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1 JOHDANTO

Tassa opinnaytetydssa perehdytdan tehtavakiertoon yhtena osaamisen kehittdmisen
menetelm&na. Opinnaytetyon toimeksiantaja on Foster Wheeler Energia Oy (myo0-
hemmin tekstissd& FWEOYy), voimalaitosteollisuuden alalla toimiva monikansallinen
organisaatio. FWEOYy ja sen henkilostohallinto esitellaén tarkemmin luvussa 3.

Tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa nykyisen tehtavakiertoprosessin toimivuus
seka tyonantajan etta tehtavéakiertdjan kannalta seka tarjota mahdollisia parannuseh-
dotuksia. Tutkimusongelmana on, millaisia kokemuksia p&dasiassa toimistossa ty6s-
kentelevat tydntekijat ovat saaneet maéaaraaikaisten, usein ulkomailla sijaitsevilla
FWEOy:n tydmailla vietettyjen, tydomaakomennusten aikana. Tutkimusongelmaa voi-

daan lahentya seuraavien kysymysten avulla:

- Kuinka tehtavékierto vaikuttaa urakehitykseen?
- Kannattaako toimistotydntekijoiden lahtea tydmaakomennukselle?

- Onko tehtavakiertoprosessi nykyisellaéan toimiva?

Opinnaytetydn teoriaosuudessa perehdytdadn henkiloston osaamisen kehittamiseen
laajemman nakokulman kautta ja tarkastellaan osaamisen kehittdmisen eri menetel-
mid. Lisaksi kaydaan lapi opinnaytetydon toimeksiantajan FWEOy:n henkilostohallin-
non johtamaa osaamisen kehittamista painottaen tehtavéakierron osuutta ja esitellaén
tehtavakiertoa tukemaan kehitetty ohjelmisto, Career Map, joka julkaistiin vuoden
2011 maaliskuussa. Empiirinen osuus koostuu tutkimuksesta, jossa tutkittiin haastat-
teluiden avulla Foster Wheeler Energia Oy:n henkiléston saamia kokemuksia tehta-
vakierrosta. FWEOYy:n henkildstéjohtaja, HR Director ja henkildstéhallinnon asiantun-
tijatehtavissa tydskenteleva HR Specialist, Foreign Assignments vastasivat kysymyk-
siin, jotka koskivat tehtavakierron hallinnollista puolta: Mita tehtavia tehtavakierrosta
aiheutuu henkiléstohallinnolle, mik&a on henkiléstéhallinnon rooli tehtavakiertoproses-
sissa ja kuinka ulkomaankomennuksena tapahtuva tehtavakierto eroaa toimistolla
tapahtuvasta tehtavakierrosta. Heidan vastauksiinsa perustuvat opinnaytetyon kap-
paleet 3.1, 3.2 ja 3.3.

Tama opinnadytetydn tarkoitus on vastata osaltaan myo6s Foster Wheeler Energia
Oy:n henkiléston keskuudessa vallitsevaan haluun saada enemman tietoa yrityksen

sisalla olevista tehtavakierto- ja urakehitysmahdollisuuksista. Siité syysta tehtavékier-



toa ja osaamisen kehittamista tarkastellaan niin henkildstohallinnon kuin itse henki-
I6stonkin kannalta.

Tahan opinndytetyéhdon on otettu mukaan kansainvalistd nakokulmaa johtuen toi-
meksiantajayrityksestd. FWEQy:n organisaatiossa tehtavakierto on tavallista, osittain
projektien vaatimien ulkomaankomennusten vuoksi. Paaosin toimistossa tydskente-
leville tydmaakomennuksista saatava osaaminen on korvaamaton lisd omaan am-
mattitaitoon. Naita tydmailla kdyneitd moniosaajia lahtee tehtéavakiertoon usein viela
uudemman kerran uransa mydhemmassa vaiheessa. Tehtavakiertoa tapahtuu myo6s
jonkun verran organisaatiossa "kotikonttorin” sisalla, ilman etta tehtavakiertaja lahtee
ulkomaankomennukselle. Yleisin syy tallaisille tehtavékierroille on tydntekijan halu
kehittdd omaa osaamistaan, tai tyOkuormituksen vaihtelusta johtuva henkiléresurssi-
en liikuttelu osastolta toiselle. Pois ei voida sulkea mydsk&an normaaliin urakehityk-
seen kuuluvia ylenemisid, mutta niihinkin on usein sysaavana voimana ulkomaanko-
mennukselta kertynyt kokemus ja osaaminen. Joihinkin tehtaviin padsemisen edelly-

tyksena voi olla myds ulkomaankomennuksella kdyminen.

Urapolku ja urakehitys

Kasitys tydurasta voi olla joko henkilon koko tydura ja eri tehtavat jotka tydntekija
"kay lapi" yhdessa yrityksessa, tai se voi olla koko tytelaman mittainen jolloin siihen
luetaan kaikki ty6tehtavat joita tyontekija on tehnyt eri yritysten palveluksissa. Perin-
teisesti urakehitys on mielletty vertikaaliseksi, eli ylenevaksi etenemiseksi tehtavissa,
mutta nykyaan urakehitykseksi kasitetdan myods horisontaalisesti tapahtuvat muutok-

set tyotehtavissa. Horisontaalisesta urakehityksesta kaytetaan termia tehtavakierto.

Osaamisen kehittaminen

Henkildston osaamisen kehittdminen on henkiléstdn osaamisen tason yllapitamista ja
kehittamista, jotta yrityksessa oleva osaaminen vastaa seka nykyisia etta tulevia tar-
peita. Osaamisen kehittaminen on myds yksi keino motivoida tyontekijoita, silla ihmi-
sella on luontainen tarve kehittdd itsedaan ja osaamistaan. Henkiléston osaamista

voidaan kehittdd monin eri keinoin, joista perinteisimpia ovat erilaiset koulutukset.



Tehtavakierto

Yksi osaamisen kehittdmisen menetelmista, jossa oppiminen tapahtuu tyon kautta.
Tyontekija siirtyy yleensa yrityksen sisélla tehtavasta toiseen ennalta maaratyksi
ajaksi, jonka jalkeen han palaa takaisin omaan tehtavaansa. Myos ulkomaankomen-
nukset voidaan laskea tehtavakierroksi.



2 OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Henkilostd on yksi yrityksen tarkeimmista kilpailukeinoista, se on aineetonta paa-
omaa, joka osaltaan vaikuttaa yrityksen tulokseen. Nain ollen henkilostd kasitetaan
yhtena yrityksen voimavaroista, inhimillisend pddomana, joka sisallytetddn myos yri-
tyksen strategiseen suunnitteluun. Henkilostoon liittyvista asioista huolehtii yrityksen
Human Resources- osasto (mythemmin tekstissa HR-osasto) eli henkiléstdosas-
to/henkildstdhallinto, jota johtaa yrityksen henkiléstdjohtaja, Human Resources Direc-
tor. Henkiloshallinto on yksi yrityksen tukitoiminnoista. Vaikka yksikkona henkilosto-
hallinto ei tuota tulosta, vaikuttaa se oleellisesti yrityksen liiketoiminnan tulokseen
henkiloston kautta. Toimiva henkilostohallinto tukee osaltaan tavoitetta saada hyvin-
voiva ja tuottava henkilostd, kun taas linjakkaan henkiléstéhallinnon puute johtaa
henkiloston vaihtuvuuden kasvamiseen, josta karsii yrityksen koko liiketoiminta. Kor-
keat vaihtuvuusluvut nostavat myods rekrytointikuluja, heijastuen nain negatiivisesti
yrityksen liiketoiminnan kuluihin. Henkildstohallinto on suhteellisen uusi kasite yritys-
maailmassa, se sai alkunsa 1900-luvulla ja on kehittynyt vastaamaan henkiléston
tarpeita paremmin koko elinkaarensa ajan. Alunperin henkilostoon aloitettiin panos-
tamaan Yhdysvalloissa ja tasta jadnteend useat henkiléstéhallinnon termit ovat eng-
lanninkielisia. (Viitala 2003, 194; Viitala & Jylha 2004, 153,182)

Yrityksen nakékulmasta tarkasteltuna, henkiléstéhallinnon pééaasiallinen tehtava on
varmistaa etta yrityksella on kaytettavissa kulloinkin tilanteeseen sopiva, tarvittava
maara osaavia henkiléresursseja. Tata kutsutaan henkildstésuunnitteluksi, jonka tar-
koituksena on tukea yrityksen valittuja strategioita. Henkilostosuunnittelun sisaltamat
keskeiset tehtavat ovat uusien tyontekijdiden rekrytointi sekd heidan perehdyttami-
sensd, urasuunnittelussa tukeminen sekd henkildston osaamisen tasosta huolehtimi-
nen seka henkiloston osaamisen jatkuva kehittaminen. Henkildstdsuunnittelun visio-
na voidaan pitad mahdollisuutta henkildstdresurssien joustavaan liikutteluun yrityk-
sen sisalla eri osastojen yli- ja alikapasiteettien tasaamiseksi. (Viitala & Jylha 2004,
182-186)

Henkildstohallinnon toiminnan voidaan katsoa jakautuvan kahteen eri toiminta-
alueeseen, Human Resources (HR) — henkildstdhallinto ja Human Resources Deve-
lopment (HRD) — henkiléstdon kehittaminen. HR kasittda henkildstdon tydsuhdeasioihin
littyvat toimet kuten palkka-asiat, tydsopimus- seké tydhyvinvointiasiat. Myds tiedot-
taminen kuuluu osittain HR:n tehtavakenttddn. HRD:n toiminta-aluetta puolestaan

voitaisiin kuvailla parhaiten organisaation sisaisend henkildston kehittdmis- seka kou-
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lutusyksikkona. HRD -toimijat selvittavat esimiesten avulla yrityksessa vallitsevaa
osaamisen tasoa seké tulevaisuudessa mahdollisesti esiin nousevia osaamis- ja rek-
rytointitarpeita. Naiden pohjalta mietitd&n parhaimmat ja tehokkaimmat ratkaisut hen-
kilostdbn osaamisen tason yllapitamiseen seké kehittdmiseen. HRD:n lisdksi saate-
taan joskus kayttdd myos termida Human Resources Management Development
(HRMD). Péaapiirteittdin se vastaa HRD:n sisaltdd, mutta pelkdn henkildston kehitta-
misen lisdksi se sisaltdd myds organisaation seka tyon johtamisen kehittamisen. (Vii-
tala 2003, 194)

Kuten kaikki henkiléstéhallinnon toimet, myds osaamisen kehittdmisen vaikutukset
ulottuvat organisaatiossa laajalle alueelle. Paremman liiketoiminnallisen tuloksen
lisdksi osaamisen kehittaminen sekd olemassa olevan osaamisen tason yllapitami-
nen vaikuttavat tydhyvinvointiin, henkiléston motivaatioon ja sitéd kautta henkiléston
sitoutumiseen yritykseen ja sen liiketoiminnalliseen menestymiseen. Sitoutuneen ja
hyvin motivoituneen henkiléston haluavan yrityksen on mygs itse sitouduttava henki-
|0stoonsd. Osana tata yrityksessa on oltava valmiita panostamaan niin aineellisesti
kuin aineettomastikin henkildstén kouluttamiseen muiden henkiléstéhallinnon toimien
lisdksi. Aineellinen osa henkiloston kouluttamiseen panostamisesta koostuu rahalli-
sesta tukemisesta, koulutusten kustantamisesta seka resurssien jarjestamisesta,

aineeton panostaminen on mm. joustamista tydaikojen suhteen. (Helsila 2009, 62-65)

Koko ajan muuttuvat liiketoimintaymparistot asettavat uusia haasteita henkiléston
osaamiselle. Organisaatioissa, joiden liiketoiminta perustuu pitkalti henkildston
osaamisen ja asiantuntemukseen (asiantuntijaorganisaatiot), on ensiarvoisen tarkeaa
pitdd huolta siitd ettd henkiléston osaamista pidetaan ylla ja kehitetddn jatkuvasti.
Liiketoimintaymparisto kehittyy niin kotimaanmarkkina- kuin ulkomaanmarkkinasekto-
rillakin. Uusia toimintatapoja otetaan kayttéon niin teknologian kehittymisen asettami-
en vaatimusten mukaisesti, kuin vanhojen toimintatapojen jaatya tehottomiksi. Lahes
kaikki Suomessa toimivat suuremmat yritykset joko toimivat kansainvalisilla markKki-
noilla tai ovat osa suurempaa globaalia organisaatiota. Talldin joko yrityksen vasta
aluillaan tai jo olemassa olevan kansainvalistymisen myéta myds erilaiset kulttuurit
voivat aiheuttaa hammennysta ja ongelmia. Naita ongelmia muodostuu yleensa sil-
loin, kun vasta kansainvalistyva yritys ei tunne vieraan kulttuurin toimintatapoja seka
yrityskulttuuria tai jo valmiiksi globaalissa ymparistdssa toimivassa yrityksessa ei ole
tarpeeksi henkil6itd hoitamassa ulkomaan asioita. Kansainvalinen yritys saattaa siis
kohdata jopa enemman haasteita kuin pelkdstaan kotimaanmarkkinoilla toimiva pk-
yritys. (Hypp&nen 2009, 96; Ahokangas & Pihkala 2002, 132)
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Kansainvalinen tydymparistd asettaa omat haasteensa henkiléston osaamisen kehit-
tamiselle. Kun henkilostoa lahetetaan ympari maailman, jo pelkastaan henkilostohal-
linnon perustehtavakenttéa laajentuu. Kun esimerkiksi tyontekija lahtee ulkomaanko-
mennukselle mukaan tulevat ulkomaanverotusta seka sosiaaliturvaa koskevat seikat,
silla usein myos tyontekijan oma perhe lahtee mukaan komennukselle. My6s ekspat-
riaattien asumisjarjestelyt kohdemaassa kuuluvat yleensa jarjestelyihin, jotka henki-
I6stohallinto hoitaa. Tyohon liittyvat ulkomaanmatkat ovat pidempiaikaisia komennuk-
sia helpompia hoitaa hallinnollisesti. Projektiluontoisessa tydssa ulkomaanmatkoja
voi olla suhteellisen paljon. Edell& mainittuja tehtavia varten suuremmissa yrityksissa
ovat omat asiantuntijansa, mutta pk-yrityksissd ulkomaanasioiden koordinointi on
usein hankalampaa henkilostdhallintotoimien suppeuden vuoksi. (Ahokangas & Pih-
kala 2002, 132-143; Hyppanen 2009, 114)

Petri Ahokangas ja Timo Pihkala (2002, 133) luettelevat teoksessaan Kansainvalisty-
va yritys ne osa-alueet, jotka henkildstohallinnossa olisi hyva tietda ja ymmartad kun

toimitaan kansainvalisessa ymparistossa:

¢ On ymmarrettava ihmisten, ryhmien ja organisaation johtamiseen kohdistuvat
muutospaineet.

¢ On tunnettava kansainvalisen henkilostéjohtamisen jarjestelmaa.

e On tunnettava henkilostojohtamisen osa-alueet.

e On ymmarrettava kansainvalisten urien ja niihin kiinnittyvien ihmisten johta-
mista.

e On tunnettava komennuskaytantdihin liittyvat toiminnot.

Kaikkien edellda mainittujen osa-alueiden tuntemus on siis tarkeaa henkiloston osaa-
misen kehittdmisen liittyessa ulkomaankomennuksiin. Niin pidempiaikaisten komen-
nusten kuin lyhytaikaisten tydmatkojenkin osalta, kohdemaahan matkustavien olisi
hyva tuntea vahintaan paikallinen kulttuuri ja toimintatavat. Myos kielitaidon taytyy
olla hyvalla tasolla, jotta kohdemaassa selviytyy vaikka muuten tyéskentely tapah-
tuisikin omalla aidinkielelld. Jos tyontekijalla itsellaan ei ole valmiuksia, on henkilts-
tohallinnon tehtéava huolehtia asianmukaisen perehdyttdmisen jarjestamisestd, niin
kielitaidon osalta kuin kulttuurintuntemuksenkin. (Ahokangas & Pihkala 2002, 132-
133; Kauhanen 2009, 170)
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Tybymparistolla ja -yhteis6lld on myés oma merkityksensa osaamisen kehittamises-
sa. Parhaimmillaan tydyhteisé suhtautuu kannustavasti osaamisen kehittdmiseen,
mutta huonommassa tapauksessa se voi olla myds lannistava. Tydympéaristoon voi-
daan ja pitdakin vaikuttaa jo esimiestasolta lahtien, unohtamatta kuitenkaan tiimita-
solla vallitsevaa ilmapiiria. Yksi suuri vaikuttaja ilmapiiriin, on sisdinen viestinta, jonka
toimimisessa esimies on avainasemassa. Hyvan sisaisen viestinnan avulla esimies
saa johdettua tydyhteistn jasenid haluttuun tavoitteeseen myods osaamisen kehitta-
misen alueella. Esimiehen tulisi myds kannustaa alaisiaan avoimeen viestintdan tyo-
yhteison sisalla. Alaistensa osaamisen tunteminen ja tunnistaminen on siis tarkea
0sa osaamisen johtamista ja se edesauttaa osaamisen kehittdmisen onnistumista.
Jos tybymparisto ei kannusta tyontekijaa kehittdméén omaa osaamistaan, jaa osaa-
misen kehittamisen toteuttamisesta saatavat tulokset vajaiksi, eika se hyoddyta tyon-
tekijaa itseddn eika sitd kautta yritystdkdan. Paaasia henkildston kehittdmisessa ja
osaamisen varmistamisessa on kuitenkin henkiléston tyon tuottavuuden parantami-
sen rinnalla henkildston hyvinvoinnista huolehtiminen. (Hyppanen 2009, 25, 103; Vii-
tala 2003, 210; Ranki 1999, 47)

Koska ulkoiset vaikutukset osaamisen tarpeeseen ovat lukuisat, myos itse osaamisen
kehittamisessa on HRD:n lisdksi mukana eri tahoja. Silla vaikka henkildston osaami-
sen kehittaminen onkin HRD:n ydinosaamisaluetta, on muillakin toimijoilla oleellinen
tehtava, jotta osaamisen kehittdminen on mahdollisimman monipuolista seka katta-
vaa ja etta silla saavutetaan mahdollisimman hyvat tulokset kaikilla tasoilla. Juhani
Kauhanen nimittda ndaita eri toimijoita rooleiksi osaamisen kehittdmisessa. Hanen
mukaansa johdolla, esimiehilld, tydtovereilla ja henkilolla itselladn on HRD:n liséksi

roolit osaamisen kehittdmisen prosessissa. (Kauhanen 2009, 157; Ranki 1999, 47)

2.1 Osaamisen kehittdmisen prosessi

Osaamisen kehittdmisen prosessi (kuvio 1) siséltaa henkiléston osaamisen kartoitta-
misen, yrityksessa olevien ja mahdollisesti tulevien osaamistarpeiden maarittelyn,
osaamisen kehittdmisen toteuttamiskeinojen valinnan, toteutusvaiheen seka tuloksien
selvittdmisen. Osana osaamisen kehittamisen prosessiin kuuluu myos yrityksen

osaamisen tason jatkuva seuranta. (Hyppanen 2009, 106; Viitala 2003, 198)
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) Osaamis- —> |Toteutusmahi+—> >
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Kuvio 1. Osaamisen kehittdmisen prosessi.

Kuten jo edellisessa luvussa mainittiin, tAssa prosessissa on mukana useita eri toimi-
joita eli rooleja. Yrityksen johto asettaa yhteiset tavoitteet ja vision, josta esimiehet
pilkkovat alaisilleen kullekin omat osaamistavoitteensa niin yksild kuin tiimitasollakin.
Esimiesten tulee my0s huolehtia siitd, ettd he tarjoavat alaisilleen mahdollisuuksia
osaamisen kehittdmiseen. Esimiesten ohella, tyttovereiden osana on jakaa toisilleen
hiljaista tietoa. Hiljainen tieto voidaan maaritella kokemuksen kautta saaduksi osaa-
miseksi joka muodostaa pohjan tyéntekijan ammattitaidolle ja yleensa sen jakaminen
tapahtuu huomaamatta keskustelujen lomassa. TyoOntekijan osana puolestaan on
oppia. HRD:n osuus on johtaa ja ohjata prosessia, seka tarjota tukea kaikille muille
prosessiin osallistujille. Tarkein toimija tdssa prosessissa on kuitenkin tyontekija itse,
silla halu kehittdd omaa osaamistaan tulee yksilosta itsestddn. Kukaan ulkopuolinen
ei pysty sita halua pakottamaan. (Viitala & Jylhd 2004, 165; Kauhanen 2009, 156-
157)

Osaamisen kehittamisen prosessi itsessédan lahtee liikkeelle henkiloston nykyisen
osaamisen tason sekad henkiloston nykyisten ja tulevien osaamistarpeiden maaritte-
lystd. Tata toimenpidetta kutsutaan yleensa osaamiskartoitukseksi, mutta joskus sita
voidaan kutsua myds nimella kompetenssikartoitus. Osaamiskartoitus voidaan tehda
esimerkiksi vuosittain kaytavissa kehityskeskusteluissa, jolloin asetettavia tavoitteita
on helppo verrata tydntekijalla jo olevaan ammatilliseen osaamiseen seka sen kehit-
tamiseen. Osaamisen kehittamisen tarpeita tulisi seurata yrityksessa jatkuvasti, silla
esimerkiksi uusien tyotehtavien ja projektien myéta voi ilmeta uusia tarpeita kesken
vuoden. (Viitala 2003, 196, 198; Sydanmaanlakka 2000, 112-113)

Riitta Viitala (2003, 197) listaa kirjassaan Henkildstdjohtaminen kaksi eri ajattelutapaa

joiden mukaan kehittamistarpeet voidaan maaritella:
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- vahennyslaskumaaritelma, jossa arvioidaan ei toivottujen valmiuksien ja ny-
kyisten valmiuksien vélinen ero
- kasvuvoimamalli, jossa keskitytdadn kehittimaan niitd ominaisuuksia ja osaa-

mista, jotka kullekkin tydntekijélle ovat ominaisia.

Osaamisen kehittdmisen pohjana voidaan kayttdd myds oppivan organisaation (lear-
ning organization) ajattelumallia. Tassa mallissa itse organisaatio mielletaédn oppivak-
si kokonaisuudeksi, jonka muodostaa organisaatiossa toimiva henkilostd. Oppivassa
organisaatiossa itse oppiminen tapahtuu henkiléstén toimesta, mutta sen seuraukse-
na valitut strategiat ja toimintatavat jadvat organisaation kayttoéon ilman, etta ne olisi-
vat toiminnan takaamiseksi sidoksissa keneenk&an nimettyyn henkildon. Liiketoimin-
taympariston aiheuttamissa muutospaineissa henkildstd on se voima, joka saa yrityk-
sen mukautumaan uusiin olosuhteisiin ja vastamaan markkinoiden tarpeita. (Kauha-
nen 2009, 143; Viitala & Jylha 2004, 160-161)

Oppivan organisaation ajattelumallissa korostetaan erityisesti muutosta. Esimerkiksi
muutokset toimintatavoissa ovat edellytyksena uusien toimintatapojen oppimiselle ja
implementoimiselle yrityksen henkilostdlle. Myds tiimitydskentelyn ja jatkuvan kehi-
tyksen korostaminen on osa oppivan organisaation tunnusomaisia piirteitd. Taman
ajattelumallin visiona on, ettd henkilosto jakaisi kaiken oppimansa ja etté he osaisivat

kayttaa naitd oppeja yhdessa organisaation hyvaksi. (Kauhanen 2009, 158-159)

Muuttuvan liiketoimintaympariston lisaksi henkildstén osaamisen tavoitteet ja tarpeet
voivat nojata yrityksen visioon ja muihin liiketoimintastrategioihin seka arvoihin. Ny-
kyisen henkildstojohtamismallin mukaan henkiléstéa kannustetaankin toimimaan yri-
tyksen arvojen mukaisesti jokapdaivaisessa tydssaan. Henkiléstdon osaamisen kehit-
tamista voidaan lahtea suunnittelemaan myds yrityksen arvojen pohjalta. Talléin hen-
kiloston kehittamisella pyritdan paasaantodisesti arvojen parempaan noudattamiseen
jokapaivaisessa tydssa. Taman vuoksi osaamisen kehittamisen tavoitteet asetetaan

yrityksen arvojen mukaisesti. (Hyppanen 2009, 97; Viitala 2003, 185)

Yrityksessa nykyhetkelld vallitsevien osaamistarpeiden kartoittamisen lisaksi tulisi
my6s miettia tulevaisuudessa mahdollisesti iimenevia tarpeita osaamisen suhteen.
Osaamistarpeet voivat muuttua ja kasvaa jo lyhyenkin aikavalin kulutta suoritetusta
osaamiskartoituksesta ja naihin muutoksiin on syyta varautua jo etukéateen. Osaamis-
tarpeet on hyva kartoittaa sek& yksil6-, ryhma- ettd yhteisdtasolla. My6s prosessita-

son osaamiskartoitus on olennainen osa osaamiskartoitusta, silla sen avulla taataan
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tarvittava osaaminen prosessin onnistumisen kannalta. (Viitala 2003, 198-200; Ranki
1999, 40)

Seuraavaksi asetetaan osaamisen kehittdmiselle tavoitteet joihin pyritd&n eri keinoin.
Asetettujen tavoitteiden mukaan valitaan osaamisen kehittdmisen eri keinoista sopi-
vat vaihtoehdot. Keinoja henkildston osaamiseen kehittdmiseen on olemassa useita,
eivatka kaikki niisté4 pohjaudu perinteiseen koulutusmalliin, jossa oppiminen tapahtuu
ohjatusti kurssilla. Vaikka koulutus erilaisten kurssien kautta onkin se perinteisin ja
kaytetyin menetelma, etsitddn osaamisen kehittamista varten koko ajan uusia keino-
ja. Monet ndista ovat oppimista tyon kautta. Muihin osaamisen kehittamisen mene-

telmiin palataan tarkemmin tekstissd myéhemmin. (Viitala 2003, 201-203)

Kun sopivat menetelmét on valittu ja osaamisen kehittdmisen prosessissa siirrytaan
toteutusvaiheeseen, nousee yksilon rooli oppijana avainasemaan. Se kuinka hyvin
tyontekijd on orientoitunut kehitystoimenpiteisiin vaikuttaa siihen kuinka tehokasta
osaamisen kehittdminen on ja kuinka hyvia tuloksia siitd saadaan. Tampereen yli-
opiston Eduta -instituutin koulutusjohtaja Satu Oystilan mukaan aikuisten oppiminen
on Kiinni yksilén asenteesta opiskelua kohtaan, eikd oppimiskyky ole kenellakaan
persoonallisuuden piirre. Aikuisille my6s opitun soveltaminen tydhon ja tyéelamaan

on luontevampaa kuin nuorilla. (Viitala 2003, 165; Oystila 2008)

Henkildston kehittAmisesta saatua tulosta mitataan. Tulosten seuranta on yhta tarkea
osa henkil6stén osaamisen kehittdmisen prosessia kuin sen lapivieminenkin. Se
kuinka tuloksia mitataan vaihtelee tarpeen mukaan. Esimerkiksi Riitta Viitala (2003,

194) mukaan HRD:n kolme perinteista tulosaluetta ovat:

1. Tydtehtavien suorittamisen tehostuminen
2. Organisaation oppiminen

3. Yksilon tyémarkkinakelpoisuuden parantuminen

Tuloksia voidaan mitata myds henkiléstdn hyvinvoinnin kannalta, esimerkiksi teetta-
malla tyobhyvinvointikyselyita. Koska henkilostdn kohdalla kyseessa ovat kuitenkin
inhimilliset voimavarat, suoraan laskennalliset mittarit eivat ole ehka parhaimpia vali-
neita tulosten oikeellisuuden kannalta. Parhaimman kuvan tuloksista saa lahin esi-

mies olemalla aidosti kiinnostunut alaisistaan ja heidan tarpeistaan, seka osastolla ja



16

yrityksessa vallitsevasta tydympariston toimivuudesta sisaltden halun naiden kaikkien
kehittamiseen.

2.2 Osaamisen kehittdmisen menetelmat

Henkildston osaamista voidaan kehittdd monin erin keinoin. Kehityskeinoja ovat esi-
merkiksi erilaiset koulutukset, henkildston omaehtoinen opiskelu sekéa tydssa tapah-
tuva oppiminen. Osa menetelmistd keskittyy yksiloon, osa suurempaan joukkoon
tyontekijoitd. Se mikd menetelma valitaan kuhunkin tilanteeseen riippuu tyontekijasta
itsestdan: Mikd on tyontekijalla jo olemassa oleva osaamisen taso? Millaiset osaami-
sen tarpeet hdneen kohdistuvat omalta seka yrityksen ja tyétehtavan kannalta? Milla
keinoin han oppii parhaiten seka millaiset tavoitteet hdnelle on osaamisen kehittami-
sen suhteen asetettu? On myds syytd muistaa, etta vain yksi menetelma ei ole riitta-
va, vaan tehokkaimmat tulokset saadaan yhdistelemalla erilaisia keinoja. (Hyppanen
2009, 111; Viitala 2003, 204)

Osaamisen kehittamisen keinot voidaan jakaa my6s sen mukaan, toteutetaanko ne
tyOpaikalla vai tyopaikan ulkopuolella (kuvio 2). Tydpaikan ulkopuolella tapahtuvista
osaamisen kehittdmisen menetelmista perinteisimpia keinoja ovat koulutukset. Kou-
lutukset voidaan jakaa karkeasti kahteen paaluokkaan, sisdisiin ja ulkoisiin koulutuk-
siin, jotka voivat olla joko lyhyt- tai pitkédkestoisia. Sisdinen koulutus on organisaation
tarjoamaa omaa koulutusta, ulkoinen koulutus tulee nimensa mukaisesti organisaati-
on ulkopuolelta. Sisaisen koulutuksen tarjoamiin etuihin voidaan lukea sen tarjoama
yksityisyyden suoja, jolloin koulutuksen aiheita voidaan kasitella turvallisesti oman
yrityksen kannalta. Ulkoinen koulutus taas tarjoaa hyvan mahdollisuuden verkostoi-
tumiseen muiden alan ammattilaisten kanssa. (Hyppanen 2009, 111; Ranki 1999,
111)
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TyOpaikalla toteutettavat Tyopaikan ulkopuolellla toteutettavat

e sijaisuudet omaehtoinen opiskelu

e tehtavakierto e ammattilehtien lukeminen
o ristiinkoulutus o ammattikirjallisuuden lukeminen
e projektitydskentely o itseopiskeluohjelmat
e tydn laajentaminen e opiskelu oppilaitoksissa
e vastuulliset erityistehtavat e tutkintoon johtava koulutus
e tydn rikastaminen ¢ jatko- ja tdydennyskoulutus

e toimiminen kouluttajana monimuoto-opiskeluohjelmat
e perehdyttdminen o verkko-opiskelut

e mentorointi kurssit

o tydkummius

Kuvio 2. Henkiloston kehittamismenetelmat. (Mukaellen Kauhanen 2009, 155)

Sisaisten ja ulkoisten koulutusten lisaksi henkilostod voi opiskella myds omaehtoisesti.
Henkildstdon omaehtoista koulutusta ovat erilaiset kurssit ja koulutukset joiden jarjes-
tdjana ei ole tybnantajayritys. Tallaisia koulutuksia voivat olla esimerkiksi erilaiset
kielikoulutukset seka tutkintoon johtavat ammatilliset tai korkeakouluopinnot. Nama
kaikki tukevat osaltaan henkildston osaamisen kehittamista, mutta niiden toteutumi-
nen on kiinni tyéntekijasta itsestéaan. Henkildé voi oppia myds huomaamattaan, vain
olemalla esimerkiksi kiinnostunut oman alansa ammattijulkaisuista ja niiden tarjoa-

mista tietolahteista. (Hyppanen 2009, 112)

Tyontekijoiden perehdyttaminen on osaamisen kehittdmista. Perehdyttamisella luo-
daan pohja tulevaisuudessa tapahtuvalle tyon lomassa tapahtuvalle oppimiselle. Pe-
rehdyttdmista tapahtuu niin uusien, vasta palkattujen tyontekijoiden kohdalla, kuin
niin sanottujen vanhojen tydntekijoidenkin kohdalla, esimerkiksi heidan lahtiessaan
tehtavakiertoon, ty6tehtavien muuttuessa tai heidan palatessaan toihin oltuaan pois-
sa tybelamasta pidemman ajanjakson ajan. Perehdyttamisen ohella uuden tytnteki-
jan mentorointi seka tydkummina toimiminen kehittavat omaa osaamista. (Kauhanen
2009, 156; Viitala & Jylha 2004, 156; Ranki 1999, 111; Jarvinen 1996, 102)

Koska projektitydskentely on yleistymassa, projekteihin osallistumista voidaan pitaa
keinona osaamisen kehittdmiseen. Toinen hyva projektiluontoinen keino on tyénteki-
joiden osallistuminen erilaisiin kehittamishankkeisiin. Projektitydskentely ja kehitys-
hankkeet ovat my6s hyvia keinoja yhdistaa oppiminen tyéntekijan omaan tydhon.
Silloin oppiminen tapahtuu tutussa ymparistossa ja jo olemassa olevaa pohjatietoa

pystyy hyddyntamaan hyvin. (Viitala 2003, 202; Jarvinen 1996, 73)
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Oman ty6én kautta oppiminen kasvattaa suosiotaan koko ajan, silla se on yksi luonte-
vimmista keinoista ja monelle kaikista sopivin keino oppia. Myds tyén kautta tapahtu-
valla oppimisella on erilaisia muotoja. Jo pelkdstdan tydonkuvan muuttuminen tyon
rikastuttamisen eli uusien tydtehtavien ja vastuualueiden my6ta on tydssé oppimista.
Uudet ty6tehtavat voivat tulla tyontekijalle esimerkiksi sijaisuuksien hoitamisesta tai
oman tydnkuvan muuttumisesta vaihtuvien, uusien tyotehtévien tai jopa mahdollisen
ulkomaankomennuksen kautta. Uralla eteneminen tuo mukanaan myds tyon ohessa
tapahtuvaa oppimista. Tehtavakierto ja ristiinkoulutus ovat my6s erinomaisia keinoja
henkilostélle oman tydon kautta oppimiseen. Nama keinot ovat myds nousemassa
suosituiksi osaamisen kehittdmisen muodoiksi niiden mahdollistaessa tulevaisuudes-
sa joustavan resurssien liikuttelun organisaation sisalla. Taman opinnaytetyon kan-
nalta naista tarkeintd osaamisen kehittdmisen keinoa, tehtavakiertoa, kasitellaan tar-
kemmin seuraavassa luvussa. (Hyppanen 2009, 113-114; Viitala 2003, 202; Ranki
1999, 92)

Siin& misséa tehtavakierto keskittyy enemman tyontekijan henkildkohtaiseen osaami-
sen kehittamiseen ja urakiertoon, ristiinkoulutus koskettaa useampaa ihmista. Ristiin-
koulutus tapahtuu siten, etta tyontekijat opettelevat toistensa tyotehtavia, jolloin sijai-
suuksien hoitaminen ja resurssien liikuttelu voidaan toteuttaa joustavammin. Ristiin-
koulutuksen my6td ymmarrys prosessien toimimisesta kokonaisuutena paranee. Ris-
tiinkoulutuksen myoéta tapahtuu “hiljaisen tiedon” siitdminen tydntekijalta toiselle tai
tatd menetelmaa voidaan kutsua myds termilla benchmarking, joka tarkoittaa muiden
hyvista kaytanndista oppimista. Hiljaisella tiedolla tarkoitetaan sitd kokemusta, jonka
tyontekijd on saanut tydstaan ja jonka pohjalle hyva ammattitaito perustuu. (Hyppa-
nen 2009, 113; Viitala 2003, 192, 202; Viitala & Jylha 2004, 165)

2.3 Tehtavakierto

Koska osaava henkilostd on avaintekija yrityksen kilpailukyvyn yllapitamisessa ja
kehittamisessa, yritykselle on tarkeda saada pidettya todelliset osaajat talossa ja
varmistaa heidan sitoutumisensa yritysta sekad yrityksen tekemaa tulosta kohtaan.
Tyontekijan sitoutuminen riippuu siitd, kuinka korkealla hdnen motivaatiotasonsa on.
Mita korkeammalla motivaation taso on, sitd syvemmin tydntekija on sitoutunut yrityk-
seen. Vaikka motivaatio ja sen puute johtuvat paaosin ihmisen luonteesta ja omista
asenteista, myo6s ulkopuolisilla tekijoilla pystytddn vaikuttamaan motivaatioon. Moti-

vaatiota voidaan parantaa esimerkiksi tyfantajan tarjoamilla vapaaehtoisilla tyésuh-
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de-eduilla, kuten laaja tyoterveyshuolto, tydsuhdeauto, tydsuhdepuhelin, vapaa-ajan
harrastusten tukeminen jne. Motivointia varten yrityksilla on myos erilaisia palkitse-
mis- ja kannustinjarjestelmiad. Yleens& nama jarjestelmat ovat tulos- tai suoritusperus-
teisia ja niistd saatava hyoty on tyontekijélle rahallista. Usein myos palkkatason aja-
tellaan olevan karkisijoilla puhuttaessa tyontekijdiden motivoinnista. TAma on kuiten-
kin harhaanjohtava ajatusmalli, silla palkankorotuksesta johtuva motivaation parane-
minen kestada vain harvoin muutamaa kuukautta pidempaan. Motivoinnilla pyritdan
saamaan pidempiaikaisia vaikutuksia ja nain ollen ihmisen luontaiset tarpeet ja niiden
tyydyttaminen ovat avainasemassa. (Viitala 2003, 150-153; Kauhanen 2009, 109;
Hyppanen 2009, 137)

Oman osaamisen kehittdminen ja ammattitaidon syventdminen ovat osa ihmisen
luontaista oppimistarvetta. Tata tarvetta saadaan korostettua motivoinnin avulla.
Luontaista oppimistarvetta hyddynnetddn osaamisen kehittdmisen prosessissa ja yksi
keino taman prosessin toteuttamiseen on tehtavakierto. Vaikka esimerkiksi koulutuk-
set ja omaehtoinen opiskelu ovatkin hyva keino osaamisen kehittamiseen, voi tydssa
oppiminen silti olla tehokkaampi ja parempi ratkaisu, silla se tarjoaa tyontekijalle ko-
konaisvaltaisen muutoksen jokapaivdiseen tyohon ja tilaisuuden oman osaamisen
kehittamiseen. Tallaisessa tilanteessa organisaation sisalla tapahtuva tehtavakierto
tarjoaa helpon ja kustannustehokkaan mallin tydssa oppimiselle. (Kauhanen 2009,
136; Viitala 2003, 153; Viitala & Jylha 2004, 183)

Tehtavéakierto on viela suhteellisen uusi osaamisen kehittdmisen muoto, joten teo-
reettista tietoa siitd ei juurikaan ole saatavilla. Tehtavakiertoa on aina tapahtunut,
mutta kuinka se on kasitetty ja mita termia siitd kaytetaan vaihtelee lahteesta riippu-
en. Esimerkiksi Riitta Viitala (2003, 246-248) kayttaa tehtavékierrosta termia sisainen
rekrytointi, tarkastellen tehtavakiertoprosessia osana rekrytointia siten ettd avoimeen
tydpaikkaan valitaan tyontekija oman yrityksen tyontekijdiden joukosta. Anneli Ranki
(1999, 135) puolestaan puhuu sisaisista siirroista, joiden avulla yrityksen omaa henki-
|6stoa siirrellaan yrityksen sisalla eri tehtaviin. Tehtavakiertoa ei tule mydskaan se-
koittaa termiin tyokierto, silla vaikka tyokierto toimii samalla periaatteella kuin tehta-
vakierto, se koskettaa vain yksittaisia tyotehtavia, ei kokonaisia tyénkuvia (Kauhanen
2009, 50).

Perusajatus tehtavakierrossa on, etta tyontekijd vaihtaa tydtehtavansa toiseen,
yleensa ennalta sovituksi ajaksi ja palaa sen jalkeen joko takaisin omaan entiseen

tehtdvdansa tai jatkaa kiertoa seuraavaan tehtdvaan. On myos mahdollista, ettd teh-
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tavakiertgja jaakin tyoskentelemdan suunniteltua pidempaan tehtavékierron tehta-
vassa. Yleensa tehtavakierto tapahtuu organisaation sisalla, mutta joskus se voi ta-
pahtua myo6s eri organisaatioiden valilla. Tehtdvakierto voi olla osa luonnollista ura-
kehitystd, jolloin puhutaan uralla etenemisesta ja urapolusta tai se voi olla ulkomaan-
komennus tai toisen tyontekijan sijaisena toimiminen. Tehtavékiertoon ei yleensa
lahde kuka tahansa, vaan sysddvana voimana on usein yksilon omat luonteenpiirteet,

erityisesti syva orientoituminen oman ammattitaidon kehittdmiseen.

Tybn merkitys on jokaiselle yksil6llista, sen merkitys ja suhde muuhun elamaan riip-
puu myos siitd, missa vaiheessa omaa elinkaartaan tyontekija kulloinkin on. P&a-
saantoisesti nuoret ovat innokkaita luomaan uraa ja kaipaavat uusia haasteita, mutta
perheen mydta tyon ja vapaa-ajan yhdistdminen vaatii jo enemman panostamista.
Vanhemmat ihmiset suhtautuvat tyéhon ja sen vaatimuksiin rauhallisemmin, jolloin
orientoituminen uuden oppimiseen ja itsensa kehittdmiseen hiipuu. Joku saattaa ko-
kea elamassaan montakin niin sanottua murroskautta, jolloin siirtyminen uuteen tyo-
tehtdvaan tuntuu luonnolliselta jatkumolta tyouralla, joku toinen voi taas olla tyytyvai-
nen omaan tyéhonsa lahes koko tydikdnsa ajan eika kaipaa kehitystd omalla ural-
laan. Kaikki kuitenkin riippuu yksilostd, joten mitaan yleistd sdantoa tassa ei ole. Tii-
vistettynd, yksilon omat henkilokohtaiset tarpeet ja elaman eri vaiheet vaikuttavat

haluun kehittda itseaan ja omaa osaamistaan. (Viitala 2003, 150, 164-166)

Joskus ihmisen muutoksenhalu voi johtaa ajatukseen ty6paikan vaihtamisesta. Tassa
tapauksessa tyOnantajan kannalta tarkasteltuna tehtavakierto on kustannustehokas
ratkaisu. Jo pelkka tydnkuvan ja osaston muuttuminen voi olla ratkaiseva tekija tyo-
paikan vaihdosta harkitessa. Jos tyontekija haluaa lahtea tehtavakiertoon ja hanelle
[6ydetdaan sopiva tehtava jonne siirtyd, tydnantaja saastéd muun muassa rekrytointi-

kustannuksissa.

Tehtavakierron avulla yritykseen saadaan myos niinkutsuttuja moniosaajia, jotka tu-
kevat yritystoimintaa monin eri keinoin. Osastolta toiselle siirryttdessa tyontekija vie
omaa osaamistaan eteenpain siirtAmalla hiljaista tietoa tydtovereilleen. Tyontekijalla
olevan osaamisen avulla siis osastojen keskindinen yhteistyt paranee esimerkiksi eri
prosessien ymmartamisen syvenemiselld. Palatessaan takaisin entiseen ty6tehta-
vaansa tyontekija siirtda taas hiljaista tietoa, mutta talla kertaa toiseen suuntaan. Mu-
kanaan han vie tiedon tehtavakierto-osaston toiminnasta ja prosesseista. Tasta on
hyo6tya erityisesti projektiluontoisessa tydssa, silla toimintojen eri rajapinnat tuntemal-

la saadaan tyon tuloksellisuutta parannettua, tyontekija tietdd kuinka hanen tekeméan-
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sda tyo vaikuttaa seuraavassa tydvaiheessa. Taloudellisten suhdanteiden muuttuessa
vaikutukset yritystoimintaan heijastuvat mm. eri osastojen kapasiteettitarpeen muu-
toksina. Talléin tehtavakierron avulla voidaan ehkaista henkiléstomaaran leikkauksia.
(Viitala 2003, 247; Sydanmaanlakka 2000, 81)

Tehtavéakiertajdn osaamisen taso vaikuttaa tulevan tehtavakiertotehtdvan valintaan.
On tarke&d, etta valittu tehtava tarjoaa sopivan verran uuden oppimista tyontekijélle,
mutta ettd se ei myoskaan ole liian vaativa saati lian helppo verrattuna hénen ole-
massa olevaan osaamisen tasoon. Jos tyOtehtavat ovat liian vaativia tai liian helppo-
ja, tyontekija menettad mielenkiintonsa tyoéhon ja tehtavékierrosta ei saada niita tu-

loksia, joita silla lahdettiin hakemaan.

Tehtavéakierto seka ulkomaankomennukset hyddyttavat tydntekijaa ja hanen tulevaa
uraansa eri tavoin. Suurimpana tekijana pidetdan yleensa rahaa, tehtdvamuutoksen,
palkankorotuksen ja mahdollisten péaivarahojen muodossa. Kokonaisvaltaisesti tehta-
vakierrosta saatavaa hyotya ei kuitenkaan voida mitata rahassa, vaan siitd saatava
hy6ty, osaamisen kehittyminen, on tydntekijalle aineetonta padomaa, jota han pystyy

hyédyntamaan uransa mydhemmassa vaiheessa.

Oman osaamisen kehittamista voidaankin siis pitda sijoituksena omaan tulevaisuu-
teen. Kuten jo aiemmin todettiin, tehtavakierto ja ulkomaankomennus voivat olla edel-
lytyksena joihinkin tehtaviin. Yleneminen tydssa ei valttamatta tapahdu heti tehtava-
kierrosta tai komennukselta paluun jalkeen, vaan hieman myéhemmin. Tama voi joh-
tua tyontekijasta riippumattomista asioista, kuten esimerkiksi siita etta sopivaa tytteh-
tavaa ei ole juuri silla hetkelld vapaana. Tehtavakierrosta ja ulkomaankomennuksista
saatavaa hyottya ei taman takia tulisi aliarvioida, vaan tehtavékierrosta saatua koke-
musta tulisi vaalia ja kehittdd eteenpain. Tybnantajan kannalta asiaa tarkasteltaessa,
tehtavakiertoon ja ulkomaankomennuksille tarjottava mahdollisuus on myds sijoitus
seka tydnantajan etta tydntekijan tulevaisuutta varten. Tehtavakiertoa ja ulkomaan-
komennuksia ei kuitenkaan tulisi pitda "oikotiend onneen”, silla molempiin lahteminen

vaatii tyontekijalta halua laittaa itsensa likoon monin eri tavoin.

Tehtavakiertoprosessi

Tehtavakiertoprosessi on yksi henkiloéstohallinnon prosesseista. HR koordinoi tehta-

vakiertoa koko prosessin lapiviemisen ajan, laatii tarvittavat sopimukset ja dokumentit

seka hoitaa tehtavéakierron tuloksien seurannan. Tehtédvakierto on laheisessa koske-
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tuksessa myds muiden henkildstéhallinnon prosessien kanssa, esimerkiksi perehdy-
tys on henkiléstohallinnon koordinoima prosessi, vaikkakin paéavastuu perehdytyksen
toteutumisesta on esimiehella. Henkilostohallinnon liséksi tehtévakiertoprosessin
l&piviemiseen osallistuu itse tehtavakiertdja, hanen oma esimiehensa (lahettava esi-
mies) ja vastaanottava esimies. Jotta tehtéavakierto saadaan onnistumaan mahdolli-
simman sujuvasti, vaatii se hyvaa yhteistyota kaikkien prosessiin osallistujien kesken.
Tyo6tehtavista riippuen tehtavakiertgja tarvitsee enemman tai vdhemman tukea. Jos
tehtavakierto on osa luonnollista urakehitysta, jolloin kyseessa on esimerkiksi ylene-
minen oman osaston sisalla, ei kierto valttdmatta tuo mukanaan suuria muutoksia
tydymparistodn. Jos taas kyseessa on esimerkiksi tydmaakomennus ulkomaille, on
tuen tarve huomattava. Ulkomaankomennukset voivat kestda vuosia ja se koskettaa
myds tehtavakiertajan laheisid. Moni pidemman ajan komennukselle I&htija ottaa per-
heensd mukaan, jolloin jo itse jarjestelyt voivat olla todella mittavat ja koskettavat

kaikkia tehtavakiertoprosessiin osallistuvia tahoja. (Ahokangas & Pihkala 2002, 145)

Tehtavakiertoprosessin kulku on helpoin kuvata uimaratakaaviolla (lite 1). Kaavio
antaa lapileikkauksen tehtavakiertoprosessista ja siitd kuinka sen eri vaiheisiin osal-
listuu vaihteleva maara osapuolia. On kuitenkin muistettava, ettd kaavio ei kerro koko
totuutta. Tehtavakierron prosessikaaviossa esitetddn vain nakyvat toimenpiteet pro-
sessista, sellaiset joiden toteutumisajankohta pystytaan suhteellisen tarkasti osoitta-

maan. Kuitenkin koko prosessin ajan kaikki osapuolet ovat mukana.

Tehtavakiertoprosessi kaynnistyy tarpeesta. Tarpeen tehtavakiertoon voi luoda tydn-
tekijan halu tyotehtavan vaihtoon tai urakehitykseen. Tarve voi myos tulla yrityksen
sisélta, esimerkiksi jollain osastolla vallitsevan resurssien ali- tai ylikapasiteetin vuok-
si. Tai voi olla, ettad johonkin tehtavaan tarvitaan tyontekija, kenella on jo osaamista
jostain tietysta tehtavasta. Aloite tehtavakiertoon voi siis tulla esimerkiksi joko tyonte-
kijalta itseltdan, oman osaston esimiehelta tai toisen osaston esimieheltda. Kun tarve
tehtavakiertoon on tullut ilmi, alkaa tehtavakierron toteutuksen suunnittelu. (Ranki
1999, 135)

Kuinka tehtavakiertoa aloitetaan suunnittelemaan riippuu siitd, kuinka tarve tehtava-
kiertoon on muodostunut ja milta taholta aloite on tullut. Tehtavakiertoon vaikuttavien
tekijoiden ollessa moninaiset - esimerkiksi tyontekijan luonteenpiirteet, hanelld jo
olemassa oleva osaaminen seka tyosta saatu kokemus - vaikuttavat kukin osaltaan
tehtavékierron tehtavaa valitessa. Siitd syysta suunnitteluvaihetta on mahdotonta

kuvailla kovin tarkasti tdssa kontekstissa. Paasaantona voidaan pitdd sitd ettd jos
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tarve on tyontekijalla, etsitdédn hanelle sopivaa tehtavakiertomahdollisuutta yrityksen
eri osastoilta. Jos taas osastoilla vallitsee yli- tai alikapasiteetteja, selvitetddn mahdol-
lisia sopivia kandidaatteja jotka haluaisivat |&htea tehtavakiertoon.

Kun tehtavéakiertdja saapuu osastolle, jossa tehtavékierto tapahtuu, on vastaanotta-
van esimiehen huolehdittava asianmukaisen perehdytyksen toteutumisesta. Se mita
perehdytys pitda sisallaan, riippuu tydtehtdvasta. Joskus tilanne voi vaatia sijaisen
etsimista tehtavakiertoon lahtevan tyontekijan paikalle. Se voidaan toteuttaa kuten
mik& tahansa rekrytointi, esimerkiksi ulkoisena tai sisdisena rekrytointina, tehtavékier-
tona, toisten tyontekijdiden tybtehtéavien laajentamisella tai sijaisuuden hoitamisena.
Tarkeintd on kuitenkin muistaa varata tehtdvakiertoon lahtijdlle tarvittaessa aikaa

perehdyttdd seuraajansa.

Tehtavéakierto voi paattya usealla eri tavalla. Ei ole olemassa pitdvaa saantéa siita,
ettd tehtavakiertajan olisi palattava entiseen tydtehtavaansa, vaan han voi jatkaa teh-
tavakiertoa johonkin uuteen tehtdvaan. Perusperiaatteen mukaan tehtavakierto kui-
tenkin paattyy tyontekijan palaamalla entiseen tyttehtdvaédnsa. Lahettdva esimies
koordinoi omalla osastollaan tyontekijan paluun. Erityista perehdytysta ei paluun yh-
teydessa tarvita, ellei osaston toimintatavoissa ole tapahtunut huomattavan paljon
muutoksia tydntekijan ollessa tehtavakierrossa. Henkilostéhallinnon rooli puolestaan
paluuvaiheessa on palautteen kerddminen seka tehtavakierron tulosten seuraami-
nen. Tyontekijalle pidetdan niin kutsuttu Lessons Learned -haastattelu, jossa selvite-
taan kuinka tehtavakierto hdnen kohdallaan onnistui, mitd han oppi ja miten voitaisiin
toimia paremmin tulevaisuudessa. Jos taas tyontekija jatkaa tehtadvéakiertoa uuteen

tehtavaan, prosessia aloitetaan vetdmaan alusta kaavion mukaisesti.

Tehtavakierto ulkomaankomennuksilla

Tehtavakierto ei rajoitu toteutettavaksi vain kotimaassa, myds ulkomaankomennusten
voidaan katsoa olevan tehtavakiertoa. ltse asiassa monissa suurissa, kansainvalisis-
sa yrityksissa tehdaan tehtavakiertoa ulkomailla sijaitsevien toimipisteiden kanssa.
Kotimaan ulkopuolelle suuntautuva tehtavakierto eroaa kotimaassa ja varsinkin oman
yrityksen kotikonttorilla tapahtuvasta tehtavakierrosta monella eri tavalla. Tehtava-
kierot ulkomailla ovat yleensa muutaman vuoden mittaisia ulkomaankomennuksia, tai
projektiluontoisia tydématkoja jotka voivat liittyd esimerkiksi ty6hankkeiden k&aynnista-

misiin. Ulkomaankomennukset ovat yleistymassa sitd mukaa kun yritykset laajentavat
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liketoimiaan kansainvélisille markkinoille, siksi komennuksen kohdeyritys on yha
useammin tytar- tai sisaryhtid. (Ahokangas & Pihkala 2002, 143; Kauhanen 2009,
164-165)

Ulkomaankomennukselle lahtevaa tyontekijad kutsutaan ekspatriaatiksi. Komennuk-
sen kohdemaa, kohdeyritys ja komennuksen kesto asettavat kaikki omat kriteerinsa
ekspatriaatin valintaan. Myds tyontekijan omat luonteenpiirteet ovat ratkaisevassa
asemassa tyokokemuksen ja kielitaidon kanssa. Hyvan ammattitaidon liséksi ekspat-
riaatiksi aikovan on pystyttava itsendiseen tydskentelyyn ja paatoksentekoon, omat-
tava hyva kielitaito ja kyettava luontevaan vuorovaikutukseen eri kulttuurien edustaji-
en kanssa. Myos perhe asettaa omat vaatimuksensa ekspatriaatiksi aikovalle, silla
moni ottaakin vuosia kestavalle komennukselle perheensda mukaan. (Ahokangas &
Pihkala 2002, 143-146; Kauhanen 2009, 165)

Kotikonttorilla tapahtuvaan tehtavakiertoon verrattuna, ulkomaankomennuksista koh-
distuu henkiléstdhallintoon erilaisia ty6tehtavia ja vaatimuksia. Tavallisten matkustus-
asiakirjojen ja lupien liséksi joudutaan huomioimaan ulkomaanverotusasiat, sosiaali-
turvan hoituminen seka ekspatriaatin ja hanen mahdollisen perheensd asumisjarjes-
telyt kohdemaassa. My6s vakuutusten taytyy olla kunnossa koko perheen kohdalla
ulkomaille lahdettdessa. (Ahokangas & Pihkala 2002, 145)

Joskus ulkomaankomennus voi niin sanotusti epaonnistua, tallbin ekspatriaatti palaa
kotimaahan ennen komennuskauden paattymistd. Petri Ahokangas ja Timo Pihkala
painottavat teoksessaan Kansainvélistyva yritys ekspatriaattitoimintojen suunnittelun
tarkeytta ja strategioiden linjausta ennen kuin tyontekijéita lahetetdaan ulkomaille. Hy-
vin toimiva ja osaava henkilostéhallinnon ulkomaantiimi siis ehkdisee huomattavasti
komennusten epdonnistumisia. Yleisimmat syyt komennusten keskeytymiseen piile-
vat inhimillisissa tekijoissa. Naita tekijoita voivat olla esimerkiksi sopeutumisvaikeudet
komennuksen kohdemaahan ja sen kulttuuriin. Sopeutumisvaikeuksia voivat kokea
itsensa tyontekijan lisdksi hanen perheensa. Siksi onkin tarkeaa, etta henkiléstohal-
linnon ulkomaantiimi huolehtii asianmukaisen perehdyttamisen koordinoinnista ja etta
my0Os ekspatriaatin perhe huomioidaan komennusta suunniteltaessa. Pahimmillaan
komennuksen epaonnistumisesta koituu yritykselle huomattavan suuria sekd suoria
ettd epasuoria kuluja. (Ahokangas & Pihkala 2002, 145; Kauhanen 2009, 165)
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3 FOSTER WHEELER ENERGIA OY:N HENKILOSTOHALLINTO

Tassa luvussa esitellddn opinnaytetydon toimeksiantaja, Foster Wheeler Energia Oy
(FWEOYy). Nykyinen FWEQy on vuonna 1851 alunperin Varkauteen perustettu Wah-
lin konepaja, josta tuli vuonna 1909 osa A. Ahlstromin Osakeyhti6ita. Vuonna 1995 A.
Ahlstrémin voimakattilatoiminta siirtyi amerikkalaisen Foster Wheeler AG:n omistuk-
seen jolloin yritys nimettiin Foster Wheeler Energia Oy:ksi. Emoyhtid Foster Wheeler
AG on perustettu vuonna 1884. (FWEQy 2011)

FWEOY kuuluu monikansalliseen Foster Wheeler AG konserniin, jolla on toimipaikko-
ja ympari maailmaa mm. Yhdysvalloissa, Isossa -Britanniassa, Kiinassa, Suomessa
ja Espanjassa. Emoyhtit Foster Wheeler AG jakaantuu kahteen eri toimintoon, jotka
ovat The Global Engineering & Construction (E&C) Group ja The Global Power
Group (GPG) (kuvio 3). E&C Group tarjoaa 6ljy-, kaasu- ja laéketeollisuuden alalla
toimiville yrityksille suunnittelu-, urakointi- ja projektinhallintapalveluita, kun taas GPG
on keskittynyt voimalaitoskattiloiden suunnitteluun, valmistukseen ja asennukseen,
sekd Service-, eli huoltopalveluiden tarjoamiseen. Vuonna 2010 tyontekij6ita koko
konsernissa oli n. 12 000. (FWEOQOy 2011)

Foster Wheeler AG

The Global Engineering
& Construction (E&C)
Group

The Global Power
Group

Kuvio 3. Foster Wheeler AG. (FWEOy 2011)

GPG- organisaatiossa FWEOY sijoittuu FWEOY Group:n alle (kuvio 4). FWEOQOy:n
paakonttori sijaitsee Espoossa ja suunnittelu- ja tuotantotoiminnot Varkaudessa.
Vuoden 2010 loppupuolella avattiin Kurikkaan uusi Service:n toimipiste. Tyontekijoita

FWEOy:ssd on n. 500, joista suurin osa tyoskentelee Varkauden toimipisteessa.
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FWEOYy:ll& on kaksi tytaryhtiota joista toinen on Ruotsissa (Foster Wheeler Energi
AB) ja toinen Saksassa (Foster Wheeler Energie GmbH). (FWEOy 2011)

Global Power Group

Foster Wheeler Power Foster Wheeler Energia Foster Wheeler Energia

Group International Oy Group Polska
North American Power Group Foster Wheeler Foster Wheeler
Power Asia Energia Oy Energi GMBH
Foster Wheeler Foster Wheeler Foster Wheeler
Energia S.L.U. Power Systems Energi AB

Kuvio 4. Foster Wheeler Global Power Group. (FWEOy 2011)

FWEOy:n tuotteisiin ja palveluihin kuuluvat voimalaitos- ja teollisuuskattiloiden suun-
nittelu- ja asennus seka niiden mydhempi kunnossapito ja huolto. Yrityksen ydin-
osaaminen perustuu voimalaitoskattiloiden CFB- eli kiertopetiteknologiaan. Toimin-
nassaan FWEOQOy panostaa vahvasti ekologisuuteen.

(FWEOy 2011)

Kaytannon tyé FWEOy:ssa koostuu voimalaitoskattiloiden suunnittelusta ja niiden
myynnista ja markkinoinnista ympari maailman. FWEOQYy ei itse valmista voimalaitos-
kattiloita, vaan myy projekteja, joissa valmistajalle tarjotaan valmiiksi suunniteltu voi-
malaitos ja asennuspalvelut. Yhtidssa tydskentelevat ihmiset matkustavat siis paljon
maailmalla FWEOy:n eri projektien tydmailla, osa saattaa viettaa pitempidkin aikoja,

jopa vuosia eri ulkomaankomennuksilla.

FWEOy:n organisaatio myts elda ja muuttuu koko ajan vastaamaan paremmin tyon
vaatimuksia. MyOs uusia lakeja ja sdadoksia esimerkiksi voimalaitosten paastoille
astuu voimaan ja tekniikka kehittyy. Nama kaikki vaikuttavat henkildstén osaamisen
tasoon ja laajuuteen kohdistuviin vaatimuksiin. Moniosaajille on kysyntaa kaikkialla

organisaatiossa ja tydmailla hankittu kokemus tukee vahvasti osaamista jokapaivai-
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sessa toimistotydssa. Henkilostohallinnon tehtavana on huolehtia henkiloston osaa-

misen kehittdmisesta lilketoimintaympariston vaatimusten mukaisesti .

3.1 Henkiléstohallinto Foster Wheeler Energia Oy:ssa

Henkilostohallinto on yksi FWEOy:n liiketoimintaa tukevista funktioista IT-, talous- ja
lakiosastojen kanssa. Henkilostohallintoa johtaa Human Resource Director.
FWEOy:n HR Director toimii myds tytaryhtididen henkildstéjohtajana (kuvio 5). Kay-
tanndssa tama tarkoittaa sita ettd esimerkiksi uusien toimintatapa ohjeiden tullessa
emoyhtioltd, FWEAG:Ita ne valitetddan Suomen FWEOy:n henkildstohallinnon kautta
Ruotsin FWEAB ja Saksan FWEGmMbH yhtidihin. FWEOy:n henkildstohallinto tekee

myds muita henkildstohallinnollisia toita tytaryhtioille.

Foster Wheeler Energia Oy Group
Human Resources
Director
FWEAB FWEGmbH FWEOy
Human Resources Human Resources Human Resources

Kuvio 5. Foster Wheeler Global Power Group, Human Resources. (FWEQy 2011)

FWEOy:n henkilostdosaston paaasialliset tehtdvat koostuvat palkkahallinnollisista
tehtavista eli tyontekijoiden palkkojen laskemisesta ja maksamisesta, tydsuhdeasiois-
ta seka henkildston kehittamisen, koulutusten ja tydterveyshuollon hallinnoinnista.
Henkildstohallinnon tehtéviin kuuluvat myds uusien tydntekijdiden rekrytointi ja pe-
rehdyttdminen. Heikomman taloudellisen suhdanteen vallitessa mahdolliset YT-
neuvottelut seké niihin liittyvat toimenpiteet ja ratkaisut kuuluvat myos henkildstohal-
linnon sektorille. FWEOYy:n ollessa kansainvélinen organisaatio, jonka projektit sijait-
sevat ympari maailman, ulkomaankomennusasioiden hoitaminen muodostaa myds

olennaisen osuuden henkildstohallinnon hoitamista tyétehtavista. (FWEOy 2011)




28

Koska FWEOy on osa kansainvélistd organisaatiota, yhtion tyontekijoiden tekemien
ulkomaantydmatkojen seka ulkomaankomennusten maéra on suhteellisen suuri. Ul-
komaankomennusten hallinnolliset jarjestelyt henkildst6hallinnossa hoitaa ulkomaan-
komennustiimi. Naihin hallinnollisiin tehtéviin kuuluu muun muassa itsensa eikspatri-
aatin, sekd mahdollisesti hAnen mukanaan matkustavien perheenjasenten vakuutuk-
sien hoitaminen, asumis- ja autojarjestelyt seka tarvittavien tyd- ja oleskelulupien

hoitaminen.

Arvot ja henkiléstéhallinnon (Human Resources, HR)- strategia

FWEOy lanseerasi vuonna 2009 uuden henkiléstdstrategian. Henkilostostrategian
mukaisesti yritys panostaa monen eri henkildstohallinnon osa-alueen kehittamiseen.
Talla hetkelld keskeisimmat kehityskohteet ovat tyGhyvinvointi, uusien tyontekijoiden
perehdytys seka henkilostén osaamisen yllapitaminen. Yksi keskeisimmista HR- stra-
tegian linjauksista on yhtién yhteiset arvot, joihin Foster Wheeler Energia Oy nojaa
toiminnassaan vahvasti. Arvot ovat nakyvasti esilla jokapaivaisessa tyonteossa ja ne
ovat otettu mukaan my6s vuosittain kaytaviin kehityskeskusteluihin, joissa jokainen
tyontekija yhdessa l[&hiesimiehensa kanssa arvioi kuinka hy-
vin/onnistuneesti/kokonaisvaltaisesti on noudattanut/toteuttanut yhtion arvoja omassa

tyossdan. FWEQY:n arvot ovat:

- Rehellisyys (Integrity)

- Vastuullisuus (Accountability)

- Tuloksellisuus (High Performance)
- Arvostus (Valuing People)

- Yhteistyd (Teamwork).

Rehellisyydella (Integrity) tarkoitetaan sitd, ettd jokainen pyrkii toimimaan omassa
tydssaan rehellisesti ja eettisesti oikein, seka edistimaan omalta osaltaan tydturvalli-
suutta. Vastuullisuus (Accountability) on vastuun kantamista omasta tydstaan. Vas-
tuullisesti tydskenteleva henkilé pyrkii parhaimpaan mahdolliseen laatuun omassa
tydssaan, perustelee paatdksensa jarkevasti seka kantaa oman vastuunsa yhteisten
paamadrien saavuttamisesta. Tuloksellisuudella (High Performance) haetaan
FWEOQOY:n toiminnan jatkuvaa kehittymista niin yksil6-, kuin ryhma- ja yhtiétasoilla.

Tuloksellisuuteen pyrkiva henkild pyrkii jatkuvasti tayttdmaan tai jopa ylittAmaan ha-
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nelle asetetut tavoitteet. Osana tuloksellisuutta on kuitenkin omien rajojen tuntemus.
(FWEOy 2011)

Arvostusta (Valuing People) jokainen voi osoittaa kohtelemalla kunnioittavasti ja ar-
vostavasti niin tyotovereitaan kuin esimiehiddn. Avoimen viestinnan takaaminen on
my0Os osa arvostamisen osoittamista. Yhteistyd (Teamwork) sisaltéda perinteiset tiimi-
tyon perusajatukset. Naita ovat mm. tiimin tavoitteisiin sitoutuminen, oman osuuden
ja vastuun tiedostaminen, tiimijsenten tasa-arvoinen kohtelu seka toisten kuuntele-
minen. Tiimityon tulisi ulottua I&pi koko organisaation sidosryhmiin saakka, eiké jaada

pelk&astaan vain oman tyotiimin siséiseksi toimintatavaksi. (FWEOy 2011)

Kaikki ndma viisi arvoa linkittyvat vahvasti keskendan, toisiaan tukien ja taydentaen.
Arvot ovat myos kaytannonlaheiset ja niitd on helppo toteuttaa omassa tydssa. Ar-
voista mikaan ei toimi taydellisesti yksinaan, mutta niitd kaikkia yhdessa noudattaen,
arvoista muodostuu aukoton kokonaisuus, jonka pohjalta liiketoimintastrategiaa on

hyva lahted toteuttamaan.

FWEOy:n henkilostéhallinnon tyéssad arvot ndkyvéat yhtalailla. Henkiléstdhallinnon
tyéhon peilattuna arvot tarkoittavat esimerkiksi rehellisyytta niin FWEOy:n johtotasoa
kuin jokaista tyntekijaakin kohtaa, vastuullisuutta ja arvostusta kaikkia tydntekijoita
seka yritysta kohtaan tietojen luottamuksellisuuden sailyttamisella sek& saumatonta
yhteistyota lapi FWEQy:n organisaation. Tuloksellisuus henkiléstéhallinnon tekemas-
sd tydssa ei ole suoraan aineellista vaan se nakyy esimerkiksi henkiléstén osaamisen

kehittamisen positiivisissa tuloksissa, jotka vaikuttavat yrityksen kokonaistulokseen.

3.2 Human Resources Development (HRD) henkilostdhallinnossa

FWEOy kannustaa henkilostédan kehittamaan osaamistaan monin eri keinoin, esi-
merkiksi jarjestamalla koulutuksia, tukemalla omaehtoista opiskelua myoéntamalla
koulutusvapaata sekad korvaamalla osan tyontekijalle opiskelusta aiheutuvista kuluis-
ta. Merkittava osa FWEOy:n henkiloston osaamisen kehittdmisesta tapahtuu kaytan-

non tydssaoppimisena, esimerkiksi tehtavakierron avulla.

Henkiloston osaamisen kehittdmistd johtaa FWEOy:n henkilostbosastolla Human
Resource Development Manager. Hanen vastuullaan ovat henkildston koulutusasioi-

den, seka muiden kehittdmistoimenpiteiden paaasiallinen hoitaminen. HRD Manager
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vastaa myos FWEOy:n markkinoinnista potentiaalisille tuleville tyontekijdille tekemal-
|& yhteistyotéa eri oppilaitosten kanssa.

Koska perehdytys kuuluu osaamisen kehittdmisen alueeseen luomalla perustan
myo6hemmin yrityksessé tehtéavalle tydlle ja osaamiselle, myds téaté prosessia pyritdan
kehittimaan FWEOy:ssa aktiivisesti. Perehdytys on yksi henkildstdhallinnon osaami-
sen kehittdmisen prosesseista, mutta henkiléstdhallinto ei hoida k&ytannon perehdy-
tystd kokonaisuudessaan. Henkildstohallinto hoitaa perehdytyksen yhteistyossa esi-
miesten kanssa tarjoamalla ohjeistuksen perehdytyksen toteuttamista varten. Henki-
I6stdhallinnossa laaditaan myds niinkutsuttu perehdytyksen tarkistuslista, jonka avulla
tyontekijan perehdytyksen kulkua pystytddn seuraamaan. Henkildstbhallinto myds
arkistoi nama tarkistuslistat, jolloin pystytdan varmistamaan jokaisen tyontekijan koh-
dalla ettd hanet on perehdytetty kaikissa perehdytyksen tarkistuslistan mukaisissa

osa-alueissa kuten esimerkiksi tydturvallisuusasioissa.

Myds ulkomaankomennuksille lahtevat ekspatriaatit tarvitsevat perehdytysta. Ko-
mennusten hallinnollisten tehtavien lisaksi ulkomaankomennustiimin tehtavana on
myo6s huolehtia ulkomaille lahetettavien ekspatriaattien kohdemaahan tapahtuvan
perehdytyksen jarjestamisesta. He myds selvittavat ekspatriaattien tarpeen mahdolli-

sille kielikoulutuksille, joiden jarjestamisestda HRD Manager vastaa.

3.3 Tehtavakierto Foster Wheeler Energia Oy:ssa

FWEOYy:n eri prosessien rajapintojen ymmartadminen on kullanarvoista tietoa tyénteki-
joille. Projektin vaatima ty6 jakaantuu FWEOQy:n eri tulosyksikdiden kesken, joten
projektiin osallistuvia tydntekijoitd on monelta eri osastolta. Osa tydstd myds tehdaan
tydmaalla joka sijaitsee usein ulkomailla. Talloin yksittaisen tyontekijan voi olla han-

kalaa hahmottaa oman tydnsa osuutta projektin luomassa kokonaisuudessa.

Tehtavakierron avulla tyontekija esimerkiksi nékee, mita tydta toisella osastolla teh-
daan ja kuinka siella tehtava tyo on "vuoropuhelussa” omalla osastolla tehtavan tyon
kanssa. Talloin tydntekija oppii ymmartamaan kuinka hanen oma tydnsa mahdollises-
ti vaikuttaa projektin seuraaviin tydvaiheisiin. Vaihtoehtoisesti tyontekija oppii mita
tyota projektissa tehdadn ennen hanen oman tyénsa osuutta, jolloin han paasee ker-

tomaan edeltdvan tyon tekijdille, kuinka heidan tekeméansa tyo vaikuttaa projektin
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tuleviin vaiheisiin. Joka tapauksessa tehtavakierto on hyva keino projektiin liittyvien
eri prosessien yhteisten rajapintojen hahmottamiseen.

Osaamisen kehittamisen liséksi tehtavékierrolla voi olla muitakin tarkoitusperia. Teh-
tavakierrossa kayminen voi olla edellytyksena joihinkin tehtaviin, esimerkiksi johtoteh-
taviin paasemiseen voidaan edellyttdd kokemusta jonkun toisen funktion tehtévien
hoitamisesta tai kokemusta tytmaalla tydskentelystd. Tehtavakierto sivuaa myds
rekrytointiprosessia. Kun yhtidssa aukeaa tyopaikka, sita tarjotaan aina ensin yhtios-
séa jo tyoskenteleville henkildille. Jos tehtavaan I6ytyy sopiva ehdokas tydntekijdiden
joukosta, tapahtuu rekrytointi sisdisesti, jolloin avointa tyopaikkaa ei valttdmatta edes
aseteta ulkoiseen hakuun. Varsinkin maaraaikaisista tyopaikoista voi nain syntya

oivallisia mahdollisuuksia tehtavakiertoon. (Rouru 24.2.2011)

Joskus yhtion eri osastoilla voi ilmeta resurssien uudelleenjarjestamistarpeita. Kul-
loinkin vallitsevan tyokuormituksen ja sen vaihteluiden johdosta, inhimillisten voima-
varojen suhteen osastoille voi muodostua ali- tai ylikapasiteettia. Naissa tilanteissa
kapasiteetteja voidaan pyrkid tasaamaan esimerkiksi tehtéavékierron avulla. Henkils-
téhallinto ja etenkin henkilostdjohtaja ovat laheisesti mukana resurssien uudelleen

jarjestamista varten toteutettavien tehtavakiertojen suunnittelussa. (Rouru 24.2.2011)

Henkildstohallinnon vastuulla on tarjota tietoa tehtavakierrosta ja sen tarjoamista
mahdollisuuksista henkilostélle. Sen tueksi FWEOy:n henkildstohallinnossa suunni-
teltin Career Map -ohjelmisto, joka esitellaan luvussa 4. Tehtavéakiertoprosessissa
puolestaan henkiléstéhallinnon paaasiallinen tehtava on prosessin kokonaisvaltainen
koordinointi. Kaytdnnon tasolla tAma tarkoittaa muun muassa tehtavakierron suunnit-
teluun osallistumista, tarvittavien sopimusten laatimista seka esimiesten ja tehtava-
kiertdjan opastamista kaytannon asioissa, kuten varmistamalla ettd tehtavakiertaja
saa tarpeeksi laajan ja kattavan perehdytyksen vastaanottavalla osastolla. Henkilos-
tohallinto myds huolehtii siita, etta tehtavakiertajalla on vaikutusvaltaa tehtavakierron

tavoitteiden asettamisessa. (Rouru 24.2.2011)

Vastuu tehtavakiertoprosessin lapiviemisesta jakaantuu FWEOy:n henkilostohallin-
nossa henkilostopaallikon (HR Director) , henkilostonkehittamispaallikén (HRD Ma-
nager) ja rekrytoinneista vastaavan henkilén kesken. Jos tehtavakierto tapahtuu ul-
komaankomennuksena, mukana on myos ulkomaankomennustiimi. Padosan tehta-

vakierrosta eli niin sanotut perustapaukset hoitaa henkilostonkehittamispaallikko,
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mutta jos tehtavakierto on osa resurssien uudelleen jarjestelyda, on henkildstjohtaja
mukana prosessissa. (Rouru 24.2.2011)

Ulkomaankomennusten kohdalla hallinnollisesta osuudesta vastaa HR Specialist,
Foreign Assignments. Hanen osuutensa prosessia alkaa jo siind vaiheessa kun asia-
kas on hyvaksynyt tehdyn tarjouksen projektista. Projektin suunnitteluvaiheen alka-
essa, 0sana projektin suunnittelua laaditaan miehityssuunnitelma (staffing plan). Mie-
hityssuunnitelmaa sisaltda alustavan suunnitelman projektin kulloisessakin vaiheessa
tydskentelevistd tyontekijoista tehtavanimiketasolla. Tassa yhteydessa myds tulevat

tydbmaakomennukset suunnitellaan alustavasti. (Kuronen 4.8.2011)



33

4 CAREER MAP -OHJELMISTO

FWEOy:n Career Map on selainpohjainen tietokoneohjelmisto, joka on suunniteltu
tukemaan henkiléston osaamisen kehittamistd sekd osaamisen kehittdAmisen mene-
telmiin kuuluvaa tehtavakiertoa. Ohjelmiston henkilostolle tarjoama tuki pohjautuu
sen sisaltdmaan tietoon tehtavakierrosta sekd henkildston urakehitysmahdollisuuksis-
ta FWEQy:ssa. Ohjelmiston avulla tydntekija pystyy suunnittelemaan omaa uraansa,
mutta mitdan kaytannoén toimenpiteita tehtavakierron suhteen ohjelmistolla ei pystyta

tekemaan.

Ohjelmisto lanseerattin FWEOy:ssa maaliskuussa 2011 ja siitd I&htien se on palvellut
henkilostdéa. Career Map -ohjelmistoa voidaan kayttdd apuna myds erilaisissa yritys-
esittelyissa, silla ohjelmisto sisadltda esittelyt kaikista FWEOy:n eri tulosyksikoista,
niiden alaisista osastoista seka osastoilla olevista tehtavistda. Henkilostostrategiassa
Career Map on sijoitettu samalle tasolle muiden toteutettavien toimenpiteiden (rekry-
tointijarjestelma, mielipidetiedustelu, koulutusten hallintajarjestelmd, tydhyvinvointi-
suunnitelma) kanssa. Career Map -ohjelmisto lisdd myos lapinakyvyytta organisaati-

oon seka tukee sisaista viestintaa.

Career Map -ohjelmisto on vastaus henkildston keskuudesta esille tulleeseen tarpee-
seen saada lisaa tietoa organisaatiosta ja tehtavakierrosta. Ohjelmistosta l6ytyy pe-
rustietoa tehtavakierrosta, sen taustoista seka toteutuksesta FWEQy:ssa. Ohjelmis-
tossa esitelldadn myds FWEOy:n tyontekijdiden omia uratarinoita. Jokaisesta
FWEOy:n toiminnosta on valittu muutama tydntekija, jotka kertovat omasta urakehi-
tyksestaan, esimerkiksi minkalainen urapolku heidat on johdattanut nykyiseen ty6-
hon. Ohjelmistossa olevien tyétehtavien esimerkkiurapolkujen avulla tyontekija voi

tutkia, mihin suuntaan omaa uraa on mahdollista kehittaa.

On syytd muistaa, ettd Career Mapin esittelemat esimerkkiurapolut ovat vain viitteelli-
sia FWEOy:n sisalla tapahtuvaa urakehitysta tarkasteltaessa. Todellisuudessa henki-
I6n urakehitys ja tehtavakierto voivat poiketa Career Mapissa esitellyista ura-poluista,
silla jokaisen omaan urakehitykseen vaikuttavat esimerkiksi koulutus, aikaisempi ty6-
kokemus, oma kiinnostus eri tyttehtavia kohtaan sekd olemamassa oleva osaami-
nen. Kaikkien urapolkumahdollisuuksien sydttdminen ohjelmistoon on siis mahdoton-
ta eika se ole tarkoituksenmukaistakaan. Ohjelmiston tarkoitus on olla tyontekijdiden
tehtavakierron ja urasuunnittelun tukena, lopulliset paatdkset tehdaan aina ihmisten

kesken. Career Map on kuitenkin tehokas tytkalu siihen tarkoitukseen mihin se on
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suunniteltu, tukemaan henkiléston urasuunnittelua ja antamaan tietoa tehtavakierros-

ta.

Career Map toimii myds esimerkkina FWEOy:n sisalla tapahtuvasta yhteistyosta.
Ohjelmistossa oleva tieto on keratty suoraan FWEOy:n omilta osastoilta, jotta tieto
saatiin kestamé&an mahdollisimman paikkaansa pitavana ja kaytannonlaheisena. Tal-
I& tavoin moni tydntekija on paassyt vaikuttamaan ohjelmiston sisdltaman tiedon lo-

pulliseen ulkoasuun.

4.1 Ohjelmiston rakenne

Career Map -ohjelmiston tydstdminen aloitettin FWEOY:n henkilostéhallinnossa
vuonna 2008 ja se julkaistiin henkiloston kayttdon 15.3.2011. Ohjelmisto ja sen tar-
joama tieto ovat koko ajan henkildston saatavilla, silla ohjelmistoon pagsee FWEQOy:n
oman intranetin kautta. Ohjelmiston julkaisu suunniteltiin tapahtuvaksi aiemmin, mut-
ta sita viivastytti esimerkiksi kesalla 2010 Engineering -funktion sisdinen organisaa-

tiomuutos.

Ohjelmistossa esitellaan paapiirteittdin FWEQy:n tulosyksikot, niiden alaiset osastot
seka tyotehtavien toimenkuvaukset. Kovin yksityiskohtaisia kuvauksia edella maini-
tuista on mahdotonta laittaa ohjelmistoon ilman, etta se muuttuisi raskaaksi kayttajaa
kohtaan. Tulosyksikdiden, osastojen ja toimenkuvausten esittelyissa on keskitytty
olennaisimpiin ja tarkeimpiin kohtiin, jotta kayttdjan on helppo muodostaa yleiskuva
kustakin tutustumastaan kohdasta. Jokaisen tehtéavankuvauksen kohdalla on myds
esimerkkeja mahdollisista urapoluista kyseiseen tehtavaan. Lisda syvyytta tehtavan-
kuvauksiin on saatu sisallyttamalld ohjelmistoon myds jokaiselta osastolta joko yksi

tai useampi Tutustu tehtavaani -haastattelu.

Career Mapissa oleva toimintojen jaottelu ei noudata organisaatiokaavioita, vaan
toiminnot on pilkottu osiin, jotta ne saadaan esiteltyd kattavammin. Tama jaottelu on
myoOs kayttajaystavallisempi, silla osastot ja tydtehtavat ovat ndin helpommin loydet-
tavissa. Otsikoiden alle ei muodostu monimutkaisia polkuja ja useita alakohtia, vaan
asettelu saadaan kestamaan yksinkertaisena ja helppolukuisena. Toisaalta tasta jaot-
telusta saattaa aiheutua yrityksen ulkopuoliselle kayttajalle vaikeuksia hahmottaa
organisaation rakenne. Esimerkiksi virallisen organisaatiokaavion mukaisesti Re-

seach and Development (R&D) -osasto on osa Engineering -toimintoa. Career Map -
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ohjelmistossa R&D -osasto on kuitenkin nostettu omaksi yksikokseen péatasolle (ku-

vio 6).

Assistant & Secretary

Commercial Management & Estimating

Communications
Engineering

Facilities

Field Operations

Finance

Global Sales and Marketing
Human Resources

. ICT

. Legal & Business Compliance
. Office Senvices

. Procurement

. Project Controls

. Project Management

. Project Risk Management

. R&D

. Senice

Kuvio 6. FWEOy:n toiminnot jaoteltuna Career Map -ohjelmistossa. (Career Map,
FWEOy 2011)

Ohjelmiston ulkoasu on suunniteltu siten etta se noudattaa FWEQYy:n yleista graafista

linjausta esimerkiksi varien suhteen. Ohjelmiston taustakuvissa on kaytetty valokuvia

FWEOy:n omista projekteista ja tyontekijoista. Career Map —ohjelmiston etusivulla

(kuvio 7) on lyhyt esittely Career Map -ohjelmistosta seké satunnaisesti valikoituva

tyontekijan esittely. Sivun oikeassa laidassa on allekkain kaikki yrityksen toiminnot

omissa palkeissaan ja sivun ylareunassa ovat linkit kohtiin, joissa kerrotaan tarkem-

min itse ohjelmistosta sekad tehtavakiertoprosessista. Ylareunasta loytyy myos eri

urapolkujen valilla navigointia helpottava pudotusvalikko.

rosten@wreecen

ETUSIVU | CAREER MAP | TEHTAVAKIERTOPROSESSI

Foster Wheeler Energia Oy Career Map

Career Map on henkiléstén osaamisen kehittamisen ja tehtavakierron
tueksi tehty tydkalu. Sen tavoitteena on kertoa eri osastoista ja
toimenkuvista ja antaa esimerkkeja sisdisista
tehtavakiertomahdollisuuksista. Career Mapissa tapaat tuttuja
tyokavereita, jotka kertovat Tutustu tehtavaani- palstalla oman
tarinansa tehtavastaan ja siind tarvittavasta osaamisesta

Kuvio 7. Career Map -ohjelmiston etusivu. (Career Map, FWEOQOy 2011)
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Kayttajan klikatessa sen toiminnon tai osaston palkkia, johon han haluaa tutustua
tarkemmin, avautuu ndkyma, jossa on joko toiminnonkuvaus tai osastonkuvaus seka
osastolla olevat tehtdvanimikkeet ja toiminnosta valittujen tyontekijoiden Tutustu teh-
tavaani -haastattelut. Kayttaja voi valita mihin tehtavankuvaukseen han haluaa tutus-
tua tarkemmin ja klikata tdméan tehtavan palkkia jolloin tehtdvankuvausnakyma avau-
tuu kayttajan tarkasteltavaksi (kuvio 8).

rosrenfwheecen VAUTSE URAPOLXU

ETUSIVU | CAREER MAP | TENTAVAXIERTOPROSESSI
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OESIGHER >
STRUCTURAL ENGINEER >
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STANDASDS & DURECTIVES ENGINEER
BOLER DISCIPLINE ENGINEER

KIC DISCPLING ENGINEER

CIVIL DFSCIPUNE ENGINEER

LEAD DESIGNER

OHEF ENGENESR, DISCPUNE
ENGINELRING

DIRECTOR, DISCIPUNE ENGINEERING
AN DESKIN

Koulutustyokokemus:

Kuvio 8. Discipline Engineering and Design -toiminnon kuvaus seka Layout Enginee-
rin tehtavankuvaus. (Career Map, FWEQOy 2011)

Tarkkaa tehtavankuvausta ei Career Mapiin voida laittaa, silla yrityksen ulkopuoliset
paasevat joissain tilanteissa (esimerkiksi messuilla) tutustumaan ohjelmistoon ja sen
tarjoamaan sisaltoon. Tehtavakuvaukset saattavat myos olla yksildllisia, jolloin jokai-
sella samalla nimikkeella tydskentelevélla — riippuen omasta osaamisesta ja luonteen
ominaisuuksista — on samojen perustehtavien lisdksi muita ty6tehtavia ja vastuualuei-
ta. Tehtavanimikkeissa voi myds olla job graden mukainen "vaativuusasteikko”, johon
tydtehtavien ja vastuiden monipuolisuus perustuu. Jokaisen eri tehtavankuvauksen

esitteleminen ei néin ollen ole tarpeen.
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Tehtdvankuvaukset onkin laadittu osastokuvausten kanssa saman Yyleislinjauksen
mukaisesti. Ensimmaisend on yleisluontoinen katsaus tehtévaén, jossa kerrotaan
lyhyesti tehtavan péapiirteet. Taman jalkeen kuvataan toimen sisaltamat tarkeimmat
tehtavat ja vastuualueet. Viimeisena kerrotaan, minkélainen koulutus toimeen paa-
semiseen edellytetdaan ja kuinka paljon henkil6lla taytyy olla aiempaa tyokokemusta
(kuvio 9).

roarenfwneecen VALITSE URAPOLKU
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kokemus suunnittelutehtavassa, valmistus- ja asennuskokemus tai
kattiloiden kayttokokemus on hyddyksi tehtavassd. Lisatietoja toimenkuviin
listtyen PowerWheelista (kts. Engineering Team Management —ohje)

= URAPOLKU >
'—. katso timan position urapolku
[ B

Kuvio 9. Layout Engineerin tehtavankuvaus ja linkki Layout Engineerin esimerkkiura-
polkuun. (Career Map, FWEQy 2011)

4.2 Urapolut

Career Map -ohjelmistossa esitellaan esimerkkeja eri tyétehtavien valisista urapoluis-
ta. Urapolut toimivat myds esimerkkeind tehtavakierrolle. Urapolut on pyritty laati-
maan siten, etta ne noudattavat luonnollista, vertikaalista urakehitysta seka osaston
sisdlla ettd osastolta toiselle siirryttdessd. Tama tarkoittaa sitd, etta tarkasteltavan
tehtavan input -puolella olevat tehtavat ovat padsaantdisesti vaatimustasoltaan eli job

graden mukaan alhaisempia ja output -puolella taas korkeampia.
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Urapolut ovat kaikki linkitetty toisiinsa (kuvio 10). Tama& mahdollistaa pitkienkin ura-
polkujen niin sanotun "l&pikulkemisen” itse ohjelmistossa. Urapolut on myoés varikoo-
dattu. Kahden eri tehtéavan valinen urapolku on Career Mapissa joko sininen tai pu-

nainen, riippuen siitd ovatko tyotehtavat samalla vai eri osastoilla.

VALITSE URAPOLKU

rosren@wrencen
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Urapolku Layout Engineer
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'y Proposal | Project
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siirta toisesn toimintoon

wlikkaa wrapohilla,

Kuvio 10. Esimerkki Layout Engineerin urapolusta. (Career Map, FWEQy 2011)

Kuviossa 10 nakyy kuinka Layout Engineer -tehtdvan urapolku on kuvattu Career
Map -ohjelmistossa. Layour Engineer - tehtavan edeltava tehtava on samalla osastol-
la oleva Designer, joten naiden tehtavien vélinen urapolku on variltdéan sininen. Kuvi-
osta ndhdadadn myods kuinka Layout Engineer -tehtavasta voi edeta esimerkiksi Civil
Discipline Engineer- tehtavan kautta joko Civil Discipline Engineer -tehtavan kanssa
samalla osastolla oleviin Structural Engineer ja Chief Engineer, Discipline Enginee-
ring -tyotehtaviin, tai vastaavasti eri osastoilla sijaitseviin Estimating Manager, Project

Control Manager ja Proposal/Project Engineering Manager -tehtaviin.

On hyva muistaa, etta tehtavakierto ei kuitenkaan tapahdu pelkdstaan vertikaalisesti,
vaan tehtavakiertoa tapahtuu myo6s horisontaalisesti. Career Map ei mytskaan kata
ihmisen koko urapolkua, silla se on suunniteltu vain FWEQOy:n kayttoon. Usein tyéura

siséltaa tyotehtavia eri yrityksissa, mutta Career Mapin tarjoamat esimerkkiurapolut
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sijoittuvat FWEOQy:n sisélle. Yrityksesta toiseen tapahtuvaa urakehitysta ei siis ohjel-

mistossa huomioida.

4.3 Tutustu tehtavaani -haastattelut

Jokaisesta toiminnosta on valittu joko yksi tai useampi tydntekija, joilta on pyydetty
haastattelu Career Map -ohjelmistoon. Tutustu tehtdvaani -haastattelut antavat lisaa
syvyytta tehtavankuvauksiin ja niiden avulla kayttaja saa lisda kosketusta tehtavaan
toisen tyontekijan kokemuksen kautta. Tyontekijat paasevat kertomaan omin sanoin
tyotehtavistddn, omasta urapolustaan ja tyypillisesta tyopaivastdan. He kertovat
myds, kuinka ovat nykyisiin tehtaviinsa paatyneet eli minkalainen heidan oma urakier-
tonsa on ollut seka millainen osaaminen ja tydokokemus ovat hyodyksi heidan tehta-

vassaan.
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tuessa [T Support -tehtavassd jortakin vuosia. Sita siirryin (T System Specialis
-tehtividn, Data and Tele Communications -ryhm3an

Minkalainen osaaminen on eduksi tydssdsi?
Mahdolisimman Laaja IT-alan osaaminen. Hankintojen asaita myts
kaupallsen alan ossaminen
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Kuvio 11. Tutustu tehtavaani- haastattelu. (Career Map, FWEOy 2011)
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Tutustu tehtdvaani -haastatteluissa on kaytetty viitta kaikille samaa kysymysta:

Minkalaisia ty6tehtavia teet talla hetkella?
Mink&laisen urapolun kautta olet nykyiseen tehtavaasi paatynyt?
Mink&lainen osaaminen on eduksi tydssasi?

Minkalainen on tyypillinen tyopaivasi?

o kW DNPR

Mink&laisesta tytkokemuksesta/tehtavéakierrosta on hyotya tyossasi?

Tutustu tehtavaani -haastatteluihin johtavat linkit on sijoitettu kunkin toiminnonkuva-
uksen alle (kuvio 11). Kaikki haastattelut on haluttu pitdd samalla tasolla lapi koko
ohjelmiston. Nain Tutustu tehtdvaani -haastattelut ovat helposti lI6ydettavissa, vaikka

toiminnonkuvauksen alla olisikin viela erikseen osastojen kuvaukset.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimuksen taustana toimii vuonna 2009 lanseerattu HR -strategia, seka osana tata
strategiaa kevaalla 2011 julkaistu Career Map -ohjelmisto. Koska koko opinnaytety6n
l&pi aihetta on tarkasteltu seka tyontekijan ettd tytnantajan nakokulmasta, jatketaan

myos tutkimuksessa ja sen tulosten analysoinnissa samoja l&ahestymissuuntia.

Tutkimuksen avulla haluttiin selvittada FWEOQOy:n tehtavakiertoprosessin nykytilaa ja
toimivuutta yrityksen omien tyontekijoiden kokemusten perusteella. Tutkimusongel-
mana on, miten tehtavakiertoprosessi toimii FWEOy:ssa kaytannéssa. Tutkimuson-

gelmaa voidaan kuvata seuraavien teoreettisten tutkimuskysymysten avulla:

- Onko tehtavéakiertomahdollisuuksista saatavilla tietoa tarpeeksi?

- Onko tehtavéakiertomahdollisuuksia tyontekijoille tarpeeksi?

- Onko tehtavakiertoprosessissa tai jossain sen kohdassa parannettavaa?
- Kuinka tehtavakierto hyodyttdd FWEQy:ta?

- Mita hyotya tehtavakierrosta on tyontekijalle itselleen?

Tehtavéakierron tydjakoa ja kaytdannontoimenpiteitd varten haastattelin FWEOy:n HR
Director Minna Rourua (liite 2: Haastattelulomake: HR:n osuus tehtavékiertoproses-
sissa), seka ulkomaankomennuksista vastaavaa HR Specialist Sirpa Kurosta (liite 3:
Haastattelulomake: Ulkomaankomennukset tehtavakierrossa). FWEOYy:n tyontekijbis-
ta valittiin kuusi haastateltavaa. Naméa henkilot ovat olleet jossain vaiheessa uraansa

ulkomaantyd6komennuksella jollain FWEOQOy:n tyémaalla.

Tutkimuksessa haastatelluille esitetyt kysymykset koskivat tarkemmin tehtavakierron
toteutumista. Mista tarve tehtavakiertoon syntyi, missa tehtavissa tehtavakierto toteu-
tettiin, kuinka tehtavékierto onnistui kunkin haastateltavan kohdalla ja miten tehtava-

kiertgjat itse kokivat tehtavéakierron vaikuttaneen heidan omaan osaamiseensa.

Tata tutkimusta varten haastatellut tyontekijat olivat olleet FWEOy:n palveluksessa
keskimaarin 12,5 vuotta. Keskimaarin he ovat tydskennelleet sina aikana noin viides-
sa (4,83) eri tehtavassa tai eri tehtavanimikkeilla. Haastateltavat valittin FWEQy:n
Engineering- funktiosta sekd FWEQy:n eri projektitoiminnoista. Haastatellut tydnteki-
jat valittin useammasta eri projektista, joiden tydmaat, johon haastateltavan tydmaa-
komennus kohdistui ovat olleet eri maissa. Tydmaakomennukset ovat tapahtuneet
ajanjaksolla 1.1.2004 — 31.12.2010.
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Analyysi sivuaa perehdytysprosessia ja projektitydskentelyd. Perehdyttamista kasitel-
tiin jo teoriaosassa, mutta projektitydskentelyn lisddminen teoreettiseen viitekehyk-
seen olisi kuitenkin vienyt taman opinnaytetyon liian sivuun péddaiheesta. Siita syysta
tédssé esitetaan tarkeimmat asiat projekteista sekd projektitydskentelysta jotta lukijan
on helpompi ymmartaa analyysin tulokset. Tama on eriarvoisen tarkeda tutkimuskoh-
teen sek& tutkimuskontekstin vuoksi (osaamisen kehittaminen organisaatiossa jonka

liketoiminta perustuu projektitytskentelyyn).

Projektin tunnistaa siita, ettd sen alku- ja loppupisteet pystytddn osoittamaan selvasti.
Projektilla on myos selva tavoite ja pdamdaara, johon projektin toteuttamisella pyri-
tdan. Yrityksissa toteutettavia projekteja varten perustetaan projektiorganisaatioita.
Projektiorganisaation jdsenet nimetddn yrityksen eri osastoilla tydskentelevien tyon-
tekijoiden keskuudesta. Projektin puitteet luodaan yhta projektia varten. Siita syysta
projektiorganisaatio ei ole pysyva muodostelma, vaan valiaikainen jarjestely. Projekti
koostuu eri prosesseista, jotka nivoutuvat toisiinsa ja maaraavat projektin etenemi-
sen. (Spiik 2011)

5.1 Tutkimusmenetelma ja tutkimuksen kulku

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena. Tutkimusmenetelméksi valittiin
haastattelut, silla jokainen ulkomaankomennus on yksittainen tapaus, jolloin avoimien
kysymysten avulla saadaan selvitettyd enemman kontekstia jonka valossa haastatel-
tava vastaa esitettyyn kysymykseen. Haastattelut olivat lomake- ja teemahaastattelun
valimuoto. Haastatteluita varten laadittiin kysymyslomake, mutta sitd ei noudatettu
orjallisesti haastattelujen aikana, vaan tarpeen vaatiessa tehtiin tarkentavia lisakysy-
myksia. Hirsjarvi ym. (2007, 200) mukaan haastattelut ovat hyva tiedonkeruumene-
telma esimerkiksi silloin, kun kysymyksessa on vahan kartoitettu, tuntematon alue.
Tyontekijoiden kokemuksia ulkomaankomennuksista ei ole aiemmin tutkittu nain tar-
kasti FWEOYy:ssa, joten haastatteluiden kulkua olisi myds ollut hankalaa arvioida etu-
kéateen, jolloin “puolistrukturoitu” haastattelu jattda enemman tilaa joustaa haastatel-

tavan mukaan.

Tyontekijoille laadittu kysymyslomake (lite 4: Haastattelulomake: Kokemuksia tehta-
vakierrosta) koostuu kahdestakymmenestayhdesta kysymyksestd, joista viimeisessa
pyydetdaan muuta mahdollista palautetta tehtavakierrosta. Kysymyslomakkeen punai-

sena lankana toimii tehtavakiertoprosessi ja sen eri vaiheet. Syvyytta tutkimukseen
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haettiin kysymalla tehtavakierron vaikutuksista tyontekijan omaan osaamiseen, ura-
kehitykseen ja siitd kuinka tehtavékierrosta saatua osaamista on hy6dynnetty
FWEOy:ssa. Haastateltavilta kysyttiin myos mielipidetta tehtavakiertoprosessin toimi-
vuudesta seka siité voisiko tehtavakiertoa hyddyntaa viela paremmin FWEOQOy:ssa.

Haastateltavia tutkimukseen valittin kuusi. Valintaprofiilina oli FWEQy:n tyontekija,
joka tyoskentelee paasaantoisesti toimistossa, mutta on kaynyt vahintdan yhdella
tydmaakomennuksella ulkomailla. Haastattelut toteutettiin kevaalla 2011. Nelja haas-
tatteluista tapahtui kasvotusten haastateltavan kanssa ja nhama haastattelut nauhoi-
tettiin. Kaksi haastateltavaa vastasivat samaan haastatteluissa kaytettyyn kysymys-
lomakkeeseen kirjallisesti kiireisen aikataulunsa vuoksi. Nauhoitetut haastattelut litte-

roitiin, jotta tuloksien analysointi olisi helpompaa.

Koska tutkimuksen kohteena olevat tyontekijat ovat maarallisesti suht pienesta, yksit-
taisesta organisaation toimipisteestd, ei haastateltavia haluttu tutkimukseen maaralli-
sesti enempda. Naiden kuuden haastattelun avulla saadaan aikaan suhteellisen kat-
tava ndkemys FWEOy:n tehtavakiertoprosessin toimivuudesta yrityksen omien tyon-
tekijoiden kannalta tarkasteltuna. Jotta haastateltavien anonymiteetti saadaan turvat-
tua, tdma analyysi ei ota kantaa tyontekijoiden henkilokohtaisten taustojen — kuten

esimerkiksi perheen — tutkittavaa ongelmaa kohtaan tuomiin vaikutuksiin.

Analysointi aloitettiin lukemalla aineisto muutaman kerran lapi. Samalla myds pohdit-
tiin teemoittelua, jonka mukaan alkaisin aineistoa jakaa. Kysymykset jaoteltiin tee-
moittain, silla joidenkin kysymysten kohdalla vastaus sisélsi tietoa muihinkin kysy-
myksiin. Tassa tapauksessa on myds mielekkdampaa tarkastella vastauksia tehtava-
kiertoprosessin kannalta pienina kokonaisuuksina, kuin alkaa kayda haastattelua lapi
kysymys kysymykseltd. Teemoittain tuloksia analysoitaessa pystytaan myods hyoédyn-
tamaan tutkijan omia havaintoja, esimerkiksi haastateltujen kayttamista aanenpai-
noista, eleista ja ilmeistd. Teemoiksi valittiin haastateltavien taustat, valmistautumi-
nen tehtavakiertoon, viestinnan toimivuus tehtavakierron aikana, perehdytys, tehta-
vakierrosta paluu, tehtavakierron vaikutukset ja siita saadut tulokset seka tehtavakier-
toprosessin toimivuus yleisesti FWEOy:ssé. Analyysin loppuun koottiin haastatelluilta

tyontekijoilta tehtavakierrosta saatu avoin palaute.

Kun kysymykset oli jaoteltu eri teemojen alle, teksti koodattiin. Koodaamiseen kaytet-
tiin eri vareja, joiden avulla merkittiin eri haastatteluista |6ydetyt yhtenevét elementit.

Analyysissa edettiin mahdollisimman johdonmukaisesti unohtamatta kuitenkaan ko-
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konaisuutta. Kun koko aineisto oli saatu koodattua, alkoi aineiston tulkitseminen ja
analyysin kokoaminen kirjalliseen muotoon. Tutkimuksessa esille nousseet kehitté-
mista mahdollisesti kaipaavat seikat esitellaan loppuyhteenvedossa.

5.2 Analyysi ja tulokset

Kuten jo teoriaosuudessa lahemmin tarkasteltiin ihmisen oman luonteen vaikutusta
haluun kehittdd omaa osaamistaan, olisi se syytd ottaa myds huomioon aineistoa
analysoitaessa. Luonne vaikuttaa siihen, miten ihminen kasittda kokemansa. Esimer-
kiksi positiivinen elaméanasenne voi vahentdd huonoista kokemuksista aiheutuneita
negatiivisia tunteita ja negatiivinen elamanasenne puolestaan voi laimentaa hyvatkin
tuntemukset. Edelld mainitusta elaménasenteen kaksijakoisuus vaikuttaa myos sii-
hen, mitk& kokemukset jaavat parhaiten mieleen. Osassa haastatteluista tehtavakier-
ron hyvat vaikutukset saivat enemman huomioita kuin huonot kokemukset. Osasta
haastatteluista puolestaan kuulsi selvasti lapi pettymys, jonka osa oli kokenut tyo-
maakomennukselta paluun jalkeen niin tyétehtavien kuin palkankin suhteen. On tay-
sin inhimillistd suhtautua kokemiinsa asioihin oman luonteensa mukaisesti, mutta se
ei tarkoita sita etta kaikki pettymyksia kokeneet olisivat perusluonteeltaan pessimiste-

ja.

Myds motivaatiotekijoilla on vaikutusta tydntekijoiden halukkuuteen lahtea tehtava-
kiertoon. Jo haastatteluiden aikana oli huomioitavissa erilaisia tehtavakiertajaidenti-
teetteja eli tyyppeja. Osa haastatelluista oli selvasti halukkaita ja innostuneita kehit-
tdmaan omaa osaamistaan ja nain ollen valmiita laittamaan itsensa likoon vaativim-
missakin tilanteissa. Osa taas oli tyytyvaisia nykyiseen tyotilanteeseensa, eivatka
kaivanneet muutosta. Kaikille yhteinen ajatus oli kuitenkin tehtavakierron positiivinen

vaikutus oman osaamisen kehittymiseen.

Analyysi kirjoitettiin aineiston tulkinnassa apuna kaytettyjen teemojen mukaisesti, silla
se kuvastaa parhaiten haastateltujen tydntekijoiden saamia kokemuksia, joita tAméan
tutkimuksen avulla haluttiin selvittda. Analyysissa kaytettiin apuna maarallista tulkin-
tatapaa, mutta hyvin suuripiirteisesti, jotta analyysi antaisi suuntaa siitd painottuvatko
saadut tydmaakokemukset enemman positiiviseen vaiko negatiiviseen suuntaan,
mutta kuitenkin niin ettd haastateltujen tydntekijdiden anonymiteetti sailyisi. Tutki-

muksen tarkoituksena oli saada selville saatujen kokemusten laatu ei maara. Analyy-
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sin jokaisen teeman alla mainitaan, mitéa kysymyslomakkeen kysymyksia teema sisal-
ta4, jotta lukijan on helpompi seurata analyysin kulkua.

5.2.1 Valmistautuminen tehtavakiertoon

Analyysi sisaltdd kysymykset:

4. Paadyitkd tehtdvéakiertoon omasta vai esimiehesi aloitteesta vai jotain muuta
kautta?
5. Oliko sinulla itsellasi vaikutusvaltaa tehtavakierron toteuttamisen (tehtavan/paikan/

ajankohdan) suhteen?

Teoriaosuudessa tehtavakierron alkupiste maaritettiin kohtaan, jossa tarve tehtava-
kiertoon ilmenee. Tarve voi maaritella myds sen, kenelta tai mista aloite tehtavakier-
toon tulee. Tutkimuksen kohteena olleiden henkildiden kohdalla tarve on paasaantoi-
sesti ollut oma halu lahtea tydmaakomennukselle. Tarve on ilmennyt joissain tapauk-
sissa my0s projektin kautta: joko henkilé on jo valmiiksi tydskennellyt saman projektin
parissa, tai tydmaalle on tarvittu tietyn alan osaamisen omaava tyontekija. Tutkimuk-
sessa mukana olleissa tapauksissa aloite on padsaantoisesti tullut joko esimiehelta
tai tyontekijalta itseltddn. Tyontekijan halusta lahted tydmaakomennukselle on kes-
kusteltu joissain tapauksissa kehityskeskustelujen aikana, joiden tuloksena tydntekija

on tehtavakiertoon lahtenyt.

Suurimmalla osalla haastateltavista ei ole ollut vaikutusvaltaa sen suhteen, mihin
tehtavaan, osastolle, tydmaalle tai milloin hén ajankohdallisesti lahtee tehtavakier-
toon. Ketdan haastatelluista ei ole kuitenkaan pakotettu lahteméaén tehtavakiertoon,
vaan se on ollut tdysin vapaaehtoista. Jossain tapauksista tehtavakiertoon lahté on
kuitenkin saattanut estdd mahdollisen lomautuksen joko omalta tai jonkun muun sa-

malla osastolla tydskennelleen kohdalta.

Tehtavakierron, eli taman tutkimuksen tapauksissa tydmaakomennusten, ajankohdal-
lisen alkamisen on maaritellyt paasaantoisesti projektin eteneminen. Kun ulkomaan-
komennukset liittyyvét projekteihin, sanelee projektin edistyma sen missa vaiheessa
kukakin tyontekija tydmaalle tarvitaan. Tybnantajan ei kannata lahettaa tyontekijaa

komennukselle, jos hanelle ei ole tydmaalla viela téita joita tehda.
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5.2.2 Viestinta tehtavakiertoprosessin aikana

Analyysi sisaltda kysymyksen:

6. Saitko tehtavakierrosta riittavasti tietoa esimieheltd ja HR:lta?

Saatujen vastausten perusteella tydntekijdn oma aktiivisuus on ollut merkittavassa
roolissa viestinnan toimimisen suhteen tehtavakierron aikana. Suuremmassa osassa
tapauksia tyontekija on saanut joko todella vahan tai ei lainkaan tietoa tehtavakierros-
ta FWEOy:n henkildstbosastolta. Osa haastatelluista tydntekijoistéa ei ollut saanut

tietoa tehtavakierrosta edes omalta esimieheltaan.

Osittain tdhan on syyna tehtavakierron epamaaraisyys tutkittujen tapausten kohdalla.
Osa haastatelluista ei alkuun lahtenyt tehtavakiertoon, vaan joko “siirto” muuttui kes-
ken kaiken komennukseksi, tai sitten puhuttiin vain projektiaikaisesta komennukses-
ta. Joka tapauksessa tutkimuksen aikana ilmeni, ettei suurin osa haastatelluista tieda,

mit& tehtavakierto tarkalleen on ja kuinka tehtavakiertoprosessi toimii.

Itse tehtavakierron aikana viestinta tydmaalla olevien tydntekijoiden kesken toimi erit-
tain hyvin. Myds eri tydmailla tydskentelevien kesken yhteistyo ja viestinta toimi Kiitet-
tavasti. Osa haastatelluista my6s koki komennuksensa kanssa samaan aikaan muilla
tydmailla tydskennelleiden henkildiden avun ja tuen merkittavaksi tekijaksi tyon onnis-

tumisen kannalta.

5.2.3 Perehdytys

Analyysi sisdltda kysymykset:

7. Kuinka sinut otettiin vastaan uudessa tehtavassasi/saitilla?
8. Miten uusiin tydtehtaviin perehdyttaminen tapahtui?

9. Oliko perehdyttaminen mielestasi riittdvaa, vai olisitko kaivannut sitd enemman?

Suurin osa haastatelluista on otettu vastaan uudessa tehtavédssaan hyvin, mutta
haastatelluista suurimman osan kohdalla perehdytyksessa oli ollut puutteita. Paéosin
perehdytys oli koostunut tydmaan toimintatapojen opettamisesta sekéa ty6turvalli-

suusasioihin tutustuttamisesta. Joissakin tapauksissa haastateltava ei kokenut saa-
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neensa perehdytysta laisinkaan, vaan kaikki tyétehtavat oli opeteltava itse. Osaltaan
syyna siihen oli ollut uudet tydtehtavat, joita kukaan muu ei aikaisemmin ollut tehnyt.
Yli puolet haastatelluista olisi toivonut saavansa perehdytystd enemman.

5.2.4 Tehtavakierrosta paluu

Analyysi sisaltdd kysymykset:

3. Missa tehtavissa tehtavakiertosi tapahtui; mistad tehtavasta lahdit tehtavékiertoon ja
mihin tehtavaan palasit tehtavakierron jalkeen?
10. Miten tehtavéakierrosta paluu onnistui?

11. Mitké olivat omat odotuksesi paluusta ja toteutuivatko ne kaytannossa?

Lahes kaikki haastatelluista olivat palanneet tehtavakierron jalkeen samaan tehta-
vaan kuin missa he olivat tydskennelleet ennen tehtavakiertoon lahtemista. Talldin
perehdyttdmisen tarvetta ei juurikaan syntynyt, vaikkakin paluun jalkeen jokunen
haastatelluista kokikin tarvinneensa lyhyehkén sopeutumisajan konttorit6ihin. Joiden-
kin haastateltujen kohdalla oli kuitenkin kaynyt niin, etta heidan komennuksella olles-
saan, kotikonttorilla oli tapahtunut muutoksia esimerkiksi toimintatavoissa. Naissa

tapauksissa tehtavakierrosta paluun jalkeen heidan oli opeteltava uudet toimintatavat.

Suurin osa haastatelluista koki tehtavakierrosta paluun sujuneen positiivisessa hen-
gessa. Esimiehen kanssa sovitut asiat toteutuivat, eivéatka kotikonttorilla tapahtuneet
muutokset olleet niin suuria, ettd he olisivat kokeneet uusien toimintatapojen opette-
lun millaén tavoin raskaaksi. Kuitenkin haastateltujen joukossa oli myds niitd, joiden
tehtavakierrosta paluu ei ollut mennyt omien odotusten mukaisesti. Asiat eivat toteu-

tuneet sovitusti, tydkuorma nousi, mutta tehtavanimike ja palkka sailyivat ennallaan.

5.2.5 Tehtavakierron vaikutukset ja tulokset

Analyysi sisaltda kysymykset:

12. Tapahtuiko esim. palkassa muutoksia?

13. Miten tehtavakierto vaikutti omaan osaamiseesi?

14. Miten tehtavékierto on ollut hy6dyllinen omalla kohdallasi?

15. Koetko, etta tehtavakierto edisti urakehitystasi?
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17. Miten tehtavankierto toimintona on mielestasi hyddyttanyt Foster Wheeleria?

Kaikki haastatellut olivat samaa mieltd siitd, ettd heidan osaamisensa kehittyi tyo-
maakomennuksen aikana suunnattoman paljon. Ammatillisen osaamisen suhteen
tyomaalla kertyneen kokemuksen avulla he ymmartavat kotikonttorilla tehtavaa tyo-
tdan paremmin, silla he ovat ndhneet kaytdnndssa sen mita he kasittelevat jokapai-
vaisessa tydssaan vain teoria tasolla. Haastatellut kokivat myds osaamisensa paran-

tuneet kielitaidon ja sosiaalisten taitojen osalta.

Tehtavakierron vaikutukset palkkaan ja tehtavakierron jalkeisiin tehtaviin puolestaan
vaihtelivat eri haastateltujen kesken. Osalla tehtavékierto oli vaikuttanut palkkaan
positiivisesti, tehtavakierrosta paluun jalkeen oli seurannut ylennys ja sen seuraukse-
na palkankorotus. Paasaantoisesti heilld, jotka palasivat samaan tehtavaan kuin mis-
sa tyoskentelivat ennen tehtavakiertoon 1&ht6a, palkka pysyi ennallaan. Haastateltu-
jen joukossa oli myos sellaisia henkil6ita, joiden kohdalla tehtdvéakierrosta saadut
hy6dyt rajoittuvat oman osaamisen kehittymiseen, tydtehtavien pysyessad samoina
tehtavakierrosta paluun jalkeen. He kokivat myds palkan tippuneen komennusaikais-

ten ulkomaanpdivarahojen jdddessa pois.

Lahes kaikki haastatellut kokivat tehtavakierron kuitenkin vaikuttaneen positiivisesti
jossain vaiheessa tyburaa heidan omaan urakehitykseensa. Jo pelkastaan tydomaalla
saatu osaaminen on kehittanyt heidan asiantuntijuuttaan. Siita johtuen kaikkien haas-
tateltujen kohdalla heiddn kokemansa urakehitys ei ole suoranaisesti tyétehtavasta
toiseen siirtymista, tydtehtavassa ylenemista tai palkankorotusta. Hekin jotka eivét
palkankorotusta tehtavéakierrosta paluun jalkeen saaneet, toivoisivat kuitenkin tyénan-
tajan ymmartavan ja arvostavan tydmaakomennukselta kertynytta osaamista ja 0soit-

tamalla sen parantamalla tyontekijan asemaa job gradessa ja paremmalla palkalla.

Haastateltavien mielestda FWEOy:n saamat hyoddyt tydntekijoiden tehtavakierrosta
olivat tyontekijdiden osaamisen ja asiantuntemuksen paraneminen, mahdollisesti
henkil6stén lomauttamiselta valttyminen, seka mahdollisuus joustavaan resurssien
likutteluun yhtion sisalla tarvittaessa. Lisaksi suuri osa haastatelluista uskoo tehtava-
kierrossa kayneen tydntekijan jakavan omaa osaamistaan yrityksen muille tyonteki-

joille tehtavakierron jalkeen, parantaen nain koko osaston toimintaa.
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5.2.6 Tehtavakierto prosessin toimivuus yleisesti FWEQOy:ssa

Analyysi sisaltdd kysymykset:

16. Onko jotain mita Foster Wheeler olisi voinut tehda tehtavakierto prosessin aikana
enemman tai paremmin?
18. Milla lailla Foster Wheeler voisi hyddyntéa tehtavakiertoa mielestasi enemman?

19. Onko tehtavakiertoprosessi mielestasi toimiva vai pitéisiko sitd muuttaa jotenkin?

Kysyttdessa haastateltavilta mita FWEOQYy olisi voinut tehda enemman tai paremmin
tehtavakiertoprosessin aikana, vastaukset olivat suurelta osin yhtenevaiset. Kritiikki&
eniten saivat perehdytys ja esimiesten olematon kiinnostus itse komennusta seka
komennuksella olijaa kohtaan. Perehdytysta olisi toivottu tapahtuvan jo ennen tehta-
vakiertoon lahtda, esimerkiksi perehdytysté itse kohdemaahan, enemman tietoa siita,
kuinka asiat sujuvat kdytannossa esimerkiksi verotuksen ja asumisen suhteen, seka
parempi ja syvempi perehdytys tyOtehtaviin itse tydmaalla. Esille nostettin myos
HR:n rooli perehdytysprosessin omistajana. Henkildstohallinnon toivottiin ottavan
haltuun sille kuuluvan vetovastuun perehdytysprosessista, jotta tyontekijoille pystyt-

taisiin takaamaan kunnollisen perehdytyksen saaminen.

Tehtavéakiertoprosessin toimivuudesta haastateltujen tyontekijoiden vastauksista
nousi esille FWEOy:n tyontekijéiden keskuudessa vallitseva tiedonpuute tehtavakier-
rosta. Vastausten perusteella voidaan paatella, etta osalla tyontekijoista ei ole selvaa
kasitysta, kuinka tehtavakiertoprosessi etenee, miten tehtavakiertoon padsee, mita
siihen tarvitaan ja mita siihen vaaditaan. Myds horisontaalisesti tapahtuvasta tehta-
vakierrosta ja sen hyddyista tydntekijalle toivotaan enemman tietoa esimerkiksi Intra-
net:iin. Tydmaakomennuskaytantd puolestaan on vastausten perusteella toimiva sel-

laisena kuin se talla hetkella on.
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5.2.7 Uudestaan tehtavakiertoon?

Sisaltda kysymyksen:

20. Haluatko joskus tulevaisuudessa uudestaan tehtavakiertoon/saitille?

Lahes kaikki haastatellut tyontekijat olisivat valmiita lahtemaan uudestaan tehtava-
kiertoon elaman- ja tydtilanteen niin salliessa. Osa vastanneista on jo jatkanutkin teh-

tavakiertoa sen tydmaakomennuksen jalkeen, johon tama haastattelu perustui.

5.2.8 Avoin palaute

Haastatteluista saadussa avoimessa palautteessa korostui osaamisen kehittdmisen
tarkeys ja sen painottaminen henkilostolle. Tydskentely tydmaalla syventdd ymmar-
rystd omasta tyosta ja avartaa nadkemystad tyon kokonaisuudesta ja merkityksesta.
Tehtavakierrossa oppii myds tuntemaan ihmisia eri puolilta yritystd, jolloin jokapaivai-
nen tytskentely helpottuu joka suhteessa. Kaikki haastatellut suosittelivat tehtava-
kiertoon lahtemista niille henkildille, jotka ovat valmiita haastamaan itsensé ja uskal-

tavat laittaa itsensa likoon.



51

6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Henkiloston osaamisen kehittaminen on tarked HR:n osa-alue. Tyon kautta oppimi-
nen on monelle aikuiselle mieluisin ja helpoin tapa oppia, joten tehtavakierto on yksi
hyvé keino osaamisen kehittdmisen tukemiseen. Myos ulkomaankomennusten katso-
taan olevan tehtavakiertoa, johtuen ulkomaankomennusten vaikutuksesta tyontekijan
urakehitykseen. Opinnaytetydn toimeksiantajayrityksessé FWEOQOy:ssé& panostetaan
jatkuvasti henkiloston osaamisen kehittdmiseen esimerkiksi tehtavakiertojen avulla.
Yksi tehtavékiertoa tukeva toimenpide yrityksessa oli Career Map -ohjelmiston julkai-

seminen kevéaalla 2011.

Liittyen tehtavékiertoon ja Career Mapin julkaisuun syntyi tarve talle tutkimukselle,
jolla haluttiin selvittdd FWEOy:n tyontekijdiden saamia kokemuksia tydmaakomen-
nuksilta. Maarittelin tutkimusongelman johdannossa seuraavien kysymysten avulla:
Onko tehtavéakiertomahdollisuuksista saatavilla tietoa tarpeeksi? Onko tehtavakierto-
mahdollisuuksia tyontekijoille tarpeeksi? Onko tehtdvéa-kiertoprosessissa tai jossain
sen kohdassa parannettavaa? Kuinka tehtavakierto hytdyttaa FWEOy:ta? Mita hyo6-

tya tehtavakierrosta on tyontekijalle itselleen?

Onnistuakseen hyvin tehtavakiertoprosessi tarvitsee yhtendisen toimintalinjauksen
lapi organisaation ja siitA on oltava riittdvasti tietoa henkildston saatavilla.
FWEOy:ssa tullaan tekemaan tehtavakiertoja ja ulkomaankomennuksia tulevaisuu-
dessa, silla ulkomaankomennukset ovat olennainen osa FWEOYy:n liikketoiminnan
toteuttamisesta. Erityisesti siitd syysta olisi hyva, jos ulkomaan-komennukselle lahte-
vien ekspatriaattien komennukselle lahtdédn valmentamiseen suunniteltaisiin yh-
tenevaiset kaytannot ja toimintatavat. Vaikka ekspatriaatin perehdyttaminen esimer-
kiksi tapahtuu suurelta osin kohdemaassa, voisi ekspatriaatille kertoa naista kaytan-

noistd ennen hanen lahtemistaan komennukselle.

Tehtavakiertoprosessin onnistumisen vuoksi ja FWEQy:ssa toteutettavien ulkomaan-
komennusten runsauden vuoksi, ehdotan ettda FWEOYy:n henkiléstdosasto toisi tehta-
vakiertoprosessia lapinakyvammaksi ja lahemmaksi henkilostbéa. Career Mapin avulla
osa tastd saadaan jo hoidettua, mutta tehtavakiertoa olisi hyva markkinoida muillakin
keinoin. Myds itse Career Map -ohjelmiston markkinointi suoraan henkildstélle voisi
olla toteuttamisen arvoinen toimenpide. Toisaalta tutkimukseni valmistuminen ajoittui
l&helle Career Mapin julkaisun jalkimaininkeja, joten Career Mapin lopullista tehoa

tehtdvéakierrosta viestimisessa on viela hankalaa arvioida.
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Ekspatriaatin paluuta komennukselta ei tulisi unohtaa. FWEQOy:ssa kulkevat huhut
huonosti onnistuneista komennuksilta paluista voivat osaltaan heikentaa tyontekijoi-
den halua lahted tehtavékiertoon etenkin ulkomaankomennuksille. Komennusten
kokoaikaisen seurannan ja kunnollisten palautekeskustelujen jarjestdmisen tarkeytta
olisi ehka syyta korostaa esimiehille. Tutkimuksessa tuli myos ilmi, ettei FWEOy talla
hetkelld hyddynné kaikkea sitd osaamista ja potentiaalia mikd tydmaakomennuksella
kayneilla tyontekijdilla on hallussaan. Naiden tyontekijoiden siirtyminen vaativampiin
tehtaviin antaisi myds tyontekijoille itselleen enemman mahdollisuuksia hyddyntaa

omaa asiantuntijuuttaan.

Tutkimusaiheena tehtavakierto oli mielenkiintoinen henkildstdhallinnon tehtavien haa-
ra. Tehtavakierto on osaamisen kehittamisen muotona suhteellisen uusi, joten ole-
massa oleva teoriatieto on suppeaa. Tutkimustyotd aiheesta jouduin siis tekemaan
paljon. Opinnaytetyd oli minulle monella muotoa haastava, silla aloittaessani teke-
maan sita oma tietdmykseni henkildstdhallinnosta pohjautui vajaan puolen vuoden
tyoharjoittelujaksoon FWEQYy:n henkilostdosastolta. Osittain siitd syysta opinnayte-
tyoni ei valmistunut alkuperaisen aikataulun mukaisesti. Hyvana puolena aikataulun
pettdmisessa on se, ettd oma tietdmykseni ja tuntemukseni kasvoi koko opinnayte-
tyoprosessin aikana huimasti. Paasin hyédyntamaan kaiken tiedon ja taidon mita
minulla on sekd sain haastettua itseni monta kertaa syventamaan tietamystani enti-
sestdan. Myds opinnaytetyon yhdistaminen tydharjoitteluun loivat suuremman oppi-

miskokonaisuuden, kuin mita pelkan opinnaytetyon avulla on mahdollista saada.

Nain jalkeenpdin ajateltuna huomaan tutkimuksessani monta kohtaa, joissa olisin
voinut toimia toisin ja sitd kautta voinut mahdollisesti saavuttaa paremmat tulokset.
Tehdessani haastatteluita, minulle selvisi esimerkiksi, ettei osa tyontekijoista tieda
mitd tehtdvakierto on ja minkalainen on tehtavakiertoprosessi. Sen sijaan etta tein
kysymyslomakkeen olettaen kaikkien haastateltavieni tietdvan tehtavakierrosta, mi-
nun olisi kannattanut lahtea liikkeelle kysymyksella, tietavatkdé he mita tehtavakierto
on ja kuinka se tapahtuu. Myds kysymyslomakkeen kysymykset olisi ollut hyva jaotel-

la teemoittain jo alunperin. Se olisi helpottanut tulosten analysointia.

Kysymyslomakkeen kysymykset olivat liian suppeita komennuksia koskien, silla ul-
komaankomennuksiin vaikuttavat tyontekijan lisaksi merkittavasti hanen laheisensa.
Eli jos tydntekija ottaa perheensa mukaan komennukselle, aiheutuu siita lisda haas-
tetta niin ekspatriaatille itselleen kuin henkildstéhallinnollekin. Myo6s taustatutkimus

projekteista, joista haastateltavat olivat mukana, olisi parantanut tutkimukseni luotet-
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tavuutta. Taman opinnaytetyon laajuuden vuoksi niin mittavaa tutkimusta ei kuiten-
kaan ole mahdollista toteuttaa, mutta on syyta muistaa ettéa projektien taustoillakin voi
piilla tekijoita jotka ovat osaltaan vaikuttaneet tehtdvakierron onnistumiseen. Jos esi-
merkiksi samanlaista tyotehtavaa ei ole aiemmin tydmailla ollut, on pilottitydntekijan
aina vaikeampi sopeutua tydomaalle, silla asianmukaista perehdytysta tyotehtaviin on

mahdotonta antaa.

Kaiken kaikkiaan mielestani opinnaytetydprosessi sujui hyvin, se vastaa toimeksian-

tajan tarpeita ja laajensi omaa osaamistani hyvin.
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HAASTATTELU: HR:N OSUUS TEHTAVAKIERTOPROSESSISSA

1. Mika on HR:n rooli tehtévéakiertoprosessissa?

2. Kuka hoitaa tehtavéakierron jarjestelyt HR:n puolella?
3. Voiko aloite tehtavakiertoon tulla HR-osastolta?

4. Kuinka HR voi vaikuttaa tehtavakiertoon?

5. Mika yhteys tehtavéakiertoprosessilla on rekrytointiprosessiin?
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HAASTATTELU ULKOMAANKOMENNUKSET TEHTAVAKIERROSSA / HR

8.

9.

Kun henkild lahtee ulkomaankomennukselle/tehtdvékiertoon saitille, missa kohtaa
tehtavakiertoprosessia sinun tyotehtavasi tulevat mukaan prosessiin?

Miten/misté&/milloin tieto tehtdvékierrosta tulee sinulle?

Pystytkd/onko sinulla tarvetta paasté vaikuttamaan tehtavakiertoon / sen toteutukseen
(toteutumispaikka/ajankohta)?

Millaisia tyotehtavia tehtavakierron aloituksesta tulee sinulle?

Entd, mitkd ovat tyttehtavasi tehtéavakierron ollessa meneillaan?

Mita tyotehtavia tehtavakierron paattymisesta aiheutuu sinulle?

Kuinka téllaisesta tehtavéakierrosta aiheutuvat tyétehtavat eroavat tavallisen komennuksen
aiheuttamista tyotehtavista? Onko esimerkiksi sopimustyypeissé eroja (siirtosopimus vs.
komennussopimus)?

Mita Foster Wheeler voisi tehdd enemman/paremmin tehtavakiertoprosessin aikana?

Millaisia hyotyja tehtavakierrosta mielestasi on?

10. Onko tehtavakiertoprosessi mielestasi hyva nykyisena vai kuinka sita voisi parantaa?
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TEEMAHAASTATTELU; KOKEMUKSIA TEHTAVAKIERROSTA

=

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Kuinka pitkaan olet tydskennellyt Foster Wheelerilla?
Kuinka monessa tehtavasséa/toimipisteessa olet tydéskennellyt Foster Wheelerilla?

Missa tehtdvissa tehtavakiertosi tapahtui; mistd tehtavasta lahdit tehtéavakiertoon ja mihin tehtavaan palasit
tehtavakierron jalkeen?

Paadyitko tehtavakiertoon omasta vai esimiehesi aloitteesta vai jotain muuta kautta?

Oliko sinulla itsellasi vaikutusvaltaa tehtévakierron toteuttamisen (tehtdvéan/paikan/ajankohdan) suhteen?
Saitko tehtévékierrosta riittavasti tietoa esimiehelté ja HR:Ita?

Kuinka sinut otettiin vastaan uudessa tehtavassasi/saitilla?

Miten uusiin tydtehtaviin perehdyttaminen tapahtui?

Oliko perehdyttaminen mielestasi riittdvaa, vai olisitko kaivannut sitd enemman?

Miten tehtavakierrosta paluu onnistui?

Mitka olivat omat odotuksesi paluusta ja toteutuivatko ne kaytannossa?

Tapahtuiko esim. palkassa muutoksia?

Miten tehtévékierto vaikutti omaan osaamiseesi?

Miten tehtavakierto on ollut hyddyllinen omalla kohdallasi?

Koetko, etta tehtavakierto edisti urakehitystési?

Onko jotain mita Foster Wheeler olisi voinut tehda tehtavakierto prosessin aikana enemman tai paremmin?
Miten tehtavankierto toimintona on mielestasi hyddyttanyt Foster Wheeleria?

Milla lailla Foster Wheeler voisi hyddyntaa tehtavakiertoa mielestasi enemman?

Onko tehtavakiertoprosessi mielestasi toimiva vai pitaisiko sitd muuttaa jotenkin?

Haluatko joskus tulevaisuudessa uudestaan tehtavakiertoon/saitille?

Muuta palautetta tehtéavakierrosta?
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