekd palautteen antamiseen.

7.6 Esimiesten teemahaastattelun tulokset

Esimiesten teemahaastattelupohjassa oli viisi erilaista aihe-aluetta. Aiheita oli yksi
enemman, kuin henkilokunnan teemahaastattelupohjassa, koska kartoitimme myds
esimiesten ajatuksia miten tulevaisuudessa saadaan henkiloékunta innostumaan uudel-
leen Viretté vaihdosta -projektista. Kéyn vastaukset lapi teemoittain selkeén kokonais-
kuvan saamiseksi. Suorissa kommenteissa Kirjainmerkit tarkoittavat seuraavaa: SL =

Sanni Langenoja, JF = Jutta Fagerstorm ja TH= Tero Hayhtio.

Teema I, Vaihdon tarkoitus ja tavoitteet

Kaikki haastateltavat nakivat, ettd vaihdon tarkoitus on henkilékunnan motivaation li-

sdédminen, vaihtelun tuominen omaan tyohon ja oppimisen lisadmista sekd kartoitta-
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mista. Haastateltavista kaksi néki tavoitteena liikkuvuuden lisadntymisen tyontekijoi-
den keskuudessa, mutta yksi sanoi, etté litkkuvuus ei hdnen mielestaan lisdanny téalla
menetelmalld. Han koki, ettd ne henkildt, jotka ottavat tyévuoroja Tempuksen (=tyo-
honkutusjarjestelmad) kautta, eivét lahde vaihtoon. He saavat vaihtelua jo ”tempuste-

lusta”.

Haastatelluista ketddn ei nde mitaan selkeda ongelmaa vaihdossa, mutta muutamia

haasteita tuli ilmi esimiehen nakdkulmasta.

TH: “Perehdyttamiseen ei ole budjetoitu tunteja, joten vaihtoon tulija ei
saa kunnollista perehdytysta, mika olisi hanen kannaltaan téarkeda. Olisi
hienoa, jos konttorilta tulisi selkea taulukko milloin henkild tulee vaih-
toon ja tdtd ei jdtettdisi esimiesten harteille.”

JF: "Vaihtajan pitdisi pddstd tekemddn vaihtelevasti toitd, mutta myos
oman henkilékunnan jasenten tulisi saada tehda monipuolisesti eri teh-
tavakenttid. Tamé on hieman haasteellinen kokonaisuus yksikdssa. Hr:n
nakokulmasta tdmé on iso juttu. On haasteellista saada jokainen henkil®
sithen paikkaan johon haluaa, koska vaihtajat eiviit mene pdittdiin.

SL: ” Esimiehen rooliin tulisi panostaa enemman. Tiedan, etta vaihdossa
olleet eivat ole saaneet palautetta, jota ovat kaivanneet vaihdossa olon
aikana tai jalkeen seka yhteiset pelisaéannoét puuttuvat. Toivoisin myos,
etta olisi selked kokonaisuus koska henkild tulee vaihtoon ja lahtee. Talla
hetkell& esimiehet kesken&an sopivat néista asioista ja koen, etta tdman
voisi hoitaa muulla tavalla, esimerkiksi Hr- puolelta.”

Onnistumisista kerrottiin nain:

TH: ”Ainakin vaihdossa olleet henkilt ovat tykdnneet kovasti. Ovat saa-
neet vaihtelua tydhdnsa. Ovat myds tykanneet palata omaan yksikkoon
toihin. He ovat myos tuoneet joitain pienid kehitysideoita tullessaan ja
niitd olemme yrittdneet yhdessd toteuttaa.”

JF: ”Porukka on ollut hirveen tyytyvaisia. Ihmiset ovat tykanneet tosi
kovasti vaihdosta.”

SL: "Vaihtajat ovat tykdnneet kovasti vaihdosta. Palaute on ollut vain
positiivista. Kivoja kehitysideoita on myds tullut henkiloiltd. ”

Keskustelimme seuraavaksi Virettd vaihdosta -projektin tulevaisuudesta ja sen kehit-

tamiseta. Sain seuraavia vastauksia:
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TH: ”On ikdvd huomata, ettd tamd on hiipumaan pdin. Jos tdtd halutaan
jatkaa, jotenkin sit& pitaisi kehittdd. Tama on henkilokunnalle hyva aja-
tus ja mahdollisuus, mutta jotain “fresh upp” juttua pitdisi miettid. Toi-
voisin, etta haku olisi myds pidempi aikainen. Talloin ehtisi kdymaan sen
lapi palaverissa henkilékunnan kanssa. Koen, etta se ei riita, etta tama
pyorii tuolla info tv:ssd. Tasta pitaisi ehtid keskustelemaan henkilokun-
nan kanssa. Mielestani henkilokunnalta kannattaisi kysy&, miten tatéa tu-
lisi uudistaa ja vastaako tdma heidan odotuksiaan. Tata kautta lahtisin
kehittdmaan sitd tulevaisuudessa. Tahan kannattaa kehitella kyselylo-
make, jonka avulla pystytadn seuraamaan henkilokunnan osaamisen
karttumista sekd oppimista. Vaihto on talla hetkella toimialan sisaista
vaihtoa, mutta tulevaisuudessa vaihtaja voisi siirtyd myos toimialalta
toiselle. Tassa tulee silti haasteelliseksi osaaminen ja sen opettaminen. ”

JF: "Jos haun saisi séhkdiseen muotoon helpottaisi Hr- puolella seka
henkilokunnan hakua. Talloin ei tarvitse hakea esimiehen kautta, joten
lisdantyisiko hakijat? Huolestuttavaa on huomata, etta vaihtajien maara
on alentunut suuresti. Ihmiset ovat tyytyvaisia vaihdosta, mutta vaihtoon
ei taideta kannustaa tarpeeksi. ”

SL: "Ehdottomasti yhteiset pelisddnnét pitdisi luoda. Henkilokunnan
kannalta olisi hyva, jos olisi jokin lomake, mill& pystyttaisiin seuraa-
maan heidan kehittymistaan. Palautteen pystyisi antamaan myos lomak-
keen avulla. Se on tirkedd henkilokunnalle.”

Teema Il, Osaamisen kehittyminen

Yksi esimiehista kertoi, ettd seuraa henkildiden osaamisen kehittymistd vaihdon ai-

kana tai vaihdosta palanneen kanssa kéy lapi hédnen kehittymisensa.

SL: ”Kaydaan tosi paljon palautekeskusteluja. Keskustellaan millaisia
tilanteita on tullut, mita ajatuksia vaihto on herattanyt, rohkaistaan pu-
humaan kokemuksista ja kyselldan tarvitseeko vaihtaja lisa-apua jois-
sain asioissa. ”

Kaksi esimiehista kertoi, ettd eivat suoranaisesti seuraa osaamisen kehittymista, mutta

ohjaavat tydssa ja opettavat tyon lomassa.

Kaikki kokivat, ettd vaihdossa olleet kokivat ammattiylpeyttd tyostéan ja he toivat tyo-

yhteisdon jotain takaisin tullessa, sain seuraavia vastauksia:

TH: “Henkilot, jotka ovat olleet vaihdossa, ovat vahvoja osaajia. Joitain
pienid ideoita on tuotu koko tydyhteisolle tullessaan.
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JF: ”Osataan nykyddn kyseenalaistaa enemmdn. On opittu uusia asioita
ihan konkreettisesti. Isoin juttu on se, ettd ymmarretadn miten asiat voi-
daan tehdé eri tavalla. Koen, ettd ihmiset ovat olleet tyytyvaisempia tyo-
hon, kun ovat tulleet takaisin. He ovat tuoneet myos pienié kehitysideoita
tullessaan.”

SL: "Palaverissa ollaan juteltu onnistuneista vaihdoista. Vaihtajat ovat
tsempanneet tyokavereitaan lahteméan vaihtoon. Se on ehka isoin juttu,
mité ovat tyokavereilleen tuoneet vaihdosta. Muutamia kehitysideoita on
tullut ja joitakin niistd on pystytty toteuttamaan.”

Teema Il1, Ty6hyvinvointi ja liikkuvuus

Jokainen esimies koki, ettd henkilékunnan tyémotivaatio ja tydhyvinvointi on lisdén-
tynyt vaihdon jalkeen. He kokivat, ettd myds oman tyon arvostus on noussut vaihdon

aikana ja sen jalkeen.

Kaksi esimiehista koki, ettd liikkuvuus on ehdottomasti lisdantynyt vaihdon jalkeen.

Yksi esimiehista sanoi, ettd hanen yksikkonsa tyontekijoiden liikkuvuus ei ole lisaan-
tynyt.

Teema IV, Esimiehen rooli Viretta Vaihdosta -projektissa

Miten ndette esimiehen tdmén hetkisen roolin ja miten te sita kehittaisitte:

TH:  Esimiehen rooli on tdilld hetkelldi epdselvd ja sité ei olla millaan
tavalla maaritelty. Esimiehet tekevat talla hetkella sopimukset, tilaavat
vaatteet, avaimet ja perehdyttavat tulijan. Pyrimme myés kannustamaan
henkiloita vaihtoon, koska tamé& on niin hyva mahdollisuus. Kehittami-
sen nakokulmasta meilla pitaisi olla joku kaavake, jonka avulla seurat-
taisiin henkildn kehittymista. Se on kuitenkin tarkea osa taté vaihtoa ja
vaihtaja haluaisi varmaan itsekin tietda miten on kehittynyt vaihdon ai-
kana.”

JF: ” Esimiehen pit4a kertoa henkilokunnalle kannustavasti vaihdosta.
Esimiehen pitaa olla todella kannustava ja vastaanottava. Hanen pitaa
ottaa tulija aidosti vastaan ja perehdyttdd kunnolla yksikon tavoille.
Vaihtajaa ei voi jattaa niin sanotusti oman onnensa nojaan. S-Marketin
puolella on nyt alkanut Mypa (=myyntipalveluvastaava)- malli, joka hel-
pottaa esimiesta henkilon perehdyttamisen suhteen. Tama vapauttaa esi-
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miehen resursseja, joten pystyy toimimaan tukihenkilona vaihdossa ole-
valle. Mielestani kehittdmiseen voisi ajatella palautekeskustelua tyonte-
Kijdn kanssa lihtovaiheessa.”

SL: "Esimiehen rooli on mahdottoman tdrked. Kun ldhetdt henkilon
vaihtoon, sinun pitaa rohkaista, kannustaa, luoda uskoa ja valaa uskoa
lahtijaan, etta han parjaa siella. Esimiehen rooli on rohkaiseva. Hanen
pitda tarkkailla ja miettid miten henkild perehdytetadn. Tyontekijalla
kuuluu olla positiivinen ja hyva mieli vaihtoon lahtiessaan. Tyonteki-
joille on tarkead, etta hanella on esimiehen tuki 1&htoon ja esimies on
aidosti kiinnostunut vaihtoon lahtijasta sekéa saapujasta. Esimiehen roo-
lin voi jakaa kahteen; l&hettava ja vastaanottava. Vastaanottaessa ker-
rotaan hieman itsestamme, talon tavoista, tavoitteista ja perehdytetaan
henkil6 kunnolla tydtehtéavaansa. Pyydetdan vaihtajalta aitoa palautetta
ja my@s annetaan sita, jotta tyontekija kehittyisi vaihdon aikana. Toivoi-
sin, ettd tulevaisuudessa esimiehet uskaltaisivat antaa vaihtureille aitoa,
rehellistd ja hyvaa palautetta. Se kantaa tyontekijaa eteenpain tyos-
saan.

Teema V, Henkilokunnan innostaminen Viretta vaihdosta -projektiin

TH: "Enemmdn pitdisi innostaa, puhua ja mainostaa mahdollisuutta.
Esimiehen rooli on tarke&, vahan hanen pitad jopa patistaa vaihtoon.
Kehityskeskusteluissakin taméan voisi ottaa puheeksi, pitaisi markkinoida
osaamisen lisdédmisen nakokulmasta. Haku tulee yleensa syksylla ja ei
ole pitkd. Hakuaikaa voisi pidentad, jotta tasta ehtisi puhumaan palave-
reissa ja henkilot huomaisivat sen paremmin.”

JF': “Esimiehet pitdisi tAsta saada innostumaan, jotta he voisivat mark-
kinoida tata henkilékunnalle paremmin. Vaihdossa olleet voisivat jakaa
positiivisia kokemuksia, jotta henkilokunta saisi enemmaén tietoa vaih-
dosta. Vaihdon jalkeen kuitenkin tydntekijat tulevat takaisin innolla te-
kemddn omaa duuniaan.”

SL: “Tata pitdisi myydd mahdollisuutena tehdd ja néhda muutakin.
Tassd on mahdollisuus liikkua joustavammin, oma ammattitaidon li-
saantyminen ja muutenkin hyva mahdollisuus osaamisen lisadmiseen.
Olen henkilokohtaisesti sitd mieltd, ettd tamé on hyva juttu ja antaa ni-
menomaan viretta ja potkua niille keté sita hakevat. Apua téahan tarvi-
taan miten saadaan ihmiset innostumaan tulevaisuudessa. Naill& evailla
tadma ei enda ikava kylla liiku. Loytyisiko uusia iskulauseita markkinoin-
nin puolelta? Esimiehelle my6s ideoita, miten myyda ajatusta eteenpain
tulevaisuudessa.”
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7.7 Tutkimuksen luotettavuus

Luotettavuuden arviointi on keskeinen osa tieteellista tutkimusta, koska tutkimukselle
on aina asetettu tiettyja normeja ja arvoja, joihin tutkimuksen tulisi pyrkia (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006). Tutkimuksen luotettavuutta ja laatua mittaavat relia-
biliteetti ja validiteetti. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tulosten pysyvyytta, kun taas vali-
diteetilla tutkitaan oikeita asioita. Pysyvyys tarkoittaa sitg, ettd jos tutkimus uusittai-
siin, saataisiin samat tulokset. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa molemmat kasitteet
ovat kaytossa. Naiden siséltd on maaritelty eri tavoin molemmissa tutkimusmuodossa.
Taman vuoksi se vaikeuttaa eri tutkimusotteilla tehtyjen tutkimusten luotettavuustar-
kastelua. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuus on tutkijan nayton ja arvioinnin
varassa. Tutkija paattaa, ketd tutkitaan, miten aineisto keréttadn ja analysoidaan seka
mité kysytdan haastateltavilta. (Kananen 2014, 146-151.)

”Viime kddessd laadullisella tutkimusmenetelmillad tehdyssa tutkimuksessa luotetta-
vuuden Kriteeri on tutkija itse ja h&nen rehellisyytensd, koska arvioinnin kohteena ovat
tutijan tutkimuksessaan tekemét teot, valinnat ja ratkaisut” (Vilkka 2015, 196-197).
Tama tarkoitta sitd, ettd tutkijan tulee itse arvioida tyonsé luotettavuutta kokoajan tut-
kimusta tehdessd&dn. Tamén avulla luotettavuuden arviointia tehddan koko ajan.
(Vilkka 2015, 196-197.) Tarpeeksi tarkka kuvaus tutkimuksen toteuttamisesta lisaa
laadullisen tutkimuksen luotettavuutta. Kaikki aineistoon tuottamisen olosuhteet tulee
ilmetd selvésti ja totuudenmukaisesti. Haastattelu ja havainnointitutkimukset kerro-
taan tarkasti, missa paikassa ja millaisissa olosuhteissa aineistot ovat keratty. Kerro-
taan myos haastatteluihin kéaytetty aika, mahdolliset hairidtekijat, virhetulkinnat ja tut-
Kijan itsearviointi tilanteesta. Laadullisessa tutkimuksessa voidaan tutkimuksen vali-
diuutta tarkentaa kéayttamalla tutkimuksessa myds muita menetelmid. Trangulaatio on

termi tutkimusmenetelmien yhteiskaytolle. (Hirsjarvi yms. 2008, 226-228.)

Tutkimusta ja sen luotettavuutta tulee aina arvioida. Tassa kehittdmishankkeessa py-
rittiin sdannollisesti kertomaa, mita valintoja on tehty ja miten ne ovat vaikuttaneet
tutkimukseen. Tadméan avulla pystytdan arvioimaan tutkimuksen toistettavuutta ja luo-
tettavuutta. Tahan tutkimukseen on haluttu eri nékékulmia ja sen vuoksi tutkimuksessa
kaytettiin erilaisia aineistonkeruumenetelmié. Tat4 kautta pyrittiin lisddmé&an tutki-

muksen luotettavuutta.
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8 VIRETTA VAIHDOSTA -PROJEKTIN VAIHTOLOMAKE JA
TALON TAVAT- INFO

Tassa kappaleessa esitelladan millainen Satakunnan Osuuskaupalle suunniteltu Viretta
vaihdosta -projektin vaihtolomake on. Taman liséksi esitelladn vaihtoon lahtijélle ja
esimiehen tueksi tehty Talon tavat- info. Vaihtolomake ja Talon tavat- info on suun-

niteltu teemahaastatteluiden ja havainnoinnin pohjalta (LIITE 6).

Teemahaastatteluissa kavi ilmi, ettd niin tyontekijat kuin esimiehet kaipasivat yhte-
naista ohjeistusta vaihtoon tulijalle. Molemmat kokivat, ettd Satakunnan Osuuskau-
palla ei ole yhtendistd ohjeistusta vaihtoon tulijan perehdytyksesta ja oli monia erilaisia
toimintatapoja mitd vaihtoon tulijalle kerrottiin yksikodstd. Haastatteluista saatujen pa-
lautteiden pohjalta laadin Talon tavat- infon, johon on listattu tarkeimmat asiat, jotka
tulee kéyda l&pi vaihtoon tulijan kanssa. Talon tavat- info helpottaa my6s esimiesta.
Infon alussa on listattu neljé tarkeda asiaa, jotka pitd4 hoitaa ennemmin kuin vaihtaja
tulee yksikkdon. Nama ovat tydsopimuksen tekeminen Hertta- jarjestelméén, avain-
ten/ kulkulétkan ja halytyskoodin hankkiminen, tarvittavien kéayttajatunnuksien hank-

kiminen seka tyOvaatteiden tilaaminen.

Tarkoituksena on, etta Talon tavat- infon antaa vaihtoon lahtijalle hdnen oma esimie-
hensd. Esimies tayttaa valmiiksi lomakkeeseen kaksi asiaa: uuden esimiehen nimen
sek& hénen yhteystietonsa. Oman esimiehen kanssa taytetddn myods vaihtolomakkeen
ensimmainen sivu. Tahan kirjataan henkilon tavoitteet vaihdosta. Tavoitteita voivat
olla esimerkiksi uuden oppiminen, osaamisen kartuttaminen, tyévireen ja motivaation
lisadminen, liikkuvuuden lisdantyminen ja monipuolisen tyénkierron nakeminen. Ta-
voitteena voi olla myds tyéntekijan jokin oma toive, jota téssa ei ole lueteltu. Lomak-
keessa on my0s kohta esimiehen ajatukselle mit& hén toivoo tyontekijan saavan vaih-
dosta. Olen aiemmin jo luonut omalle henkil6kunnalleni osaamisen kartoittamisen lo-
makkeen. Halusin tuoda esille tassa kehittamistydssa tdaman luomani osaamisen kar-
toittamisen lomakkeen, silld koen, ettd tdimén avulla pystytaan kartoittamaan henkilon
jo tdman hetkistd osaamista. Lomakkeella pystytddn myos kartoittamaan ajatuksia,

siitd mité tyontekij& haluaisi oppia vaihdossa tai tulevaisuudessa.
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Esimies, joka ottaa vaihtoon tulijan vastaan kay hanen kanssaan loput kohdat lapi Ta-
lon tavat- infosta. Tama siséltdd yksikon perustehtdvan ja tavoitteiden lapikaynnin,
runkomiehityssuunnitelman nayttamisen, tyokortit, henkilékunnan esittelyn ja turval-
lisuuden. Tarkeita kohtia ovat myos Viretta vaihdosta -projektin sopimuksen allekir-
joittaminen ja yhdessa esimiehen kanssa vaihtolomakkeen I&pi kdyminen. Esimies tai
perehdyttdjaksi valittu tyontekija kierrattad vaihtoon tulleen henkilon toimipaikassa,

jotta hén oppii myos tuntemaan talon tarkeét tilat ja muut tarvittavat asiat.

Vaihdosta pois lahtiessé taytetdan vaihtolomakkeen k&antopuoli eli toinen sivu. Téanne
Kirjataan vaihdon onnistumiset, haasteet, oppimiset, osaamisen karttumiset sek& muut
tyontekijalle tarkeaksi kokemat asiat. Lomake téytetddn yhdessd esimiehen kanssa,
jotta saadaan yhtendinen kuva vaihtajan onnistumisista seka haasteista. Lomakkeessa
on myo6s palautekohta vaihtoyksikon esimiehelle, johon hénen tulee kirjata muuta-
malla sanalla palautetta vaihdossa olleelle tyontekijélle. Palautetta pidetdan tarkeana
ihmisen oppimisen ja motivoimisen kannalta. Lomakkeessa on myos palaute kohta
vaihtajalle. Tahan kohtaan tydntekija voi antaa palautetta yksikolle, esimiehelle, ke-
hittdmisajatuksia vaihtoon, mietteitd toimintatapojen kehittdmiseen tai kertoa muita

asioita vaihdosta.

Tyontekijan palatessa omaan yksikkdon tulee hdanen kayda vaihtolomake yhdessa lapi
oman esimiehensd kanssa. Lomakkeen avulla saadaan selville onko tyontekijén ja esi-
miehen asettamat tavoitteet toteutuneet. Oma esimies myods nakee palautteet, jotka
tyontekija on saanut ja pystyy ndin ohjaamaan osaamista tulevaisuudessa oikeaan
suuntaan. Tyontekijan antamat palautteet tulee myds kayda lapi. Jos tassa kohtaa on
kehittdmisideoita, Virettd vaihdosta -projektista tulee ne toimittaa Hr- asiantuntijalle
sekd Merja Perttula-Vuorelle. Virettd vaihdosta -projektia halutaan kehittad koko ajan

eteenpdin, joten kehittdmisideat ovat tervetulleita.
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9 JOHTOPAATOKSET

Kehittamistyon tarkoituksena on ollut Virettd vaihdosta -projektin vaihtolomakkeen
kehittdminen Satakunnan Osuuskaupalle. Kehittdmistydssa on esitelty vaihtolomake
seké luotu vaihtajien seka esimiesten avuksi Talon tavat- info. Tyt varten toteutettiin
teemahaastattelut vaihdossa olleille henkilokunnan jasenille ja esimiehille. Teema-
haastatteluiden avulla saatiin ndkokulmaa siitd mité vaihtolomakkeessa tulisi olla seka
millaista Talon tavat- infoa he kaipaavat. Lisaksi haastattelin Sale -ryhmépaéallikkoa,
joka kertoi Viretta vaihdosta -projektin ajatuksesta seké kehittdmishankkeen tarpeesta.
Suoritin myds havainnointia yksikossani vaihdossa tydskenteleville henkil6ille, jotta

nain miten he oppivat uutta ja miten heidan osaamisensa karttui.

Tyon teoriaosuudessa on paneuduttu henkiloston oppimiseen, osaamiseen ja sen ke-
hittdmiseen. Teoriaosuudessa kasitelladn myods esimiesty6ta ja tydhyvinvointia, koska
nama ovat keskeisia asioita henkiloston oppimisen, osaamisen kehittdmisen ja moti-
voimisen kannalta. Teoriaosuus tukee myos kehittdmishankkeen tutkimusta ja tulok-

sia.

Tutkimustuloksista kavi ilmi, ettd tarkeimmat kehittdmiskohteet tyontekijéiden nako-
kulmasta olivat perehdytysoppaan tekeminen vaihtoon lahtijan ja esimiehen tueksi
seka vaihtolomakkeen luonti, joka siséltada palauteosion. Esimiesten ndkokulmasta tar-
keimmat kehittdmiskohteet olivat yhteisten pelisddntdjen luonti (= yhtendinen pereh-
dytys) ja vaihtolomake, jolla pystytdan seuraamaan vaihtajan osaamista ja sen karttu-

mista.

Asetettuihin tutkimustehtaviin pystyttiin vastaamaan hyvin. Teemahaastatteluilla olisi
voitu haastatella vield useampaa henkil®a ja olisi voitu tehdd enemman havainnointia,
mutta laajemmalla otannalla olisi tuskin saatu paljoakaan lisad nakemysta tyéhon.
Kaikkiin tarvittaviin tutkimuskysymyksiin saatiin kuitenkin vastaukset ja niiden poh-
jalta pystyttiin rakentamaan Viretta vaihdosta -projektille vaihtolomake.
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Teemahaastatteluissa k&vi myos ilmi, ettd tyontekijat seké esimiehet kaipasivat yhte-
naista ohjeistusta vaihtoon tulijalle. He kokivat, ett4 Satakunnan Osuuskaupalla ei ole
yhtendista ohjeistusta vaihtoon tulijan perehdytyksesta ja oli monia erilaisia toiminta-
tapoja miten tilanteessa toimittiin. Tdmén tarpeen pohjalta kehitettiin Virettd vaihdosta
-projektille oma Talon tavat- info, joka tuli lisana kehittdmishankkeeseen. Lyhyt ja
ytimekas tiedote tulee auttamaan esimiehid ja vaihtajia tulevaisuudessa.

Positiivisia tutkimustuloksia olivat vaihdossa olleiden ammattitaidon kehittyminen,
tyéhyvinvoinnin ja motivaation nousu seka liikkuvuuden lisddntyminen. Vastaajista
5/6 voisi l&hte& vaihtoon uudelleen seuraavan parin vuoden aikana. Tutkimustuloksista
dossa oleviin. Toivon, ettd tutkimustuloksien pohjalta esimiehet huomaisivat kaytok-
sensa puutteet ja korjaisivat asennettaan positiivisempaan suuntaan vaihdon kannalta.
Virettd vaihdosta -projekti on oiva mahdollisuus tyontekijoille ja esimiehen tulisi kan-

nustaa heita tarttumaan tilaisuuteen.

Esimiesten tutkimustuloksista selvisi, etta he ovat huomioineet tyontekijoiden tyonhy-
vinvoinnin ja motivaation kasvun. Esimiehet kokivat my6s hyvand, etta tyontekijoiden
oppiminen on lisédantynyt seké osaaminen karttunut vaihdossa. Huonona he pitivat sita,
ettd hakijoiden maara on selvasti vahentynyt Viretta vaihdosta -projektiin. Esimiehet
toivoivat ajatuksia miten markkinoida omille tyontekijoille Virettd vaihdosta -projek-
tia ja miten saadaan innostumaan tyontekijét vaihdosta. Hr- puoli (=henkil6stohallinto
osasto) sai myos palauteta esimiehiltid. Hr- puolelta toivottiin Viretta vaihdosta -pro-

jektin kokonaisvaltaista asioiden hoitamista.

Tulevaisuudessa Viretta vaihdosta -projektia voisi kehittaa esimerkiksi siten, etté vaih-
toon haettaisiin séhkoisellda lomakkeella. Aiheesta olisi hyvé tehda uusi tutkimus parin
vuoden kuluttua ja selvittdd onko vaihtolomake toiminut ja onko sita kaytetty aktiivi-
sesti. Samalla voitaisiin myos tutkia onko Talon tavat- info tayttdnyt esimiesten ja
tyontekijoiden vaatimukset ja tulisiko sitd kehittdd eteenpdin. Esimiehiltd voitaisiin
myos kysya onko vaihtolomake ollut riittdva ja tukenut tyontekijén tarpeita. Esimies-

ten suhtautumista vaihtoon voitaisiin myo6s tutkia seuraavassa kehittdmishankkeessa.
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LIITE1

Haastattelu Sale -ryhmapaéallikkd Merja Perttula-Vuori

Misté idea Virettéd vaihdosta -projektiin 1&hti?

Mika on VV -projektin tarkoitus ja tavoitteet?

Mité toivot henkil6kunnan saavan vaihdosta?

Minkalaista palautetta olet saanut VVV -projektista?

Kuinka paljon VV -projektiin on ollut hakijoita vuosina 2015 ja 2016?
Miten VV -projektia tullaan kehittdméan tulevaisuudessa?

Mita toivotte saavanne talta kehittdmishankkeelta?

Mitka ovat mielestési tarkeimmat kysymykset tassa kehittdmishankkeessa?

© 0 N o g b~ w0 DR

Tullaanko tulevaisuudessa jatkamaan V'V -projektia?

10. Muuta jota haluaisit kertoa VV -projektista?



LIITE 2

Heil

Opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa ylempéaa ammattikorkeakoulututkintoa

ja teen pdattotyotani Satakunnan Osuuskaupalle aiheesta Virettd vaihdosta.

Olet ollut vaihdossa viimeisen 2-3 vuoden aikana ja haluaisin haastatella sinua ai-
heesta. Haluaisin kuulla vaihdon onnistumiset sekd haasteelliset tilanteet ja miten
osaamisesi karttui vaihdon aikana. Kyseessé on teemahaastattelu, joka kestaa n. 30—
40 minuuttia ja henkil6llisyytesi ei tule ilmi opinndytetydssani. Keskustelu on taysin

luottamuksellinen.

Toivon, ettd suostut haastatteluun. Jos sinulle tulee jotain kysyttdvaa haastattelusta tai

aiheesta voit olla minuun yhteydessa soittamalla numeroon 044 725 XXXX tai lahet-

tdmalla sdhkopostia osoitteeseen elina.valiaho@xxxx.fi.

Jos annat luvan haastatteluun, olen sinuun yhteydessa haastatteluajasta mahdollisim-

man pian.

Ystavallisin terveisin:
Elina Viliaho


mailto:elina.valiaho@xxxx.fi

Teemahaastattelurunko henkilokunnalle

Virettd vaihdosta -projekti henkilokunnan nédkokulmasta

Teema |

Teema Il

Teema |1

Teema IV

Virettd vaihdosta -projekti

vaihdon tarkoitus

vaihdon onnistumiset

haasteelliset tilanteet

selkeét ongelmat

miten Kkehittéisit VV -projektia heti

miten kehittéisit VV -projektia tulevaisuudessa

Osaamisen ja ammattitaidon kehittyminen

miten sinut perehdytettiin tyétehtaviin
miten osaaminen karttui

miten ammattitaito lisdantyi

mité uutta sait omaan tyohosi

miten tydénkierto onnistui

Ty6hyvinvointi

miten tyGvire ja tydmotivaatio lisdéntyivat
lisdantyikd liikkuvuus

Esimiehen rooli VV -projektissa

miten naet esimiehen tdma hetkisen roolin
miten kehittaisit roolia tulevaisuudessa

LIITE 3



LIITE 4

Teemahaastattelurunko Sanni Langenoja (Prisma Mikkola palvelupaéllikkd), Jutta Fa-

gerstrom (S-Market Lukkarinsanta marketpaallikkd), Tero Hayhtio (Sale Vanha-UI-

vila myymaélapaallikko)

Viretté vaihdosta -projekti esimiehen ndkokulmasta

Teema |

Teema Il

Teema Il

Teema IV

Teema V

Virettd vaihdosta -projekti

- tarkoitus ja tavoitteet
- vaihdon onnistumiset
- vaihdon onnistumiset, haasteet ja ongelmat

- mitd toivot henkilékunnalle VV -projektilta
- miten kehittdisit VV -projektia tulevaisuudessa

Osaamisen kehittyminen

- henkilén osaaminen

- miten seurasitte osaamisen kehittymista
- tydyhteison kehittdminen

- lisdéntyik6 ammattitaito

- palautteen anti vaihdon jalkeen

Tyo6hyvinvointi ja liikkuvuus

- miten tyovire ja tydmotivaatio lisadntyivat henkilékunnalla
- lis&antyiko henkildn liikkuvuus

Esimiehen rooli VV -projektissa

- miten naet esimiehen tdméan hetkisen roolin
- miten kehittéisit esimiehen roolia tulevaisuudessa

Henkilokunnan innostaminen V'V -projektiin

- henkil6kunnan innostaminen uudelleen VV -projektia kohtaan
- miten saamme hakijoita VV -projektiin tulevaisuudessa



OSAAMISEN KARTOITTAMINEN JA HAVAINNOINTI 2015-2016

LIITES

OSAAMINEN TULLESSA

VAIHTOON HENKILON NIMI
PICCOLINK

MYYMALATYOSKENTELY

YLEISESTI

MUUT KAYTTOJARJESTELMAT

KASSATYO JA VEIKKAUS

TOIMISTOTYOT

MUUT HAVAINNOT
OSAAMISESTA

OSAAMINEN LAHTIESSA

VAIHDOSTA HENKILON NIMI
PICCOLINK

MYYMALATYOSKENTELY

YLEISESTI

MUUT KAYTTOJARJETELMAT

KASSATYO JA VEIKKAUS

TOIMISTOTYOT

MUUT HAVAINNOT
OSAAMISESTA

Osaamisen tason arviointi

aloittelija

0saa perusteet ja rutiinit

0saaja, mutta tarvitsee vield tukea

B W IN |

0saa toimia itsenaisesti

5|/ maan

ammattilainen, pystyy kehittdméan ja opetta-
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TALON TAVAT- INFO

Mahtavaa, olet tarttunut Viretta vaihdosta -projektin mahdollisuuteen!

Olet tervetullut meidan tydyhteisoon ja toivomme osaamisesi karttuvan Viretta vaih-

dosta aikana seké sinun saavan uutta viretta tychyvinvointiisi.

Esimiehena yksikdssa toimii ja hénet tavoitat nume-

rosta 044- . Muista ottaa mukaasi ensimmaisend tyopéaivan

Virettd vaihdosta- lomake. Kayt tdman 1&pi esimiehen kanssa. Ota my6s mukaasi tyo-
kengat ja reipasta mieltd, kaiken muun saat vaihtoyksikostasi.

Esimiehelle & tydntekijalle vaihdon alkaessa:
1. Allekirjoittakaa Virettd vaihdosta -projektin sopimus (Hertta)
Esimies antaa vaihtoon tulijalle tarvittavat kayttajatunnukset
. Avaimet/ kulkuluvat ja halytyskoodit
Tydvaatteet ja nimikyltti

2
3
4
5. Toimitilojen esittely
6. Yksikon perustehtavé ja tilanteen lapikaynti
7. Yksikon henkilokunnan lapikaynti ja esittely
8. Tehtavékorttien ja runkomiehityssuunnitelman lapikaynti
9. Tyoturvallisuus
10. Virettd vaihtoon- lomakkeen toiveiden lapikaynti
a. Pohtikaa yhdessa miten pystytte toteuttamaan vaihtajan toiveet
b. Sopikaa miten seuraatte kehitystd vaihdon aikana
11. T6ihin tarttuminen — puoli pdivaa perehdyttdjén seurassa
Esimiehelle & tyontekijalle vaihdon loppuessa:
1. Vaihdosta lahtija palauttaa avaimet/kulkuluvat, halytyskoodit ja tyOvaatteet
sekd nimikyltin
2. Virettd vaihdosta lomakkeen l&pikaynti
a. Onnistumiset ja haasteet
b. Toiveiden tdyttyminen — saavutimmeko ne?
c. Molemminpuolinen palaute

3. Omaan yksikkoon palattaessa kédy vaihto lomake 1api oman esimiehesi kanssa



NNRETTA VAIHDOSTA

LOMAKE LAHTIJALLE OSA 1/2

VAIHDON TAVOITTEENI:

Tyontekija:

uuden oppiminen

Mita odotan vaihdolta?

osaamisen karttuminen

tyovire ja motivaatio

likkuvuuden lisaantyminen

Mita toivon tydnkierron ndkdkulmasta?
tyonkierto

oma toive, mika?

Haluan osaamiseni lisdantyvan naissa asioissa:

Esimies:

Mité haluan sinun oppivan — miten osaamisesi tulisi kehittya vaihdossa:

AR




NRETTA VAIHDOSTA

LOMAKE PALAAVALLE, OSA 2/2

Tyontekijalle:

Osaamisen karttuminen seuraavissa asioissa:

Vaihtajan toiveet — onnistuimmeko toteuttamaan nama?

Miten tyonkierto toteutui:

Muuta vaihdosta esim. kehitysideat, haasteet, onnistumiset...:

Palaute vaihdosta:

Esimies:

Kirjallinen palaute vaihdosta:



OSAAMISEN KARTOITTAMISEEN APULOMAKE, TAYTA TARVITTAESSA

Vastaa seuraaviin kysymyksiin rehellisesti osaa- | OSAAN | EN AVOIN
misesi mukaan: OSAA | KOMMENTTI

Tieddn mika on TUHTI?

Osaan ottaa TUHTIsta etiketit?

Osaan ottaa TUHTIsta ale-etiketit?

Osaan tehda TUHTISSA A4 hintajulisteen?

Osaan ottaa TUHTIsta ky-hyllykartat?

Osaan ottaa TUHTIsta hyllykartan?

Tieddn mita eroa on ky-hyllykartalla ja hyllykar-
talla?

Osaan ottaa tarvittaessa TUHTIsta HEVI-
valikoimakirjan?

Osaan ottaa tarvittaessa TUHTIsta KUKKA-
valikoimakirjan?

Tiedan mita on TIPI?

Osaan tehda MENEKINKORJAAMISTA?

Osaan katsoa TIPISTA onko tuote valikoimassa?

Osaan katsoa TIPISTA koska tuote tulee?

Tieddn miten toimituspoikkeama tehddan
TIPISSA?

Tieddn mikd on MAKSIMIMAARA?

Tieddn mika on TILAUSPISTE?

Tieddan mikd on MARTTI?

Osaan korjata MARTIN tilauksia?

Osaan laittaa tuotteen MARTTIIN?

Osaan tehda ennakkotilauksen MARTTIIN?

Osaan tehda LEHTIPALAUTUKSEN?

Tieddn milloin lehdet [dhtevat meilta takaisin?

Osaan tarkistaa LEHTIPALAUTUKSEN taustako-
neelta?

Osaan tehda RAY PELIKONEEN tyhjennyksen?

Tieddan mihin soitan jos on ongelmia PELIKONEEN
kanssa?

Tiedan mikda on OMAVALVONTA?

Miksi OMAVALVONTA ON TARKEAA?

Osaan tehda lampétila tarkastukset?

Osaan tehda vastaanotto tarkistukset?




Osaan tehda siivous tarkistukset?

Osaan nayttaa tarvittaessa PTY:N sivut?

Tieddn missa on salasanat PTY:n sivuille?

Tieddan mika on ESSU?

Osaan tayttaa ESSUUN tarvittavat tiedot?

Tieddan mika on MASSI?

Osaan tehda rahan vastaanoton MASSISSA?

Osaan tilittaa rahat MASSISSA?

Osaan selvittaa kassaerot MASSISSA?

Osaan laskea kassakaapin ja ilmoittaa sen
MASSISSA?

Osaan tehda RAY tilityksen MASSISSA?

Tiedan mika on MARKKINOILTATAKAISINVETO?

Tieddan mita pitaa tehda
MARKKINOILTATAKASINVETO TILANTEESSA?

Tiedan mista MARKKINOILTATAKAISIVEDOT
LOYTYVAT?

Tiedan tunnukset SAHKOPOSTIIN?

Osaan kiyda SAHKOPOSTISSA?

Osaan ldhettaa SAHKOPOSTIA tarvittaville henki-
[Gille?

Tieddn miten tilataan ARPOJA?

Tieddn miten inventoidaan ARVAT?

Tieddan miten ARPATAULUKKO taytetaan?

Ymmarran mita tarkoittaa heitto
ARPATAULUKOSSA?

Osaan aktivoida ARVAT ja vastaanottaa ARVAT?

Tiedan mika on VEIKKAUSTAULUKKO?

Tiedan etta paivittdin taytetaan raporttien perus-
teella VEIKKAUST.?

Osaan tehda SIIRTOKIRJAUKSEN?

Mitka tilit tiedan SIIRTOKIRJAUKSESSA?

Miksi SIIRTOKIRJAUKSIA tehdaan tuotteille?

Tieddn mika on HAVIKKI?

Osaan merkata HAVIKIT?

Tieddn mikd on REIKAINVENTOINTI?

Osaan tehd&d REIKAINVENTOINNIN?

Osaan palauttaa TUPAKKALAATIKOT/KT-LAATIKOT
YMS?




Osaan kdyttdaa PULLOKONETTA?

Tieddan mihin soitan tarvittaessa ongelmatilan-
teissa?

Osaan tehda ALASAJON KASSAKONEELLE?

Tiedin milloin ALASAJO TEHDAAN?

Jos tulee ongelmia SIRUPAATTEEN KANSSA tiedin
mita teen?

Osaan tehda kuitinkorjauksen?

Osaan mitatoida kuitin?

Osaan tehdd NOSTON/PANON kassajarjestel-
massa?

Osaan tehda taustakoneella VAAKA-AJOT?

Osaan vaihtaa vaakarullan VAAKAAN?

Jos VAAKA "tilttaa" tiedan mita teen?

Tieddan mika on TAHTI?

Osaan kirjautua TAHTIIN?

Mita |6ydan TAHTISTA?

Tiedan mikd on MARAPLAN?

Osaan tehda tyovuoroja MARAPLANISSA?

Osaan korjata lisatyovuoroja MARAPLANISSA?

Osaan ottaa tyovuorolistan MARAPLANISTA?

Tieddan mikd on DOORIS?

Osaan kayttaa DOORISTA?

Tieddan mika on LALA?

Osaan kayttaa LALAa?

Tieddan miten tehdaan TUOTTEIDEN REKLAMOINTI
INEXIIN?

Tieddan mita teen jos vaara rullakko saapuu myy-
malaan?

Tieddan mita teen jos tuotteet ovat viallisia tai pak-
kaus ilmaantunut?

Osaan tehdd POSTIMERKKIEN TILAUKSEN tarvitta-
essa’?

Osaan tehda paivittaiset
TOIMISTOTYOT/PAPERIHOMMAT?

Tiedan mika on kassapaineraportti?

Tiedan mika on virhe- ja palautusraportti?

Tiedan mika on tilitysraportti?




Tiedan mika on tyoteho?

Tiedan mika on budjetti?

Tiedan mihin ilmoitan
VAHINKOTAPAU KSISTA/LAH ELTAPITITILANTEISTA?




