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Konkreettiset kehitysehdotukset urapolkumallin kehittamiseen Med Group
Oy/ONNI hoivalle

Tydurienjohtamisella pyritdan tukemaan henkildéston tydhyvinvointia ja samalla voidaan tukea
koko organisaation tuloksellisuutta ja hyvinvointia yrityksen strategisten tavoitteiden mukaisesti.
(Tyoterveyslaitos 2019.) Maunulan (2015, 11) mukaan organisaatiosta johtuvia ty6hon sitoutu-
mista hankaloittava tekija on se, etté tydntekijalla ei ole mahdollisuutta kehittya tydssa. Urapolku-
mallin kehittdminen tydnkuvaan sopivaksi, auttaa heti alusta asti tydntekijaa ymmartamaan ky-
seisen organisaation urakehitysmahdollisuudet.

Kehittdmisprojektin tarkoituksena oli tuottaa lahiesimiesten selked kasitys Med Group Oy:n
yrityksenjohdolle yrityksen nykytilasta, haasteista ja kehitysehdotuksista tulevaisuuden
urapolkumallin kehittdmiseen. Med Group Oy on sosiaali- ja terveysalan kasvuyritys. Med
Groupissa on kaksi liiketoimintaa: ONNI hoiva ja ONNI terveys. (ONNI terveys 2019.)
Kehittdmisprojektin tavoitteena on tydntekijéiden tyéhyvinvoinnin tukeminen ja osaamisen
hyddyntadminen parhaalla mahdollisella tavalla organisaatiossa.

Kehittdmisprojekti oli kaksiosainen ja tdssd tydssd kasitellddan vain toista osiota.
Kehittdmismenetelmana toimi tydpaja. Tydpajan avulla saatiin tietoa ONNI hoivan tiimiesimiesten
ja aluejohtajan odotuksista urakehityksen nakokulmasta, sekd konkreettiset kehitysehdotukset
urapolkumallin kehittdmiseen liittyen.

Keskeisina tuloksina ty6pajassa todettiin, etta talla hetkelld hyvinkin erilaisten mahdollisuuksien
kautta voidaan nousta uusiin tehtaviin. Oman toiminnan kehittdminen koettiin kuitenkin vaikeaksi,
vaikka motivaatiota riittaisikin. Suurimmaksi haasteeksi koettiin ajan puute ja suuri tyén maara.
Tulevaisuuden kehitystoiveista suurimpina tuotiin esille tybajan parempi suunnittelu seka
mahdollistaminen oman toiminnan kehittamiselle.
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PERSONNEL EXPECTATIONS FROM A CAREER
DEVELOPMENT PERSPECTIVE

Concrete development proposition for the development of a career path model
for Med Group Oy/ONNI care

Career management aims to support the well-being of employees at work and at the same time
can support the performance and well-being of the entire organization in accordance with the
company's strategic goals. (Finnish Institute of Occupational Health 2019.) According to Maunula
(2015, 11), a factor that makes it difficult for an organization to result to work is that the employee
does not have the opportunity to develop at work. Developing a career path model to fit the job
description, helps the employee from the very beginning to understand the career development
opportunities of that organization.

The purpose of the development project was to provide the immediate supervisors' clear
understanding of Med Group's Oy's company management of the company's current status,
challenges and development proposals for the development of a future career path model. Med
Group Oy is a growth company in the social and health sector. Med Group has two businesses:
ONNI Care and ONNI Health. (ONNI health 2019.) The aim of the development project is to
support the well-being of employees at work and to use their skills in the best possible way in the
organization.

The development project was in two parts and only the second part is dealt with in this work. The
development method was a workshop. The workshop provided information on the expectations
of ONNI caring team leaders and the regional manager from the perspective of career develop-
ment, as well as concrete development proposition related to the development of the career path
model.

As the main results of the workshop, it was stated that at present, new tasks can be taken up
through very different opportunities. However, developing one's own activities was considered
difficult, even if there was enough motivation. The biggest challenge was perceived to be a lack
of time and a large amount of work. The greatest development aspirations for the future were
better planning of working hours and enabling the development of one's own operations.

KEYWORDS:

Career, career development, care planning, career path, career guidance, multiple career
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1 JOHDANTO

Tyourienjohtamisella pyritaan tukemaan henkiloston tyohyvinvointia ja samalla
voidaan tukea koko organisaation tuloksellisuutta ja hyvinvointia yrityksen strate-
gisten tavoitteiden mukaisesti. Tyourajohtaminen vaatii, etta otetaan huomioon
tyontekijoiden yksilolliset tarpeet ja motivaatio. TyOurajohtamista voidaan toteut-
taa paivittaisissa johtamiskaytanndissa. Tarkeaa on tunnistaa tyontekijoiden tyo-
uranvaiheet ja yksilOllisesti vaikuttavat elamantilanteet. Tyourajohtamisen avulla
pyritdan yhdistamaan henkilostostrategia ja yrityksen tuottavuus tavoitteet. Esi-
miehet ovat avainasemassa tyourajohtamisen nakokulmasta. Urapolkumalli on
osa hyvaa tyoburajohtamista seka johtamiskaytantoja. Urapolkumalli lisaa tyonte-
kijoiden motivaatiota ja kehittamisen halua (Tyoterveyslaitos 2019.)

Med Group Oy:ssa on pitkaan mietitty mahdollisuutta tunnistaa tyontekijoiden
joukosta henkilot, jotka ovat kyvykkaita tekemaan jatkossa johtamis- ja kehitta-
mistehtavia. Yrityksessa luonnollisesti halutaan tarjota mahdollisuus edeta uralla
omalla tyonantajalla, mikali tyontekijalla on siihen kiinnostusta. On myos tunnis-
tettu, etta tyontekijalla voi olla halu palata tekemaan asiakastyota hallinnollisten
tehtavien jalkeen — tama on myos otettava huomioon ja mahdollistettava.

Kehittamisprojektin tarkoituksena oli tuottaa Med Group Oy:n yrityksenjohdolle
lahiesimiesten selkea kasitys yrityksen nykytilasta ja kehitysehdotuksista tulevai-
suuden urapolkumallin toteuttamiseen. Kehittamisprojekti oli kaksivaiheinen. Ke-
hittdmisprojektin ensimmaisessa vaiheessa selvitettiin ONNI hoivan tiimiesimies-
ten ja aluejohtajan odotuksia ja nakemyksia urapolkumallin kehittamiseen jat-
kossa. Tama sisalsi myos konkreettisia esimerkkeja yritykselle yrityksen nykyti-
lasta, haasteista ja kehitystoiveista. Toisessa vaiheessa selvitettiin alan asian-
tuntijoiden kasityksia siita, miten yrityksen tulisi mahdollistaa tyontekijoiden ura-
kehitysta. Kehittamisprojektin aikana aloitettiin yrityksen oman urapolkumallin ke-
hittely.



Kehittamisprojektin kohdeorganisaationa oli sosiaali- ja terveysalan kasvuyritys
Med Group Oy. Med Groupissa on kaksi liiketoimintaa: ONNI hoiva ja ONNI ter-
veys. (ONNI terveys 2019.)



2 KEHITTAMISPROJEKTIN LAHTOKOHDAT

2.1 Kehittamisprojektin tarve

Med Group Oy:ssa on pidempaan haluttu vastata omien tyontekijoiden urakehi-
tystoiveisiin. Luonnollisesti tata mahdollisuutta haluttaisiin tarjota omille tyonteki-
joille mahdollisuuksien mukaan. Myds varsinainen urapolkumalli vaatii yrityk-
sessa kehittamisen varaa, jotta tata urakehitysta voitaisi yrityksessa suunnitel-

mallisesti toteuttaa.

Talla hetkella sosiaali-ja terveysalalla urakehitykseen vaikuttavat muuttuvat tilan-
teet. Muutos itsessaan vaatii muutoksen kokijoilta paljon. Siihen voi sopeutua,
sita voi ohjata ja muutosta voi olla joko aikaansaamassa tai ennakoimassa. Muu-
tos on aina jotakin uutta. Kun elamaan tulee uutta, on se aina oppimista. Urake-
hitysta tapahtuu usein juuri muutoksen keskella, kun yrityksen toimintaa pohdi-
taan uudelta kantilta (Ruohtio 2005, 202.)

Muuttuva tydelama tarvitsee tyontekijoita ja johtajia, joilla on halu, kyky ja tahto
jatkuvaan oppimiseen ja itsensa kehittamiseen. Yksilon ammatillinen kasvu ja ke-
hitys jatkuvat koko uran ajan. Kirjallisuudessa on kaytetty termia "monimuotoinen
ura” kuvaamaan jatkuvaa ammatissa kehittymista ja muuntautumiskykya, osaa-
misen jatkuvaa laajentamista ja monipuolistumista. Taman paivan organisaatiot
eivat valttamatta sitoudu tyontekijoidensa urakehitykseen, eivatka tyontekijat-
kaan ole valttamatta halukkaita sitoutumaan elinikaisesti yhteen organisaatioon
(Hyvarinen 2016, 35.)

Yritysten tulee samanaikaisesti kilpailla menestyksekkaasti muuttuvassa kilpailu-
tilanteessa ja samalla pyrkia tarjoamaan tyontekijoille hyvinvoivan tyopaikan. Yri-
tysten tulisi 10ytaa tyontekijoita, jotka mahdollistavat kannattavaa kasvua ja hy-
vinvointia (Di Fabio 2019.)



2.2 Kehittamisprojektin tarkoitus, tavoite ja tuotos

Kehittamisprojektin tarkoituksena oli tuottaa lahiesimiesten kokemusten pohjalta
selkea kasitys Med Group Oy:n yrityksenjohdolle yrityksen nykytilasta ja kehitys-
ehdotuksista tulevaisuuden urapolkumallin kehittdmiseen. Med Group Oy:ssa
tyoskentelee henkilokuntaa valtakunnallisesti laajalla alueella ja henkilosto tapaa
lahiesimiestaan valitettavan harvoin. Tasta syysta tyontekijoiden potentiaali jaa
tunnistamatta, eika voida muodostaa taysin selkeaa kasitysta heidan osaamises-
tansa ja omista odotuksistaan.

Kehittamisprojektin tavoitteena oli tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tukeminen ja
osaamisen hyodyntaminen parhaalla mahdollisella tavalla organisaatiossa. Ke-
hittdmisprojektin avulla yritys sai tietoa henkiloston odotuksista urakehityksen na-
kOkulmasta seka konkreettiset kehitysehdotukset urapolkumallin kehittamiseen
jatkossa. Urapolkumallin kehittamisen avulla parannetaan tyontekijoiden sitoutu-
mista omaan organisaatioon. Tavoitteena olisi myos lisata henkiloston motivaa-

tiota kehittda omia tyotaitojaan.

Kehittamisprojekti toteutettiin kahdessa eri osiossa. Kehittamisprojektin ensim-
maisessa osiossa selvitettiin ONNI hoivan tiimiesimiesten ja aluejohtajan kasitys
yrityksen nykytilasta ja kehitysehdotuksista tulevaisuuden urapolkumallin kehitta-
miseen. Kehittamisprojektin toisessa osiossa selvitettiin alan asiantuntijoiden ka-
sityksia siita, miten yrityksen tulisi mahdollistaa tyontekijoiden urakehitysta.

Kehittamisprojektin ensimmaisen osion toteutuksen kehittamismenetelmaksi va-
littiin osallistava menetelma tyopaja. Tyopaja toteutettiin ONNI hoivan tiimiesimie-
hille ja yhdelle aluejohtajalle. Tyopajassa selvitettiin heidan nakemyksiaan yrityk-
sen nykytilasta, haasteista seka tulevaisuuden haaveista. Lisaksi tyopajassa ka-
siteltiin vahvuuksien tunnistamista, urapolkumahdollisuuksia, urapolkumahdolli-
suuksien viestintaa seka minkalainen urapolku olisi henkiloston tavoitteena. Tyo-

pajan avulla kehitettiin tiimiesimiesten nakemysta omasta taman hetkisesta tyo-



tehtavasta, seka mahdollisuuksista edeta uralla. Mita se vaatii ja miten yrityk-
sessa tulisi tulevaisuudessa toimia. Mita heilta toivotaan ja odotetaan seka milla

asteella ns. osaamisen tulisi olla.

Kehittamisprojektin toisessa osiossa selvitettiin alan asiantuntijoiden nakemyksia
siitd, miten yrityksen tulisi mahdollistaa tyontekijoiden urakehitysta. Alan asian-
tuntijoille jarjestettiin asiantuntijaraati. Alan asiantuntija olivat mentorimme osoit-
tamia henkilditd. Raati toteutettiin vallitsevan sen hetkisen koronavirustilanteen
vuoksi sahkopostitse. Nain saastettiin myos kaikkien aikaa. Tyon valiraporttivai-
heesta I6ytyivat jo ensimmaisen tuotos, nain he saivat kasityksen tyon sen hetki-
sesta vaiheesta. Ensimmaisen osion tuotokset toimivat heille myos pohjana.

Tassa kehittamisprojektissa osion tuotoksena saatiin henkiloston nakemykset yri-
tyksen nykytilasta, toiveista urakehityksen suhteen seka konkreettisia kehityseh-
dotuksia. Toteutus tapahtui ONNI hoivan liiketoiminnan alla, kotiin vietavien pal-
veluiden tiimivetjille ja aluejohtajalle. Kehittamisprojektin aikana projektitydon mo-
lemmat osiot nivoutuvat yhteen ja muodostivat kokonaiskasityksen ja mallinuk-

sen siitd, miten urapolkumalliprosessia tulisi kehittaa tulevaisuudessa.

Kehittamisprojektin tuotoksena saatiin selkeaa tietoa tiimiesimiesten ja aluejoh-
tajan odotuksista urakehityksen nakokulmasta seka konkreettiset kehitysehdo-
tukset urapolkumallin kehittamiseen liittyen. Tuotoksen perusteella yrityksessa
kehitetddn oma urapolkumalli. Urapolkumallin kehittdmisen avulla oli tavoitteena

parantaa tyontekijoiden sitoutumista omaan organisaatioon.

2.3 Kehittamisprojektin toimintaympariston kuvaus

ONNI terveys on tarjonnut hammaslaakari- ja laakaripalveluja jo vuodesta 2009,
se on yksi alan johtavista toimijoista. Ensihoidossa Med Group on Suomen suurin
yksityinen toimija. Ammattitaitoinen henkilOkunta tuottaa ensihoitopalvelua julki-
sen sektorin luotettavana kumppanina. (ONNI terveys 2019.)



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

ONNI hoiva koostuu avustajapalveluista, kotihoidosta ja lapsiperhepalveluista.

Henkildkohtaisen avun tarkoituksena on auttaa palvelun saajaa toteuttamaan

omia valintoja paivittaisissa toimissa.

Organisaatio

(®) MED GROUP

Toimitusjohtaja Kaisa Tarkkanen

Ihmiset ja yhteisé

Yhteiset A\ 4

toiminnot

Talous ja hallinte ~  (9) ONNI hoiva (&) ONNI terveys

Minna Toiviainen Janne Aaltonen

Tietohallinto Liiketoimintayksikét TULOSVASTUU (P/L)

Kuvio 1. Med Group Organisaatio 2020.

2.3.1 ONNI avustajapalvelut

Henkildkohtainen apu on vammaispalvelulain mukainen asiakkaan oikeus. Avus-

tamisen maksaa kotikunnan sosiaalitoimi. Tarve avulle voi olla ymparivuorokauti-



nen. Avunsaaja paattaa kuka avustaa, milloin ja missa avustetaan ja miten avus-
tetaan. Halutessaan avunsaaja voi my0s vaihtaa avustajaa. HenkilOkohtaisen
avustajan valinnassa kuunnellaan asiakkaan toiveita ja mieltymyksia, esimerkiksi

avustajan sukupuolen ja ian suhteen. (ONNI terveys 2020.)

Henkilokohtainen avustaja tukee ja auttaa avunsaajaa toteuttamaan omia valin-
toja paivittaisissa toimissa. Henkilokohtainen avustaja tukee ja auttaa avunsaajaa
arkisissa asioissa kuten liikkumisessa, hygienian hoidossa, kotitdissa, kauppa-
asioissa, pukeutumisessa seka viranomaisasioissa. Avunsaaja toimii tyonjohta-
jana. Jokaisen avunsaajan tarve arvioidaan yksilollisesti. Avustaminen on asiak-
kaiden tarpeesta riippuvaa ja voi tapahtua joko kotona tai kodin ulkopuolella.
(ONNI terveys 2020.)

2.3.2 ONNI kotihoito

ONNI kotihoidon palveluita on saatavilla useilla paikkakunnilla. Kotihoidon palve-
luiden kuuluu yrityksella kotisairaanhoito, kotipalvelu ja veteraanipalvelu. Kotisai-
raanhoito tuo sairaanhoidon palveluja ikdihmisten, sairaan tai vammaisen kotiin.
Sairaanhoidon palvelut voivat olla joko yksittaisia tai saannallisia. Hoitajat ottavat
verikokeita, hoitavat haavoja ja annostelevat |adkkeita. Kotisairaanhoito tekee yh-
teistyota laakareiden ja terveydenhuoltoalan ammattilaisten kanssa. Palvelun voi
maksaa itse tai kunnan myontamalla palvelusetelilla. (ONNI terveys 2020.)

ONNI kotipalvelu auttaa silloin, kun ihminen ei yksin parjaa kotona arjessa sai-
rauden tai alentuneen toimintakyvyn vuoksi. Hoitajat tukevat arjen askareissa ja
huolehtivat hygieniasta ja muista henkilokohtaisista toiminnoista. Kuntoutussuun-
nitelma laaditaan palvelun pohjalle. (ONNI terveys 2020.)

Veteraanien kotipalvelulla tarkoitetaan asumiseen, hoitoon ja huolenpitoon ja jo-
kapaivaiseen elamiseen kuuluvien toimintojen suorittamisesta ja niissa avusta-

mista. Tahan voi sisaltya myos kotisairaanhoidon tehtavia. Valtio myontaa maa-



rarahaa veteraanien kotona asumista tukevien palveluiden jarjestamiseen. Vete-
raanit saavat maksutta kotiinsa mm. siivousta ja pyykkipalveluja, ateria- ja hoiva-
palveluja sekd apua asiointiin. Tavoitteena on kannustaa veteraania asumaan

omassa kodissaan mahdollisimman pitkaan. (ONNI terveys 2020.)

2.3.3 ONNI lapsiperhepalvelut

Lapsiperheen arjessa voi tulla vastaan tilanteita, joissa apu kotona on tarpeen.
Syyna voivat olla esimerkiksi vanhemman tai lapsen sairastuminen, haastava
perhetilanne tai akillinen kaytannon avun tarve. Palvelun sisaltd suunnitellaan
perheen tarpeiden mukaan ja siihen voi kuulua lastenhoidon lisaksi kodinhoi-
toapua. Lapsiperheiden kotipalvelu on sosiaalihuoltolain mukaista palvelua. Ta-
voitteena on tukea perheen arjessa selviytymista. Lapsiperheelld on sosiaalihuol-
tolain mukaan oikeus saada perheen huolenpitotehtavan turvaamiseksi valttama-
ton kotipalvelu. Palvelua annetaan mm. sairauden tai synnytyksen, vamman tai
muun toimintakykya alentavan syyn tai perheen elamantilanteen vuoksi. Lapsi-
perheiden tukipalveluita voivat olla mm. ateria- ja vaatehuolto, siivouspalvelut

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

2.4 Projektiorganisaatio

Hankkeen ohjauksessa on useimmiten mukana useita tahoja: ohjaus- ja johto-
ryhma, mahdollinen asiantuntija seka projektipaallikkd, projektisuunnittelija, pro-
jektisihteeri tai muu projektissa tyoskenteleva. Kaikilla on vastuu omalla tyoalu-
eellaan. (Kuikka ym. 2012, 25.)

Projektiorganisaation hallinnassa on tarkeaa selkeat pelisdannot ja selkea tehta-
vien jako. Nama ovat valttamattomia projektin hallitulle etenemiselle. On ryhma
sitten mika tahansa, toimintaa hankaloittaa, jos tehtavia ei ole selkeasti maari-
telty. (Kuikka ym. 2012, 25.)



Kehittamisprojektin paallikkona toimi sosiaali- ja terveysalan ylemman ammatti-
korkeakoulun opiskelija, sairaanhoitaja ja terveydenhoitaja AMK. Projektipaal-
likkd vastasi projektin aikatauluista ja sujuvuudesta. Projektiryhma muodostui
kohdeorganisaation aluejohtajasta, palvelupaallikdsta, mentorista seka toisesta
ylemman ammattikorkeakoulun opiskelijasta. Mentorina toimi kohdeorganisaa-

tion henkildstojohtaja.

Projektiryhmalle esiteltiin tyopajan toteutus ja projektiryhma hyvaksyi toteutuk-
sen. Yksi projektiryhman jasen osallistui toteutukseen.

2.5 Kehittamisprojektin eteneminen

Kehittamisprojekti aloitettiin syksylla 2018. Projektiorganisaation kanssa luotiin
suunnitelma kehittamisprojektin tavoitteiden saavuttamiseksi. Projektipaallikko
teki taustalle kirjallisuuskatsauksen aiheesta. Syksylla 2019 kehittamisprojektin
toteutettiin tyopaja ONNI hoivan toimisteessa Turussa. TyOpajan tuotos kaytiin
lapi projektiorganisaation kesken loppuvuonna 2019. Samalla auki kirjoitettiin
esiin tulleita asioita, joita toivottiin urakehityksen suhteen.

Projektiryhman yhteisessa viestinnassa kaytettiin paasaantoisesti sahkoposteja,
jotka kiireisten aikataulujen vuoksi olivat paras vaihtoehto. Muutamia skype-is-
tuntoja pidettiin myods. Kuviossa 2. on kuvattu kehittamisprojektin etenemista.

Aiheen valinta ja rajaus
Mentorin tapaaminen

Llearailis Tutor-opettajan tapaaminen
SRR ) AT = Lpal S 2 I:> Tavoitteen, tarkoituksen ja toteutuksen maarittely

Kirjallisuuskatsaus

Kehittamisprojektin suunnitelma

Suunnitelmavaihe |:> Projektityéryhman perustaminen

Maaliskuu 2019 — Kesakuu 2019 Kehittamismenetelman suunnittelu
Tiimiesimiesten kontaktointi

P e TS I:> Pro;ektltyoryhms::‘lr;::i;i)‘izmlset ja tyopajan
Syyskuu 2019 — Marraskuu 2019

Tyopajan toteutus

L ) Projektitydryhman tydskentelyn yhteenveto
Paatamisvaihe Projektin molempien osien vaiheiden yhteenveto
Maaliskuu - Toukokuu 2020 Projektitydn osa-aleuiden jako erikseen

Kehittamisprojektin arviointi
Loppuraportti ja julkaisu




3 KEHITTAMISPROJEKTIN TEOREETISET
LAHTOKOHDAT

3.1 Kirjallisuuskatsauksen toteutus

Ennen kirjallisuuskatsausta muodostettiin hakua ohjaavat kysymykset.

1. Millaisia odotuksia urapolkumalleista on?

2. Mika asiat vaikuttavat urapolkumalleihin?

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

Kirjallisuuskatsauksessa kerrottiin eri tietokannoista tehdyistd hakutuloksista.
Asiasanoina kaytettiin urakehitys, urapolku, uracoaching, urakierto, tyoelama,
urapolkumalli, urasuunnittelu, lasikatto, ty0 ja perhe, uravalinta, tyontekijan sitou-
tuminen, osaamisen hallinta, osaamisen johtaminen ja palkitseminen.

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

tokannoista (Liite1.)

Tiedonhakua tehdessa hakua rajattiin viimeiseen kymmenen vuoden aikana teh-
tyyn materiaaliin. Tata perusteltiin silla, etta kasitykset urapolkumalleista ja niiden
kehittamisesta ovat elaneet muutosta. Hakutuloksia 16ytyi parhaiten Finnan tieto-

kannasta.

Suoraan urapolkumalleista 10ytyi tietoa vain vahan, mutta urakehitysta ja siihen
liittyvia asioita kasiteltiin enemman. Hakutuloksia arvioidessa todettiin, etta aihee-
seen liittyvia vaitoskirjoja 10ytyi prograduja vahemman. Jonkin verran AMK — opin-
naytetoita 10ytyi ja naistd hyddynnetty lahdeluetteloita. Useista tutkimuksista il-
meni erikseen naisten urakehitys ja siihen vaikuttavat tekijat.



Kirjallisuuskatsaukseen valikoitui 17 eri aiheeseen viittaavaa tutkimusta. Tutki-
mukset kasittelivat urapolkukehitysta ja tyohon sitoutumista seka niihin liittyvia
asioita. Tutkimuksista osa oli teetetty kyselytutkimuksina ja osa haastattelututki-

muksina.

Kirjallisuuskatsauksen taydentava haku suoritettiin maaliskuussa 2020. Tayden-
tavan haun avulla selvitettiin, oliko viimeisen vuoden aikana julkaistu uusia tutki-
muksia tai kirjallisuutta kirjallisuuskatsauksessa esitettyihin kysymyksiin. Tayden-
tavat haut suoritettiin samoilla haku yhdistelmilla kuin aiempi kirjallisuushaku.

Uusi tutkimuksia aiheesta ei tullut vastaan.

3.2 Keskeiset kasitteet

Kirjallisuuden perusteella keskeisiksi kasitteiksi nousivat ura, urakehitys, ura-

suunnittelu, urapolku, uraohjaus ja monimuotoinen ura.

Ura on subjektiivinen rakennelma. Se hyodyntaa henkilokohtaisia merkityksia,
muistoja, kokemuksia ja tulevaisuuden toiveita kutomalla ne tybelamaa mallinta-
viksi elaman teemaksi ja sita tavallaan kuvaavaksi tarinaksi. Ura etenee proses-
sina huomioiden ympariston muutoksiin reagoimisen joustavuudella ja mukautu-
misella seka pitaa sisallaan siirtymia. (Lairio ym. 2011, 99.) Ura-sanalla voidaan
tarkoittaa kahta eri asiaa. Ura voi tarkoittaa etenemista tydelamassa samassa
organisaatiossa ylospain, mutta ura voidaan nahda myos yksilon koko tydelaman
kulkuun kokonaisuutena. lhmisilla itselldan uralleen erilaisia suunnitelmia. (Rot-
kin 2014, 150-152.)

Urakehitys eli ammatillinen kehitys. Urakehityksesta laajinta teoriaa edustaa Su-
perin teoria. Sen mukaan yksilon ammatillinen urakehitys on seurausta kolmesta
eri tekijoista: ammattiin liittyvat kiinnostukset seka kyvyt, yksilon kasitykset am-
mateista ja urista sekd ammatillinen kehitys osana yksilon elamankaarta. (Hyva-
rinen 2016, 34.)



Urasuunnittelu viittaa usein nakokulmaan, jossa uranhallinta muutetaan kaytan-
non toimiksi. Urasuunnittelulla voidaan tarkoittaa organisaation puolelta aloitettua
ja tuettua toimintaa, jossa tyontekija kay lapi tydhonsa ja uraansa liittyvia asioita
yhdessa tyonantajan kanssa. Urasuunnitteluun siis usein liittyy niin tydantajan
kuin tyontekijankin nakokulma. (Nykanen 2008, 32.) Urasuunnittelulla tarkoite-
taan yksilotasolla lapikaytavaa suunnitteluprosessia, jonka tavoitteena on vaikut-
taa organisaation jasenten urakehitykseen myonteisellad tavalla. (Lahteenmaki
1995, 28-30.)

Urapolku rakentuu nykyaan vakaiden tyOsuhteiden sijaan todennakoisimmin
vaihtelevasta tyorupeamien ja projektien ketjusta. Urapolulla vuorottelevat erilai-
set tehtavat ja tyonteon muodot seka samalla myds oman paivittdaminen ja suun-
tautuminen. TyOuran aikana on myos nykyaan hyvin yleista kouluttautua aivan

toiselle alalle. (Haataja ym. 2014, 5.)

Uraohjauksella voidaan tukea tyontekijan urasuunnittelua ja tyollistymisvalmiuk-
sien kehittamista. Laajasti ajateltuna kyse on koko elaman suunnittelusta. Kor-
keakouluissa tama tuli esimerkiksi nahda ohjausjarjestelmaan integroituna ajat-
telutapana ja opetussuunnitelmiin sisaltyvina toimina. Uraohjaus on ohjattavan ja
uraohjaajan valinen ohjattavan uran ja tybelaman suunnitteluun liittyva prosessi,
joka perustuu eritoten luottamukselliseen vuorovaikutukseen. (Haataja ym.
2014, 5, 52.)

Monimuotoinen ura-kasite on saanut hiljattain vasta huomiota uratutkimuksen
kentalla. Monimuotoinen ura on kirjallisuuden mukaan prosessi, joka koostuu yk-
silon koulutuksesta, tyOhistoriasta ja muista tyoelamaan liittyvista kokemuksista.
Naita yksilo itse hallinnoi. Monimuotoista uraa on kuvattu jatkuvan oppimisen pro-
sessiksi, jossa vastuu itse urahallinnasta selkeammin yksilolle. Kasitys korostaa
ammatillista kasvua. Sille on tyypillistd osaamisen jatkuva monipuolistuminen,
asiantuntemuksen lisaantyminen seka tyohon liittyva kanssakayminen muiden

ihmisten kanssa. Monimuotoisen uran kasityksessa, ura ymmarretaan niin, etta
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sita ohjaa selkeammin ihminen itse eika tyopositiota tarjoava instituutio. (Nyka-
nen 2008, 2)

3.3 Urapolkumalli

Uuden ura-ajattelun mukaan tyourat ovat voimakkaammin yhteydessa tyomark-
kinoiden tarjoamiin mahdollisuuksiin laajasti ottaen, kuin tiettyyn tydorganisaa-
tioon, ammattikuntaan tai pysyvaan tyokuvaan (Nykanen 2008, 2.) Naisjohtajuu-
den urakertomuksista tehdyssa tutkimuksessa tuli ilmi, ettd urakehitysta on ta-
pahtunut kahdella eri tavalla, suorasuuntaisesti seka siksakmaisesti. Suorasuun-
taisessa urakehityksessa haastateltavat olivat edenneet tyotehtavien ja -paikko-
jen vaihtuessa ylemmalle tasolle. Viimeistaan opinnoista valmistumisen jalkeen
uralla eteneminen oli ollut nousujohteista. Tama oli yleisin urakehitysmalli. Sik-
sakmaisessa urakehityksessa tyopaikan tai tyotehtavien vaihdos johti tyohon,
joka oli tasoltaan edellista korkeampi, sama tai jopa alempi. Urakehityksen kan-
nalta kuitenkin lopuksi tama tapa oli todettu kuitenkin olevan eduksi. (Hyvarinen
2016, 62.)

Urapolkumallissa urayhteydet viittaavat perinteisesti uran kasvuun tai nousuun
korkeammalle tasolle, mutta ne voivat myos aiheuttaa sivuttaista liikkkumista toi-
mialojen sisalla tai niiden valilla. Urapolkumalleja on useita erilaisia ja niista jo-
kainen voi olla omanlaisensa. Urapolkumallissa kehittymisen edellytyksena on
tyontekijan motivaatiotekijoiden, oppimistyylien ja tyontekijatyyppien huomioimi-
nen. Urapolkumallin mukaista kehittamista varten tyontekijan ja organisaation
osaaminen taytyy saada esille tunnistaen eri vahvuudet ja kehittamiskohteet.
(eOSMO 2011.)

Tutkimustulosten mukaan kouluun ja perheeseen liittyvat tekijat esimerkiksi kou-
lumenestys, vanhempien koulumenestys ja vanhempien tukea antava suhtautu-
minen, ennustavat uramenestysta. Tulosten mukaan toki yksilollisetkin tekijat vai-

kuttavat. Yksilon saavuttama koulutuksellinen menestys vaikuttaa uramenestyk-
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seenkin. (Hintsanen 2013, 2.) Kuurilan (2014, 52) mukaan jo ammattikorkeakou-
lujen uraohjauksen on oltava osana tulevaisuuden ennakointia. Urakehitys ja ura-
suunnittelu alkavat jo kouluiassa. Uraohjauksessa ja urapolkumallin suunnitte-
lussa on otettava huomioon markkinoiden tamanhetkinen ennustamattomuus,

muuttuvuus nopeastikin sekd melko korkea kilpailuaste.

Naisjohtajuuden urakertomuksista tehdyssa tutkimuksessa kavi ilmi, etta urake-
hitysta olivat siivittaneet onnelliset yhteensattumat, jotka ovat vieneet selkeasti
uraa eteenpain. Tyohon sitoutumista edistaviksi tekijoiksi osoittautuivat omasta
alasta kiinnostuneisuus seka halu edeta uralla ja itsensa kehittamisessa. Monet
olivat lahteneet liikkeelle ns. ruohonjuuritasolta ja edenneet sitten tyotehtavien
mukaan. Urakehityksen kriittisin vaihe on uran alku. (Hyvarinen 2016, 6, 62.)

Maunulan (2015, 11) mukaan organisaatiosta johtuvia tyohon sitoutumista han-
kaloittava tekija on se, etta tyontekijalla ei ole mahdollisuutta kehittya tyossa. Ura-
polkumallin kehittdminen tydnkuvaan sopivaksi, auttaa heti alusta asti tyontekijaa
ymmartamaan kyseisen organisaation urakehitysmahdollisuudet.

Urapolulla kehittyminen ei tarvitse olla ylospain suuntautuvaa etenemista, vaan
myos tehtavankuva ja osaamisen laajentaminen on yksi hyva tapa kehittya tyo-
elamassa. eOSMO-hankkeessa esitetyssa uudenlaisessa ura-ajattelussa osaa-
mista kehittavat urapolkumallin idean voi tiivistaa yhteisolliseksi osaamisen ke-
hittdmiseksi, jossa yhdistyvat tyontekijan tarpeet ja yrityksen tavoitteet. (¢OSMO
2011.)

3.4 Urapolkumallin kehittaminen

Urapolkumallin kehittaminen on tarkeaa, koska se lisaa tyontekijoiden motivaati-
oita ja kehittamisen halua. Seka lisaa tyontekijoiden sitoutumista omaan organi-
saatioon. Urapolkumallia pidetaan kommunikoivana valineena tyontekijan ja yri-
tyksen valilla. Tama on tarkeaa, koska se parantaa tyontekijan itsensa kehitty-
mista seka suorituskyvyn parantamista. (Palmen 2008,1.) Sitoutumisella itsellaan
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kasitteena tarkoitetaan ihmisen suhdetta omaan tyontekoonsa. Sitoutumisen
nahdaan siis olevan psykologinen yhteys kohteen ja ihmisen valilla. Tyossa si-
toutuminen kuvaa sita, etta tyontekija tulee mielellaan toihin, haluaa ottaa vas-
tuun tyostaan ja tyoyhteisosta seka niiden kehittamisesta. Sitoutunut tyontekija
tyoskentelee tehokkaasti ja innostuneesti. (Maunula 2015, 8.)

Haaga — Heliassa tehdyssa opinnaytetyossa tutkittiin urapolkumallin motivoivaa
vaikutusta tyontekijoihin. Tavoitteena oli kehittad myos jo olemassa olevaa ura-
polkumallia, seka tutkia sita lisdako toimiva urapolkumalli henkiléston motivaa-
tiota kehittaa omia tyotaitojaan ja lisasiko se juuri sitoutumista yrityksen toimin-
taan. Tutkimustulosten mukaan valmis urapolkumalli motivoi tyontekijoita kehit-
tamiin omia tyotaitojaan seka lisasi myos sitoutumista yrityksen toimintaan.
Urapolkumalli ei saanut tutkimuksen yhteydessa ollenkaan kritisointia. Ennalta
kuvattua urapolkumallia pidettiin erityisena ja hyvana tyokaluna yrityksen joh-
dolle. (Palmén 2008, 1, 15.)

Urapolkumallin kayttd koetaan hyvaksi. Urapolkumallia olisi hyva myds kehittaa.
Urapolkumalli tayttaa hyvin paikkansa sitouttavana, motivoivana ja yrityksen hen-
kiloston kehitystavoitteita kommunikoivana valineena. Urakehitysta itsessaan on
hyva kasitella eri teorioiden varjossa ja tama tukee myo6s urapolkumallin kehitta-
mista. (Palmén 2008,1,15.)

Sanisalon (2016, 37-38) mukaan urapolkujen hallinta auttaa tyontekijoita ymmar-
tamaan yrityksen omat uramahdollisuudet ja hahmottamaan urapolut omassa yri-
tyksessa. Yrityksessa jossa on kuvattu urapolku kuvaa tyontekijoiden keskeista
osaamista urapolun eri tasoilla. Ja osaamiset niissa auttavat puolestaan raken-

tamaan tietoisuutta siita, mita taitoja ja kyvykkyyksia tarvitaan eri vaiheissa.
TyOssa viihtymisen kannalta yksi tarkeimmista yksittaisista tekijoista tyontekijan

kohdalla on tasapaino osaamisen ja tyoelaman haasteiden kesken. Tyontekijat

saadaan sitoutumaan organisaatioon, kun tydyksikoiden henkilostorakenne ja —
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maara seka osaaminen vastaavat toiminnan vaatimuksia. TyOntekijoiden tyo-
suoristusten hyvan laadun lahtokohtana ja edellytyksena on sitoutuneisuus.
(Maunula 2015, 3.)

3.5 Uraohjaus

Uraohjaus on osa urapolkumallia. Uraohjauksessa elinikaisen oppimisen ymmar-
taminen on valttdamaton tavoite. Onnistunut uran suunnitteleminen vaatii kiinnos-
tunutta asennetta ja halua oppia realistista suunnittelua. Tyéelama on muuttunut,
jonka vuoksi uraohjaukseen kiinnitetddn enemman huomiota jo opiskeluvai-
heessa. (Kuurila 2014, 47-50.)

Tyourien tulisi kannustaa myos uran liikkumista joskus organisaation ulkopuo-
lelle. Poissaolot ja opiskelut muodostavat nykyaikaisen urakehityksen ja joskus
ne ovat jopa valttamattomia. Mikaan ei luo yhta tehokkaasti oppimismahdolli-
suuksia kuin uusi tyotehtava ja etta rajat ylittava liikkuminen organisaation sisalla
pakottamaan tyOntekijat kehittamaan laajempaa omaa taitojen valikoimaa, laa-
jempaa suhteiden verkostoa enemman koko yrityksen nakokulmasta. Urapolku-
mallin avulla voidaan juuri ohjata tyontekijoita tallaiseen liikkumiseen. Se on kui-
tenkin suunniteltava huolellisesti tulevien henkilostOovaatimusten suhteen.
(Palmén 2008,17.)

Urapolkumalleja on monenlaisia. Yleispateva urapolkumalli I6ytyy esimerkiksi tie-
hallinnon tekemasta kuviosta (ks. Tiehallinto 2009, 6.)
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Kuvio 3. Urapolkumalli (Tiehallinto 2009.)

3.6 Yrityksen mahdollisuudet vaikuttaa urapolkumalliin

Terveydenhuoltoalan yritykset eivat ole tarpeeksi panostaneet uusien johtajien

valintaan ja kouluttamiseen. Terveydenhuollon johtajia valitessa on vaikuttanut

vahvasti tekniset taidot, kykya johtajuuteen ei ole riittavasti arvioitu (Collins 2007).

Tavallisesti urapolut kuvataan suhteellisen vakaaseen toimintaymparistoon ja pit-

kiin tyosuhteisiin. Urapolkuja tulisi yrityksen kannalta ajatella ennemmin kanta-

vana ajatuksena ja oppimiskokemuksena.

Organisaatioiden olisi suotavaa kehittdd omia urapolkumallejaan tai ottaa naihin

ainakin soveltuvia osia kayttoon. Urapolun hallinta on kuvattu alla olevassa kuvi-

ossa 2. hyvin. Urapolun hallinnan prosessi pitaa sisallaan yrityksen kannalta

oleelliset asiat. Nama ovat keskeiset periaatteet, maaritellyt urapolut kuvauksi-

neen, osaamisineen ja eri tasoineen seka urapolutukseen liittyvat eri prosessit.

(Sanisalo 2016, 45.)
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Kuvio 4. Urapolun hallinnan prosessi (Watson 2014.)

3.6.1 Tyohyvinvointi

Urapolkumallin kehittdminen ja tehtavien avaaminen tukevat tyohyvinvointia.
Tyohyvinvointi itsessaan tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyo6ta, jota
ammattitaitoiset tyOyhteisot ja tyontekijat tekevat hyvin johdetussa organisaa-
tiossa. Tyoyhteisot ja tyOntekijat kokevat tyonsa palkitsevaksi ja mielekkaaksi
seka heidan mielestaan tyo tukee heidan omaa elamanhallintaansa. Tyohyvin-
vointi on molempien niin tydnantajan kuin tyontekijankin vastuulla. Molemmat yl-

lapitavat ja kehittavat tyohyvinvointia yhdessa. (Tyoterveyslaitos 2018.)
Tyohyvinvointi tarkoittaa jokaisen yksilon hyvinvointia ja viretilaa. Toisaalta se

tarkoittaa my0s koko tyoyhteison vireystilaa. Tyohyvinvointi iimenee yksilo- ja yh-
teisotasolla tydhon paneutumisena ja yhteistyon sujuvuutena. (Lehto 2017, 31.)
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Tyohyvinvointi ja tuloksellisuus kulkevat kasi kadessa. Niistd muodostuu tois-
tensa edellytyksia. Silla hyvinvoiva tyontekija saa aikaan hyvia tuloksia. llman hy-
via tuloksia taas ei organisaatiota, jonka hyvinvointia voisi kehittaa. Hyvinvoin-
nista huolehtiminen on tarkea osa nykypaivan esimiestyota. Tama ei valttamatta
vaadi paljon taloudellisia resursseja, silla kyse on paasaantoisesti oivaltamisesta,
osaamisesta ja erityisesti aidosta halusta pyrkia kohti kannustavaa ja hyvaa tyo-
yhteisoa. (Salminen 2011, 134.)

Tyohyvinvointi vaikuttaa suoraan organisaation kilpailukykyyn, taloudelliseen tu-
lokseen ja maineeseen. Hyvinvoiva tyontekija on motivoitunut ja vastuuntuntoi-
nen, han tuntee tyonsa tavoitteet ja osaa ottaa vastaan palautetta tyostaan seka
saa sita. Tyontekija talloin innostuu ja onnistuu tydssaan. Tutkimusten mukaan
tyohyvinvoinnilla on merkittdva myonteinen yhteys yritysten tuloksiin kuten tuot-
tavuuteen ja asiakastyytyvaisyyteen. Tyohyvinvointi vaikuttaa tyontekijoiden si-
toutumiseen yrityksen suhteen seka vahentaa sairaspoissaoloja seka tapaturmia.
(Tyoterveyslaitos 2018.)

3.6.2 Esimiestyon merkitys

EsimiestyOn ensisijaisena tehtavana ei ole toimia alaisten uran jatkuvana kehit-
tajana, mutta esimiehelld on vain voitettavaa, jos han on kiinnostunut alaisten
urasuunnitelmista. Esimiehen ja alaisen valiset urakeskustelut ovat antoisia mo-
lemmin puolin. Esimiehella ei kuitenkaan tarvitse olla valmiita vastauksia alaisen
uraodotuksiin. Rotkin kirjoittaa kirjassaan hyvin kaytannonlaheisesti ja kuvainnol-
lisesti siita, etta esimies on parhaimmillaan se, joka osallistuu alaisen uraohjuk-
sen laukaisualustan rakennustalkoisiin ja sen oikea aikaiseen laukaisuun (Rotkin
2014.)

TyoOelamassa selviytyy pitkalle silla, etta omaa hyvat kaytostavat ja kayttaytyy nii-

den mukaan. Esimiestydssa nailla taidoilla on korostunut merkitys, koska esimie-
hen teot ja tekematta jattamiset ovat suuren tarkkailun alla. Esimiestyossa tar-
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keita on tyontekijoiden oikeudenmukainen kohtelu, paatoksenteon puolueetto-
muus ja vuorovaikutustaidot. Jokaisen esimiestehtavaan hakeutuvan tulee pohtia
omia haluja ja kykyja yhteistoimintaan erilaisten ihmisten kanssa. Esimiehelta
edellytetaan hyvia vuorovaikutustaitoja, kykya tehda vaikeita paatoksia ja vastata
niiden seurauksista. Esimiehen tulee saada perehdytys ja tukea tehtavien hoita-
miseen. (Kaistila 2019, 6.)

Toimivan organisaation tunnusmerkkind on hyva henkilostdjohtaminen. Hyva
henkilostojohtaminen tukee organisaation toimintaa. Organisaation menestys
riippuu henkilokunnan osaamisesta ja motivaatiosta (Ollila 2006, 12-13). Esi-
miestehtavassa onnistumisen edellytyksena on, ettd esimies ymmartda oman
tehtavan merkityksen ja osaa toimia tyOyhteison parhaaksi. Itsetuntemus ja am-
matillinen osaaminen, asiantuntijuus ovat esimiestyon tarkeita elementteja. Esi-
miestehtavassa toimiessa tulee olla kiinnostus henkilostoon asiakkaisiin ja koko-
naisuuden johtamiseen (Jarvinen, 2001, 13-16.)

Tyontekijan suorituskykyyn vaikuttavat lisaksi monet tekijat, kuten tydmotivaatio,
tyokyky, osallistuminen, koordinointi, tydymparistd, koulutus, stressi, fyysinen
kunto, ura seka kulttuuriymparistd. Motivaatio on tekija, jonka suoraan on todettu
tutkimustulosten mukaan vaikuttavan suorituskykyyn. Tyontekijan suorituskyky
kasvaa, jos heidan motivaationsa on korkealla. Tama suoraan lisaavat tyotyyty-
vaisyytta. Naihin asioihin voidaan vaikuttaa suoraan motivoivalla johtamisella ja
tukemalla saavutuksia. Nama vaikuttavat urakehitykseen. Tavoitteiden saavutta-
miseksi ja tyOntekijoiden suorituskyvyn lisdamiseksi tyonantajan kannustuksella
ja avoimella palautteen annolla on todettu olevan merkitysta. Mita parempaan on
tyontekijan tyotyytyvaisyys, on silla korkeampi suorituskykya parantava vaikutus.
(Gagah ym. 2016.)

Kirjallisuuskatsauksessa havaittiin myos palkitsemisella olevan merkitysta tyohy-
vinvoinnin ja onnistuneen esimiestyon kannalta. Alaraisasen (2014) vaitoskirja-
tyon mukaan palkitseminen koetaan tarkeaksi ja palkitsemisen keinoja tyossa toi-

vottaisiin laajennettavan. Palkitsemisen on koettu vaikuttuvan tyourien pituuteen
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ja tyossaoloajan pidentymiseen. Vaitoskirjassaan Alaraisanen on nostanut esiin
yhteiskunnallisen tarpeen vaikuttaa tyourien pituuteen, koska tilanne on se, etta
useat sairastuvat, masentuvat tai uupuvat tyouran aikana. Tutkimus tuloksen mu-
kaan uudenlaisella palkitsemisella voidaan vaikuttaa tuloksellisuuteen ja tuotta-
vuuteen. (Alaraisanen 2014.)

Mikali esimiehella on mahdollisuus kayttaa pikapalkitsemisjarjestelmaa, kannat-
taa se ottaa aktiiviseen kayttoon. Pikapalkitseminen voi olla rahallinen tai eloku-
valiput, ravintolaillallinen tai ylimaarainen vapaa. Palkkion suuruus ei ole merki-
tyksellinen niinkaan, vaan huomioiminen ja vilpiton kiitos. (Rotkin 2014, 141.)
Palkkioiden hyvaksytaan jakautuvan erilaisesti tyontekijoiden keskuudessa, kun-
han I6ytyy selkeat perusteet (Havia 2010, 86.)

3.6.3 Osaamisen hallinta

Osaamisen johtamisen kasite tulee englannin kielisesta termista knowledge ma-
nagement. Competence-based management tarkoittaa laaja-alaisempaa kasi-
tettd osaamisen ja kyvykkyyksien hyodyntamisesta voimavaralahtoisesti. Osaa-
misen johtamisella on strategiana tavoitella vahvempaa organisaatiota ja 10ytaa
ratkaisuja akuutteihin ja pitkan aikavalin kysymyksiin. Strateginen johtaminen
vaatii oikeanlaisia kykyja ja valmiuksia, jotta johtaminen tuottaa tulosta ja olisi
vaikuttavaa. Kyvykkaita tyontekijoita tunnistetaan ja kasvatetaan organisaation
sisélla (Collins 2007, 1-3.)

Osaamisen johtamisessa ja sen eri osien kehittamisessa tulisi pitaa mielessa
oman organisaation tarpeet. Organisaation tulisi itse maaritella mita osaaminen
ja sen johtaminen seka hallinta omassa organisaatiossa tarkoittaa. Osaamisen
kehittamista suunniteltaessa tulisi aina ratkaista tarkastelun lahtokohta. Oleellista
on saada koko organisaatio mukaan osaamisen kehittamiseen. (Hatinen 2009,
54-55.) Osaamisen johtaminen on toimintaa, jolla voidaan kehittaa yksildiden ja
organisaatioiden osaamista ja yhteistyovalmiutta. Osaamisen johtamisen huomi-
oidaan aina yritykselle asetetut strategiset tavoitteet. (Hyrkas 2009,3.)
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Oman osaamisen tunnistaminen ei ole helppoa. Osaaminen ilmenee aina suh-
teessa toisiin ja riippuu esiintymisymparistostaan. Osaamista voi I16ytya monista
paikoista. Osaaminen todentuu vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Osaamisen
voidaan sanoa olevan yksi vuorovaikutuksen muoto. Tarkeaa olisi pystya yhdis-
tamaan henkilon yksilollinen osaaminen, yhteison tai yrityksien osaamiseen. Op-
pimisen ja osaamisen menetelmat tulisi uskaltaa nahda erilaisina konkreettisina

toimina. (Arasola 2017.)

Lappeenrannan teknillisessa yliopistossa tehdyssa tutkimuksessa kuvattiin osaa-
misen johtamista Suomen kunnissa. Tutkimusongelma liittyi kuntien osaamisen
johtamisen nykytilaan ja tavoitteisiin. Tutkimuksen avulla tutkittin myds kuntien
halukkuutta kehittdd osaamisen johtamistaan. Tutkimustuloksista kavi ilmi, etta
osaamisen johtaminen on murroksessa. Kehitettavaa loytyi paljon, vaikka joissa-
kin paikoissa se oli hyvassa vauhdissa. Osaamisen johtamista pidettiin erittain
tarkeana, erityisesti kilpailukyvyn kehittamisessa. (Hyrkas 2009, 7.)

Yrityksissa panostetaan usein teknologiaan, it-jarjestelmiin, koneisiin, laitteisiin ja
turvajarjestelmiin. Osaamisen kasvattamista ei nahda samalla tavalla. Osaami-
sen oletetaan syntyvan ja kasvavan luonnostaan. Nainkin voi hyvassa tapauk-
sessa tapahtua, mutta osaamista olisi suunnitelmallisesti kehitettava ja johdet-
tava. (Hasu ym. 2010, 10.) Urapolut osana osaamisen johtamista vakiinnuttavat
paikkansa yrityksissa silloin, kun urapolun maarittelya, toteuttamista ja jasenta-
mista tukevat, suuntaavat ja toisinaan pakottavatkin systematiikkojen kayttoon-
oton. (Sanisalo 2016, 46-47.)

Osaamisen hallinnan avulla organisaatio voi koordinoida ja kehittdd osaamista,
oppimista ja hallita osaamisriskeja. Osaamisen kehittaminen lisaa tyohyvinvointia
ja edistaa tyohallinnan tunnetta. Onnistunut osaamisen hallinta sisaltaa kaiken
tarkoituksellisen toiminnan, joka kehittaa tavoitteiden mukaista osaamista. Osaa-

misen hallinta on kuvattu hyvin eOSMO-hankkeen kehittamistydssa syntyneena
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kokonaisuutena. Osaamisen hallinta prosessi lahtee yrityksen strategiasta ja vi-

siosta.

Kuviossa 5 on kuvattu osaamisen hallinnan vaikutus kokonaisuutena ja prosessi

kuvaa asioiden vaikutusta. Strategia muodostaa osaamisen hallinnan ns. punai-

sen langan. Kaikilla organisaation tasoilla pitaa olla selked nakemys tavoitteista.

Nain strategian ohjaa osaamisen hallinnan kehittdmista ja toteutusta. Strategian

jalkauttaminen toimintaan on tarkeaa. Osaamisen hallintaa tulee toteuttaa strate-

gian mukaan arjessa. Organisaation tulee luoda uudistamista ja oppimista edis-

tavaa kulttuuria. Oppimista edistava esimiestyd mahdollistaa kulttuurin toteutu-

misen. Osaamisen hallinnan tyévalineena on osaamisen kartta. Osaamiskartta

voi koskea koko organisaatiota tai tehda se yksikkotasolle. (eOSmo, 2011.)

Tulevaisuuden ja
osaamistarpeiden
ennakointi

Strategialahtoisten-, nykyisen
toiminnan- ja pitkan aikavalin
osaamistarpeiden ennakointi
Toimialan ja toimintaympariston
kehitys pitkalla aikavalilla
Asiakkaiden odotukset ja tarpeet

Kehitys- / Osaamiskeskustelut
Oppijohtajuus
Osaamisyhteisot
Organisaation oppiminen
Moninaisuuden johtaminen
Osaamista kehittava urapolku

Oppimista edistava
esimiestyo

Henkildsto-
suunnitelma

Osaamisen hallinnan perusprosessi

OSAAMISEN
MAARITTELY -
YDINOSAAMINEN
JA OSAAMIS-
TAVOITTEET

NYKYTILAN
KARTOITUS
VAIKUTTAVUUS OSAAMIS-
KARTOITUS,
OSAAMIS-

ORGANISAATION KESKUSTELUT

VISIO JA
STRATEGIA

KEHITTAMIS-
SUUNNITELMAT
OSAAMISEN
VAHVUUDET
JA KEHITTAMIS-
ALUEET

OSAAMISEN
HANKKIMINEN,
KEHITTAMINEN JA
HYODYNTAMINEN

Kuvio 5. Osaamisen tydkirja (Puhakka ym. 2011.)
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Uudistumista ja
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Toimivan urapolun avulla voidaan lisaksi tunnistaa eri tasoista osaamista oman
henkilokunnan joukosta. TyOkavereiden valinen rakentava vuorovaikutus mah-
dollistaa my0s toisilta oppimisen ja osaamisen jakamisen. Henkiloston nakokul-
masta myos tyontekija uudistaa omaa osaamistaan. Keskustelu tulevaisuuden
urapolkumallista tukee osaamisen kehittamista. Myos urapolkumallin katsominen

eri nakokulmista tukee toiminnan uudistamista.

3.6.4 Osaamisen kehittamisen menetelmat osana asiantuntijana kehittymista

Yksiloiden oppiminen on tiedon hankkimista ja sen ymmartamista. Talloin tieto
muuttuu yksilon osaamiseksi. Tiedon hankkimisen tapa vaihtelee yksildittain. Tie-
don ja osaamisen hankintaa tuleekin kayttaa erilaisia tapoja. Lisaksi myos erilai-
sia tapoja jasentaa ja luokitella tietoa. Osaamisen kehittamisen tilanteita on luo-
kiteltu seuraavasti: Taysin suunnittelemattomat oppimistilanteet, sattumanvarai-
set oppimistilanteet ja suunnittelut tydn ohessa tapahtuvat oppimistilanteet seka

ohjelmoidut kehittamistoimet tyon ulkopuolella.
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Benchmarking Koulutus / \
Mentorointi Valmennus
Coaching
Tyonohjaus KOKO TIIMI:
Fasilointi -
Konsultointi Kehittamispaivat
Osaamisen kartoitus ~ Verkostot Tietoiskut
Kehittdmispalaverit
Tiimin rajat ylittava yhteisty6 Ideavartit
Osaamiskartoitukset
k / Kehittdmisryhmat
Kehityssuunnitelmat
YKSILOT: \
Perehtyminen Tutorointi \/ \
Tydnopastus Dialogisuus
Ohjaustehtavat Reflektointi
Laajennetuttyotehtavat Kehityskeskustelut Palaute
Vuorotteluvapaa Tyonkierto Oppimisilmapiiri
/ Oppimista tukevat rakenteet

N

N /

Kuvio 6. Osaamisen kehittdmisen muotoja (Kupias 2014,79.)
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3.7 Tyontekijan toiminnan vaikutus urapolkukehitykseen
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Menestys tyouralla liittyy paljon yksilon hyvinvointiin ja maarittaa paljolti yksilon
asemaa elamassa. Yksilon saavuttama tyouramenestys hyodyttaa koko yhteis-
kuntaa, koska menestyksekkaat ovat yleensa yhteiskunnalle tuottavia yksilGita.
Eraassa Tampereen yliopistossa tehdyssa tutkimuksessa tyontekijan oman toi-
minnan lisaksi urakehitykseen vaikuttavat myos mm. temperamenttipiirteet. Olisi

suositeltavaa oppia l0ytamaan erilaisia tapoja, joiden avulla voitaisiin kaynnistaa
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ja edistaa positiivista kehityssykleja ja jotka auttaisivat paremman tyouramenes-

tyksen saavuttamisessa. (Hintsanen 2013, 2.)

Peruskoulutuksen, ian ja tyokokemuksien vaikutuksia urakehitykseen on tutkittu
ja niiden todettu vaikuttavan urakehitykseen. Erityisesti korkeakoulutuksella ja
ialld on todettu tutkimusten mukaan olevan vaikutusta. Kuitenkaan silla ei ole to-
dettu olevan merkitysta missa vaiheessa esimerkiksi korkeakouluopiskelut ovat
urakehityksen edetessa. Tyokokemuksen maaran ja tyypin on myds todettu maa-
rittdvan uran kypsyyden tasot. Tyollisyystyypit ja suuntaukset tydssa ovat vaikut-
taneet urakehityksiin. Kokoaikaisilla tyontekijoilla on osa-aikatyontekijoita suu-
rempi mahdollisuus urakehitykselle. Kokoaikaisilla tyontekijoilla on todettu olevan
enemman paatoksentekokykya, itseluottamusta ja ammattitaitoa. (Earl & Bright,
2003.)

Itse tyontekijan hankkimat koulutukset ja tyonantajan tekemat investoinnit ovat
muuttuneet niin sanotuksi moderniksi uraksi, joka vetoaa hallittuun urakehityk-
seen. Tyontekijoiden on nahty sitoutuvan kuitenkin enemman itseensa, omaan
henkilokohtaiseen kasvuun ja osaamiseen kehittamiseen kuin organisaatioon,
ammattiin tai esimerkiksi tiettyyn tyotehtavaan. Tama ajatusmalli olisi hyva muis-
taa. (Sanisalo 2016, 34.)

Yksi keskeinen tekija urapolulla etenemisessa on tyontekijan patevyys. Patevyy-
della voidaan arvioida mita tietoja ja taitoja tyontekijalla pitaa olla, jotta han pystyy
tekemaan tyotaan organisaation tavoitteiden mukaisesti. Eraiksi ns. patevyyk-
siksi luetaan tyOntekijoilta edellytettavat henkilokohtaiset ominaisuudet, kuten
tyohon ja tyon ehtoihin sopeutuminen seka tyon sisaltoihin sitoutuminen, organi-
saatiossa ja sen ulkopuolella vuorovaikutuksessa toimiminen. (Sanisalo 2016,
35.)

Nykypaivana tyontekijoilta odotetaan sopeutumista muutoksiin ja nopeasti muut-

tuvin tilanteisiin. Muutososaaminen ja muutostaidot katsotaan yhdeksi alaistai-
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doksi. Taidon omaava tyontekija on muutoksessa aktiivinen ja etsii itse kysymyk-
siin seka tilanteeseen ratkaisuja. (Aarnikoivu 2010, 140.) Tyontekijan itsetunnolla
on valtava vaikutus urapolkukehityksessa. Palkitsevat tehtavat seka niissa onnis-
tumisen on todettu tutkimustulosten mukaan vievan tyontekijan henkilokohtaista
urakehitysta eteenpain, seka erityisesti niissa onnistuminen. Nama tehtavat vaa-
tivat usein erityisia taitoja, jotka taas tarjoavat mahdollisuuksia urakehitykseen ja
etenemiseen uralla. (Pinnington 2010, 461.)

Tyontekijoiden psykologisilla vahvuuksilla on todettu olevan merkitysta urakehi-
tyksen suhteen. Seka silla mista kulttuurista tyontekija on tullut. Nama vaikuttavat
my0s tyontekijan tyotyytyvaisyyteen. Tyontekijoiden kulttuuritausta hallitsee osit-
tain psykologista padomaa ja tyon suoristuskyvyn valistd suhdetta. Tutkimustu-
losten mukaan jo silla asuuko tyontekija maalla vai kaupungissa on merkitysta
tyon tuottavuuteen ja urakehitykseen. Kaupungissa asuviin tyontekijoihin verrat-
tuna maaseudun tyontekijoilla psyykkinen padoma vaikuttaa voimakkaammin
tyon tuottavuuteen. Maaseudun tyontekijat saavat mydés enemman urakehitys-
mahdollisuuksia kuin kaupungissa asuvat. Maahanmuuttajien psykologisiin vah-
vuuksiin tulisi kiinnittaa huomiota tulevaisuudessa, jotta hekin saisivat mahdolli-
suuden kestavaan urakehitykseen, joka olisi hyva yhteiskunnan kestavyydelle.
Kestavan kehityksen tavoitteet korostavat ihmisarvoista tyota ja hyvinvointia ja
kestava urakehitys on naiden kahden osatekijan summa. (Hongqging ym. 2019,

1.)
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4 KEHITTAMISPROJEKTIN TOTEUTUS

4 .1 Kehittamismenetelman valinta

Kehittamisen menetelmia voidaan jasentaa monella ei tavalla. Esimerkkeja voivat
olla keskustelua edistaviin, osallistaviin tai esittaviin menetelmiin. Monet mene-
telmat voivat kuitenkin palvella kehittamistoiminnan eri vaiheissa. (Eloranta yms.
2017, 60.)

Kaytannon tydskentely etenee aina prosessina kehittdmistarpeen tunnistami-
sesta tulosten levittamiseen saakka. Tyoskentely etenee seuraavissa vaiheissa:
kehittamistarpeiden tunnistaminen, ideointi, suunnittelu, toteutus, tulos ja tuotos

seka arviointi. Vaiheet lomittuvat helposti toisiinsa. (Eloranta ym. 2017, 52.)

Toteutusvaihe aloitettiin heti suunnitelmavaiheen jalkeen. Toteutusvaiheessa
edettiin suunnitelman mukaisesti. On huomioitavaa, etta usein hyvatkin suunni-
telmat muuttuvat ja tarkentuvat toteutuksen yhteydessa. Ohjaus ja vertaistuki
ovat hyvin tarkeita toteutusvaiheessa. (Eloranta yms. 2017, 63.)

4.2 TyOpajatoiminta kehittdmismenetelmana

Kehittamista ja johtamista koskeva kirjallisuus painottaa tyoyhteison osallistavaa
tydotetta. Hyvatkin johtajat tarvitset osaavaa henkilokuntaa kehittamistoimintaan.
Kehittamistoiminta koskee kaikkia tyoyhteison jasenia. Osallisuuden ja yhteen-
kuuluvuuden nakokulmasta voidaan painottaa yhteista mielenkiintoa, kuulumista
joukkoon, luottamuksellista ja avointa keskustelua kehittamistoiminnassa. Osal-
listavan kulttuurin syntyminen kehittamistoiminnassa edellyttaa yhta lailla ns. yl-
haalta alas, kuin alhaalta ylos tapahtuvaa innovaatioprosessia. (Eloranta yms.
2017, 21-23.)
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TyOpajalla tarkoitetaan tapaamista tai esimerkiksi seminaaria, jossa kaikki osal-
listujan saatetaan yhteistoimintaa erilaisten vuorovaikutuksellisin menetelmin ja
valinein. Paapaino on kunkin tietojen, ajatusten, ideoiden, mielipiteiden ja nake-
mysten vaihdossa toimien ja keskustellen. Tydpajan tuloksena syntyy yleensa
yhteenvetona ja erilaisia tuotoksina. (Eloranta yms. 2017, 63, 91.)

Kehittamisprojektin kehittamismenetelmaksi valittiin tydpajatoiminta, joka suunni-
teltiin toteutettavaksi ONNI hoivan tiimiesimiehille ja yhdelle aluejohtajalle. Kehit-
tamisprojektin tarkoituksena oli saada tietoa henkilokunnan odotuksista ja nake-
myksesta urakehityksen tarpeista. Valittu ryhma hoivan tiimiesimiehia kutsuttiin
paikalle. Teemoina tydpajatoiminnassa olivat henkiloston vahvuuksien tunnista-
minen, urapolkumahdollisuudet, urapolkumahdollisuuksien viestinta ja millainen
urapolkumalli olisi henkiloston tavoitteena. TyOpajan avulla kehitettiin tiimi-
esimiesten nakemysta omasta taman hetkisesta tyotehtavasta, seka mahdolli-

suuksista edeta uralla.

TyOpajatoiminnassa kartoitettiin ensin nykytilaa ja kehitystarpeita. Teemat annet-
tiin valmiiksi ja niihin kuhunkin keskityttiin vuorollaan. Maaraajoin vaihdettiin seu-
raavaan vaiheeseen ja uuteen teemaan. Ajatukset kirjattiin ylos. TyOpajan poh-
jana kaytettiin power point -esitysta helpottamaan tyopajassa tyoskentelyn ete-
nemista. (Liite 1.)

Arviointia tapahtui koko toteutuksen ajan. Arviointi sisalsi ONNI hoivan tiimi-
esimiesten ja aluejohtajan itsearvioinnin seka koko ryhman yhteisarvioinnin.
Osaamisen kehittamistoiminnalle esitettiin kriittistd pohdintaa suhteessa kehitta-
miselle asetettuihin tavoitteisiin. Loppuraportti laadittiin yhdessa. Loppuraportti
sisalsi selostuksen kehittamistoiminnasta. Lisaksi raportti oli kokonaiskuva opi-
tuista asioista. (Salonen ym. 2017, 64-65).

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Heidi Mannila



35

4.3 TyOpajatoiminnan sisallonanalyysi

TyOpajatoiminta tuotti runsaasti kirjattuja, avoimia vastauksia, jotka analysoitiin
sisallonanalyysilla. Sisallonanalyysilla tarkoitetaan aineiston kuvaamista sanalli-
sesti. Sisallonanalyysi on laadullisen tutkimuksen metodi, jossa esitetaan merki-
tyssuhteita ja merkityskokonaisuuksia. Niita koskeva tieto ei ole esitettavissa nu-
meerisessa muodossa vaan sanallisina tulkintoina. Sisallonanalyysia voidaan

tehda joko aineistolahteisesti tai teorialahtoisesti. (Vilkka, 2015.)

Sisallonanalyysin vaiheisiin kuuluvat havaintojen pelkistaminen ja arvoituksen
ratkaiseminen. Aineisto pyritaan pelkistamaan ilmiota kuvaavaksi ja esimerkiksi
naytteiksi, havainnoiksi, joilla on yhteisia piirteita ja joihin samat saannot patevat.
Arvoituksen ratkaisussa tuloksia tulkitaan, havaintoja selitetaan ja tehdaan ym-
marrettaviksi. Havainnoille etsitdan merkitystulkintoja ja kausaalisuhteita. Ha-
vaintoja suhteutetaan teoreettiseen viitekehykseen ja aiemmista tutkimuksista
johdettuihin selitysmallehin. (JYU, 2020.)

Sisallonanalyysi nahdaan nykyisin laadullisen aineiston analyysimenetelmana.
Tavoitteena kvalitatiivisessa sisalldonanalyysissa on saavuttaa systemaattinen ja
kattava kuvaus aineistosta. Analyysituloksia voidaan tarkastella seka tilastolli-
sesti etta kasiteellisesti. Kvalitatiivisessa sisallon analyysissa luokittelukategoriat
kehittyvat ja muuttuvat analyysiprosessin aikana ja mahdollisen lisaaineiston ke-
ruun myota. Luokittelun toteuttaminen perustuu vertailuun. (Seitamaa-Hakkarai-
nen, 2020.)

Sisallonanalyysi mahdollistaa aineiston yksityiskohtaisen kuvauksen. Analyysiyk-
sikolla tarkoitetaan merkityssisallon mukaan maaraytyvaa sisallon osiota. Ana-
lyysiyksikkona voi olla esimerkiksi lause, idea tai vaite. Kvalitatiivisessa aineis-
tossa sisallonanalyysi mahdollistaa myos muuttaa analyysiyksikkoa ja samalle
aineistolle voidaan tehda eri tasoisia analyyseja. (Seitamaa-Hakkarainen, 2020.)
Sisallonanalyysi voi ohjata teoriataustaan tassa kytkeytyvat erityisesti nimetyt
metodit esimerkiksi teemoittelu, tyypittely, IPA jne. (JUY, 2020.)
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TyOpajan tulosten sisallonanalyysi jaettiin samoihin teemoihin, jotka olivat kay-
tossa tyopajassa. Teemat olivat: yrityksen nykytila, haasteet ja urakehitystoiveet.
Kehittamisprojektissa sisallon teemat valittiin kirjallisuuskatsauksen ja yrityksen
toiveiden mukaan jo etukateen. Tama helpotti niin tydpajan toteutusta kuin sisal-
Ionanalyysiakin. Teemat muodostivat selkean luokittelurungon. TydOpajatoimin-

nan tulosten sisallonanalyysin esimerkki on esitetty taulukossa 1.

Hankittu aineisto on saatettava tekstin muotoon. Yleisesti kvalitatiivista sisal-
I6nanalyysia sovellettaessa aineiston kasittelyssa voidaan erottaa eri kasittely-
vaiheet. Eri kasittelyvaiheita ovat aineiston tekstuaalisointi, luokittelujarjestelman
kehittamien tai luokittelurungon laatiminen, analyysiyksikon maarittaminen ja ai-
neiston osoittaminen eli segmentointi ja aineiston koodaus ja raportointi. (Seita-

maa-Hakkarainen, 2020.)

Kehittamisprojektin tyopajan tulokset kerattiin eli litterointiin tekstinmuotoon jo
tyopajan yhteydessa. Sen jalkeen aineisto tekstualisointiin luokittelurungon tee-
mojen mukaan (nykytila, haasteet ja urakehitystoiveet). Nain aineistoa oli hel-
pompi tarkastella. Analyysiyksikoiksi valittiin lauseet ja yksittaiset ajatukset. (Sei-
tamaa-Hakkarainen 2020.)
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Taulukko 1. Esimerkki tydpajatoiminnan tulosten sisallonanalyysista

Lahiesimiesten kasitys

Teema

Alkuperaisilmaukset

Pelkistetyt ilmaukset

Nykytila

Talla hetkelld voidaan
hyvin erilaisista mahdol-
lisuuksista nousta eri

tehtaviin

Tyontekijoilla monenlai-

sia mahdollisuuksia

Nykytila

Tiimiesimiesten tyo
koostuu talla hetkella
osittain laskutettavasta
tyosta ja osittain esimie-
hen hallinnollisesta
tyosta, joiden tasapai-
non loytaminen koettiin

toisinaan haasteelliseksi

Hallinnon tyon ja asia-
kastyon yhteensovitta-

minen on haasteellista

Haasteet

TyOaikaan nahden tyon
maara koettiin  hyvin
suureksi, koostuen hal-
linnon tyosta ja asiakas-
tyostd yhteensa. Asia-
kastyota paljon hallinnon

tyon ohella

Ajan puute ja tydon maara

Haasteet

Tiimiesimiehet tyosken-
televat yhdella toimis-
tolla tai asiakkaan ko-
tona ja tyontekijat taas
kiertavat hoiva-avusta-
jan tyota tehden ympari

Varsinais-Suomen

Tiimiesimiesten ja tyon-
tekijoiden  tapaaminen

lahes mahdotonta
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Urakehitystoiveet

Avustajan tyota haluttai-
siin jossakin maarin jat-
kaa, mutta hallinnollista
tyoaikaa toivottiin lisaa

Tybajan suunnittelu, riit-

tavat resurssit

Urakehitystoiveet

Tulevaisuudessa toivot-
tiin enemman koulutusta
tukemaan omaa osaami-
sen kehittamista omassa

tyossa

Enemman koulutusmah-

dollisuuksia
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5 TULOKSET

5.1 Nykytilan kartoitus

Nykytilan ja strategiasta nousevan tarpeen tunnistaminen on kehittamisen edel-
lytyksena. Olemassa olevan osaamisen tunnistaminen vaatii oman henkildston
osaamisen kriittista tarkastelua. Organisaation olemassa olevan henkiloston ke-
hittdminen ja hyddyntaminen muodostaa osaamisen perustan. (Sumkin, T. &
Tuomi, L. 2012).

Kehittamisprojektin tyopajassa tarkasteltiin yrityksen nykytilaa. Henkilokunnan
odotuksia ja nakemyksia kartoitettiin ONNI hoivan tiimiesimiesten ja aluejohtajan
nakemyksesta. Tarkoituksena oli saada tietoa henkilokunnan odotuksista ja na-
kemyksista, urakehityksen tarpeista. TyOpajassa todettiin, etta talla hetkella hy-
vinkin erilaisten mahdollisuuksien kautta voidaan edeta toisiin tehtaviin, jolloin

omaa osaamista voidaan kehittaa tehtavakohtaisesti.

Toimivan urapolun avulla voitaisiin tunnistaa eri tasoista osaamista oman henki-
I0kunnan joukosta. TyOkavereiden valinen rakentava vuorovaikutus mahdollistaa
myo0s toisilta oppimisen ja osaamisen jakamisen. Tiimiesimiesten ja aluejohtajan
nakokulmasta myos tyontekija uudistaa omaa osaamistaan. Keskustelu tulevai-
suuden urapolkumallista tukee osaamisen kehittamista. Myos urapolkumallin kat-

sominen eri ndkokulmista tukee toiminnan uudistamista.

Talla hetkella henkilostolla ei ole olemassa erityisesti kehittamisvastuualueita,
eika kaikkien tyonkuva ole samanlainen. Tyopajassa todettiin kuitenkin, etta vas-
tuualueiden myota osaamista tietyilla osa-alueilla tulisi kehittaa tasmallisemmin.

Mahdollisina vastuualueina tuotiin esille mm. koulutusvastaavuus ja laatuvastaa-
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vuus. Tiimiesimiesten tyo koostuu talla hetkella osittain laskutettavasta asiakas-
tyosta ja osaksi esimiehen hallinnollisesta tyosta, joiden tasapainon Ioytaminen
koettiin toisinaan haasteelliseksi.

"Asiakkaan luona ollessa joutuu toisinaan hoitamaan samaan aikaan myds hal-

linnollista tyéta, joka on taas pois itse asiakastyosta”.

TyOpajatoimintaan osallistuneista tiimiesimiesta kolme suorittaa talla hetkella Ia-
hiesimiestyon ammattitutkintoa. Nain he pystyvat osittain kehittamaan omaa esi-
miestyotaan. Tyonantaja tukee opiskelua jarjestamalla esimerkiksi koulun lahi-
paivat vapaiksi. Onni hoivan aluejohtaja ei ole kokenut saavansa riittavasti kou-
lutista. Aluejohtajat toimivat tiimiesimiesten esimiehina. Tiimiesimiesten mukaan
talla hetkella tuntuu silta, ettd omaa toimintaa on vaikea kehittaa, koska tyomaara
koetaan hyvin suureksi, johtuen seka "kentalla” tehtavan tyon maarasta, etta hal-
linnollisen tyon maarasta. "Kentalla” tehtava tyo on asiakastyota eli avustajan
tyota. Tiimiesimiehet kokivat kuitenkin, etta heilla olisi motivaatiota enemman ke-
hittda omaa tyotaan. Tiimiesimiesten tyonteko koetaan pitkalti jatkuvaksi tasapai-

noiluksi asiakastyon ja hallinnon tehtavien valilla.

5.2 Tiimiesimiesten kokemat haasteet

TyOpajassa selvitettiin timiesimiesten kokemia haasteita oman toiminnan kehit-
tamiseen liittyen. Suurimmaksi haasteeksi koettiin ajan puute. Lisaksi tydon maara
koettiin hyvin suureksi, johtuen asiakastyon ja hallinnon tydon maarasta yhteensa.

Kaikki tiimiesmiehet kokivat nama suurimmiksi haasteiksi.

Haasteeksi koettiin esimerkiksi se, etta asiakastyon maara on melko suuri. Asia-
kastyon yhteydessa hallinnon tdiden hoitaminen on mahdotonta, jonka seurauk-
sena on haastavaa solmia uusia asiakkuuksia. Henkilostohallinnolliset asiat jou-
tuu joskus hoitamaan asiakastyon ohella, esimerkiksi sairaslomat. Taman koettiin
tuottavan ylikuormittumisen tunnetta. Tiimiesimiehet olivat hyvin yksimielisia toi-

minnan kehittamiseen liittyvista haasteista.
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Haasteena koettiin myos se, etta tiimiesimiehilla ei ole aikaa miettia urakehitys-
mahdollisuuksia. Tiimiesimiehet kokivat myos, etta oikeastaan heilla ei ole tietoa
siitd, mita urakehitysmahdollisuuksia yrityksella edes voisi olla. Maantieteellisesti
tiimiesimiehet ja tyOntekijat ovat hajallaan toisistaan. Tiimiesimies voi tyosken-
nella joko yhdella toimistolla Varsinais-Suomessa, tai asiakkaan kotona ja tyon-
tekijat taas kiertavat hoiva-avustajan tyota tehden ympari Varsinais-Suomen asi-
akkaiden luona. Tall6in tiimiesimiehen tapaaminen tyopaivan aikana on lahes

mahdotonta.

"Mité urakehitysmahdollisuuksia on?”

Tiimiesimiehet kokivat yrityksen nopean kasvutahdin yhdeksi haasteeksi omalle
kehittymiselle. Yrityksen toiminta voi kasvaa nopeastikin esimerkiksi suurien
omien yritysostojen myota, jolloin ei ns. ehdita perehtymaan yksittaiseen tiimi-

esimiehen alueeseen.

My0s tyontekijoiden saatavuus ja rekrytointi koettiin haasteiksi omalle kehittymi-
selle. Hoiva-avustajan ty0o koetaan raskaaksi ja melko huonopalkkaiseksi. Asia-
kaspaikat voivat toisinaan olla myos hyvin henkisesti kuin fyysisestikin raskaita.
Yhteisesti pohdittiin, mista saataisiin rekrytoitua ja miten voitaisiin tunnistaa sel-
laisia ammattilaisia, esimerkiksi avustajista, joiden osaamista voitaisiin organi-
saatiossa hyodyntaa. Med Group Oy:ssa on pidempaan haluttu vastata omien
tyontekijoiden urakehitystoiveisiin. Luonnollisesti tatd mahdollisuutta haluttaisiin
tarjota omille tyontekijoille mahdollisuuksien mukaan. Keinoja asian toteuttami-
selle, ei kuitenkaan tullut tiimiesimiehilta esille. Tassa kohtaa mietittiin myos juuri
sita, miten omista tyontekijoita voitaisiin 10ytaa niita potentiaalisia esimerkiksi esi-

miestyohon.
Tiimiesimiehilld olisi motivaatiota kehittya omassa tyossaan ja halu panostaa

omaan osaamiseen. Tulevaisuudessa tiimiesimiehet toivovat mahdollisuuksia

edelleen opiskella tyon ohella. Talla hetkella omaa osaamista on voinut kehittaa
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esim. jarjestelmien kanssa, ja jokaisen tyontekijan osaamisalueita ja vahvuuksia
on pyritty l0ytamaan seka niihin pyritty vastaamaan. Esimerkkina tasta voidaan
kayttaa vaikka hengityshalvauspotilaan hoitoty6ta. Jollakin avustajalla on voinut
olla laajempi kokemus kyseisesta hoitotyosta. Han on voinut laatia yritykselle
omakohtaisen ohjeen mm. kyseessa olevan potilaan hoitoon liittyvista huomion
arvoisista asioista. Han on voinut myos kouluttaa tyOkavereitaan ja jakaa tieta-
mysta muille tyontekijoille.

Nykyiset tiimiesimiehet ovat sitoutuneita tydohonsa ja kaikki ovat olleet tyotehta-
vassa jo useamman vuoden. Onko sitten syyna se, etta heista jokainen on kaynyt
oman urapolkunsa tyohon avustajasta tiimiesimieheksi. Positiivisena asiana nah-

tiin juuri se, etta urakehitysta on ollut. Ja se on ollut mahdollista.

5.3 Tiimiesimiesten kehitystoiveet

TyOpajassa pohdittiin tulevaisuuden haaveita koskien tiimiesimiehen tyota ja tyo-
ajan kayttoa. Tyoajan suunnittelu ja mahdollistaminen oman toiminnan kehittami-
selle nousivat yksimielisesti esiin. Avustajan tyotakin he haluaisivat joissakin

maarin jatkaa, ainakin toisinaan, mutta hallinnollista ty0aikaa toivottiin lisaa.

TyOpajaan osallistuneet timiesimiehet odottavat tulevaisuudessa enemman kou-
lutusta tukemaan omaa osaamisen kehittamista omassa tyossaan. He toivovat
myos mahdollisuutta tutustua muiden tyontekijoiden tyonkuviin sekd mahdolli-
suuksia syventaa jo olemassa olevaa osaamista eri tyon kuvissa ja vastuualu-
eissa. Muilla tyontekijoilla tassa kohtaa tarkoitettiin mm. ensihoidon palvelupaal-
likoita.

"Tybnkierto voisi olla hienoa, nékisi mitd on esimerkiksi ensihoidon palvelup&élli-
kén tybnkuva’.

TyOpajassa keskusteltiin myos Ela taysii! -klubista. Ela taysii! - klubi on vammai-
sille, pitkaaikaissairaille ja liikuntarajoitteisille henkil6ille suunnattu klubiyhteiso.
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Klubin tavoitteena on mahdollistaa osallistuminen helposti tapahtumiin ja tarjota
sosiaalisia verkostoja seka vertaistukea. Tiimiesimiehet toivoivat, etta Ela taysii!
-klubiin osallistuttaisiin aktiivisesti, jolloin voidaan samalla markkinoida yrityksen
palveluja ja tuoda yrityksen brandia esille. Tyontekijoita kaivattiin omatoimisem-
min osallistumaan klubin toimintaan. Koska tyontekijoita on toisinaan ollut vaikea
saada, on se vaikuttanut myos Ela taysil! — klubin toimintaan. Sita ei olla voitu
taysimaaraisesti markkinoida, koska resurssia on ollut vaihtelevasti sen tyon to-
teutukselle.

Hoivan avustajille toivotaan omaa intranettia, josta I0ytyisi ohjeita paivittaisen
tyon tekemisen tueksi. Tiimiesimiesten yhteiséllisia tapaamisia ja esimiespaivia
kaivataan nykyista enemman. Jotta timiesimiehet voisivat yhdessa jakaa arjen
haasteita ja miettia yhteisia asioita toiminnan kehittamisen tueksi. Se, etta tyon-
tekijoita saataisiin sitoutettua tyohon, koetaan erittain tarkeaksi. Tiimiesimiesten
mukaan tyontekijoiden osaamisen tukemisella ja kehittamisellda on tassa suuri
merkitys. Esimerkiksi tyota tukevia koulutuksia tulisi olla helpommin jarjestetta-

vissa.

Tiimiesimiehet pitivat tyonkiertoa hyvana vaihtoehtona omalle ammatilliselle ke-
hittymiselle. Koettiin my0s, etta toiselle alueelle olisi hienoa paasta itse nain ha-
lutessaan. Esimerkiksi oman kotikunnan vaihtuessa tai oppimaan aluekohtaisista
eroista. Tiimiesimiehet toivoivat tulevaisuudelta myos sita, etta voitaisiin olla
enemman tekemisissa tyontekijoiden kanssa. Talléin myos olemassa olevaa

osaamista olisi helpompi Ioytaa.

Ensimmaisen osion tuotokset kuvattiin projektiryhmalle posterina, jonka he saivat
my0s toimistolleen Turkuun. (Liite 3.) seka kuviossa 7.
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Nykytila Haasteet Toiveet

* Erilaisten mahdollisuuksien mukaan talla hetkella * Ajan puute * Enemman koulutusmahdollisuuksia, osaamisen tukeminen
voidaan nousta eri tehtaviin * Tydnmddrd suuri + Muiden tydnkuviin tutustuminen

* Omaa osaamista voidaan jollakin tasolla jo kehittaa *+ Asiakastyota on paljon hallinnontydn * Omatoimista osallistumista enemman

* Talla hetkelld ei vastuualueita ohella * Riittavat resurssit tyon toteuttamiseen

* Kaikkien tydnkuva erilainen *+ Eiole aikaa miettid + Oma intranetti avustajille

* Hallinnon tydn ja asiakastydn yhteensovittaminen on urakehitysmahdollisuuksia + Yhteisollisia tapaamisiaja esimiespaivia toivottiin enemman
haasteellista + Tiimiesimiesten ja tydntekijoiden + Mahdollinen tydnkierto

* Muutamat tiimiesimiehista opiskelevat talla hetkella tapaaminen |dhes mahdotonta + Enemman aikaa tydntekijoille

* Tyonantaja tukee opiskelua jarjestamalld vapaata + Tydntekijoitd on vaikea saada

tyosta
*+ Tydn maara suuri
* Motivaatiota olisi kehittaa omaa tyotaan
*  Asiakastyd kasvun esteena
* Koulutusta on ollut vaikea saada

Kuvio 7. Kehittamisprojektin tulokset (Mannila 2020.)

5.4 Tulosten johtopaatokset

Tyohon sitoutumista edistaviksi tekijoiksi osoittautuivat omasta alasta kiinnostu-
neisuus seka halu edeta uralla ja itsensa kehittamisessa. Monet olivat lahteneet
likkeelle ns. ruohonjuuritasolta ja edenneet sitten tydtehtavien mukaan. Urakehi-
tyksen kriittisin vaihe on uran alku. (Hyvarinen 2016, 6, 62.) ONNI hoivan tiimi-
esimiesten mukaan motivaatiota olisi hyvinkin oman tyon kehittamiseen. Tulevai-
suudessa tiimiesimiehet toivovat mahdollisuuksia edelleen opiskella tyon ohella.
My0s talla hetkella todettiin jo olevan mahdollista nousta erilaisista Iahtokohdista
eri tehtaviin. Nykyiset tiimiesimiehet ovat sitoutuneita tyohonsa ja kaikki ovat ol-
leet tyotehtavassa jo useamman vuoden. Onko sitten syyna sitoutuneisuuteen
se, ettd heista jokainen on kaynyt oman urapolkunsa tyohon avustajasta tiimi-
esimieheksi.

Maunulan (2015, 11) mukaan organisaatiosta johtuvia tydhon sitoutumista han-
kaloittava tekija on se, etta tyontekijalla ei ole mahdollisuutta kehittya tyossa.
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ONNI hoivan tyontekijat toivat esiin, etta talla hetkella ei ole aikaa miettia urake-
hitysmahdollisuuksia. Taytta tietdmysta ei myodskaan urakehitysmahdollisuuk-
sista ei ollut.

Poissaolot ja opiskelut muodostavat nykyaikaisen urakehityksen ja joskus ne
ovat jopa valttamattomia. Mikaan ei luo yhta tehokkaasti oppimismahdollisuuksia
kuin uusi tyotehtava ja etta rajat ylittava liikkkuminen organisaation sisalla pakot-
tamaan tyontekijat kehittamaan laajempaa omaa taitojen valikoimaa, laajempaa
suhteiden verkostoa enemman koko yrityksen nakokulmasta. Urapolkumallin
avulla voidaan juuri ohjata tyontekijoita tallaiseen liikkkumiseen. Se on kuitenkin
suunniteltava huolellisesti tulevien henkilostovaatimusten suhteen. (Palmén
2008,17.)

ONNI hoivan tiimiesimiesten ja aluejohtajan mukaan talla hetkelld yrityksessa
tuetaan tyontekijoiden opiskelua jarjestamalla koulupaivat vapaiksi. He toivovat
myos mahdollisuutta tutustua muiden tyontekijoiden tyonkuviin seka mahdolli-
suuksia syventaa jo olemassa olevaa osaamista eri tyon kuvissa ja vastuualu-
eissa. Muilla tyontekijoilla tassa kohtaa tarkoitettiin mm. ensihoidon palvelupaal-
likoita. Tiimiesimiehet pitivat tyonkiertoa hyvana vaihtoehtona omalle ammatilli-
selle kehittymiselle. Koettiin myos, etta toiselle alueelle olisi hienoa paasta itse
nain halutessaan. Esimerkiksi oman kotikunnan vaihtuessa tai oppimaan alue-

kohtaisista eroista.

Oman osaamisen tunnistaminen ei ole helppoa. Osaaminen ilmenee aina suh-
teessa toisiin ja riippuu esiintymisymparistostaan. Osaamista voi I16ytya monista
paikoista. Osaaminen todentuu vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Osaamisen
voidaan sanoa olevan yksi vuorovaikutuksen muoto. Tarkeaa olisi pystya yhdis-
tamaan henkilon yksilollinen osaaminen, yhteison tai yrityksien osaamiseen. Op-
pimisen ja osaamisen menetelmat tulisi uskaltaa nahda erilaisina konkreettisina

toimina. (Arasola 2017.) Oman osaamisen kehittamiseen liittyen toivottiin erityis-
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vastuualueita. Vastuualeuiden myota omaa osaamista tietylla osa-alueella voitai-
siin eritoten kehittda. Omien opiskelujen lisaksi yritykselta toivottaisiin lisakoulu-
tusta erityisesti hallinnollista esimiestyota koskien.

TyOssa viihtymisen kannalta yksi tarkeimmista yksittaisista tekijoista tyontekijan
kohdalla on tasapaino osaamisen ja tyoelaman haasteiden kesken. Tyontekijat
saadaan sitoutumaan organisaatioon, kun tydyksikdiden henkilostorakenne ja —
maara seka osaaminen vastaavat toiminnan vaatimuksia. TyoOntekijoiden tyo-
suoristusten hyvan laadun lahtokohtana ja edellytyksena on sitoutuneisuus.
(Maunula 2015, 3.) ONNI hoivan tiimiesimiesten mukaan tasapainoa hallinnon
tyon ja asiakastyon valilla oli vaikea l0oytaa. Taman koettiin myos vaikuttavan

oman osaamisen hallintaan.

Tiimiesimiesten yhteisdllisia tapaamisia ja esimiespaivia kaivataan nykyista
enemman. Jotta tiimiesimiehet voisivat yhdessa jakaa arjen haasteita ja miettia
yhteisia asioita toiminnan kehittamisen tueksi. Se, etta tyontekijoita saataisiin si-
toutettua tyohon, koetaan erittain tarkeaksi. Tiimiesimiesten mukaan tyontekijoi-
den osaamisen tukemisella ja kehittamisella on tassa suuri merkitys. Esimerkiksi

tyota tukevia koulutuksia tulisi olla helpommin jarjestettavissa.

Tybelama on muuttunut, jonka vuoksi uraohjaukseen kiinnitetddn enemman huo-
miota jo opiskeluvaiheessa. (Kuurila 2014, 47-50.) Tiimiesimiehet kokivat yrityk-
sen nopean kasvutahdin yhdeksi haasteeksi omalle kehittymiselle. Yrityksen toi-
minta voi kasvaa nopeastikin esimerkiksi suurien omien yritysostojen myota, jol-
loin ei ns. ehdita perehtymaan yksittaiseen tiimiesimien alueeseen. Tiimiesimies-
ten tyonteko koetaan jatkuvaksi tasapainoiluksi asiakastyon ja hallinnon tehta-

vien valilla.

Esimiehen ja alaisen valiset urakeskustelut ovat antoisia molemmin puolin. esi-

miehella ei kuitenkaan tarvitse olla valmiita vastauksia alaisen uraodotuksiin. Rot-
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kin kirjoittaa kirjassaan hyvin kaytannonlaheisesti ja kuvainnollisesti siita, etta esi-
mies on parhaimmillaan se, joka osallistuu alaisen uraohjuksen laukaisualustan

rakennustalkoisiin ja sen oikea aikaiseen laukaisuun (Rotkin 2014.)

Haasteeksi koettiin esimerkiksi se, etta asiakastyon maara on melko suuri. Asia-
kastyon yhteydessa hallinnon tdiden hoitaminen koetaan haasteelliseksi. Henki-
I6stohallinnolliset asiat joutuvat joskus hoitamaan asiakastyon ohella, esimerkiksi
sairaslomat. Taman koettiin tuottavan ylikuormittumisen tunnetta. Tiimiesimies
voi tyoskennella joko yhdella toimistolla Varsinais-Suomessa, tai asiakkaan ko-
tona ja tyontekijat taas kiertavat hoiva-avustajan tyota tehden ympari Varsinais-
Suomen asiakkaiden luona. Edella mainituista syista johtuen tiimiesimies ei pysty

tapaamaan tyontekijoitaan.
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6 TUOTOS

Taman kehittamisprojektin tuotoksena kehitettiin yrityksen tietoa henkiloston odo-
tuksista urakehityksen nakokulmasta seka konkreettiset kehitysehdotukset ura-
polkumallin kehittdmiseen jatkossa. Tarkeaa on tunnistaa tyontekijoiden tyouran-
vaiheet ja yksilOllisesti vaikuttavat elamantilanteet. Tyontekijan odotukset ja
suhde tyohon ovat muuttuvia tyduran aikana. Kokemukset ja odotukset muok-
kautuvat tydelamaa kohtaan muuttuvat elaman aikana. Tyourajohtamisen avulla
pyritdan yhdistamaan henkilostostrategia ja yrityksen tuottavuus tavoitteet. Esi-
miehet ovat avainasemassa tyourajohtamisen nakokulmasta. Urapolkumalli on
osa hyvaa tyodurajohtamista seka johtamiskaytantoja. Urapolkumalli lisaa tyonte-

kijoiden motivaatiota ja kehittdamisen halua (Tyoterveyslaitos 2019.)

Kehittamisprojektin ensimmaisen osion toteutettiin tyopajatoimintana. Tyopaja
toteutettiin ONNI hoivan tiimiesimiehille ja yhdelle aluejohtajalle. Tyopaja jaettiin
kolmeen teemaan: yrityksen nykytila, haasteet ja tulevaisuuden haaveet. Tyopa-
jan avulla kehitettiin tiimiesimiesten nakemysta omasta taman hetkisesta tyoteh-
tavasta, seka mahdollisuuksista edeta uralla. Mita se vaatii ja miten yrityksessa
tulisi tulevaisuudessa toimia. Mita heilta toivotaan ja odotetaan.

Ajatukset kirjattiin ylos. Tyopajan pohjana kaytettiin power point — esitysta, hel-

pottamaan tyopajassa tyoskentelyn etenemista. (Liite 1.)

Tuotoksesta laadittiin kuvio yritykselle, josta paapiirteittaan tyopajojen tulokset
tulevat ilmi (kuvio 7.) Kuvio ja kehittamisprojektin koko tuotos lapikaytiin ohjaus-
ryhman kanssa. Taman jalkeen lopputuotos esiteltiin kokonaisuudessaan projek-
tiryhmalle.

Lopulliseksi tuotokseksi yritys sai toivoomansa tietoa henkiloston odotuksista
urakehityksen nakokulmasta seka kehitysehdotuksia tulevaisuuden urapolkumal-
lia varten. Ennen tuotoksen kayttoonottoa, tuotosta arvioitiin projektiryhman kes-
ken. Lopullinen tuotos on esitetty liitteessa 5. Projektin tuotos tullaan julkaise-
maan myos sahkdisessa muodossa yrityksen ohjausryhmalle. Ohjausryhmaan
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kuuluu mentorin lisaksi yrityksen toimitusjohtaja, toimialajohtajat, palvelujohtajat
ja ensihoidon operatiivinen johtaja ja hoivan aluejohtajat. Kehittamisprojektin tuo-
tos on tarkoitettu vain kyseisen yrityksen kayttoon, huomioiden tietysti yrityksen
eri toimialat. Kohdeorganisaation lisdksi tuotos on nahtavilla kehittamisprojektin
raportissa. Raportti esiteltiin Turun ammattikorkeakoulun seminaarissa ja talletet-

tiin Theseus-jarjestelmaan, joka julkaisee koulun opinnaytetoita.
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7 KEHITTAMISPROJEKTIN EETTISYYS JA
LUOTETTAVUUS

Kehittamisprojektin tekoon liittyy monia eettisia kysymyksia, jotka on otettava
huomioon. Tuotoksen julkistamiseen liittyvat eettiset periaatteet ovat yleisesta
hyvaksyttyja. Periaatteiden tunteminen ja niiden noudattaminen on jokaisen
omalla vastuulla. Kehittdmisprojektin tulee olla suunniteltu, toteutettu ja raportoitu
yksityiskohtaisesti seka asetettujen vaatimusten edellyttamalla tavalla. Lahtokoh-
tana kehittamisprojektissa tulee olla ihmisarvon kunnioittaminen. (Hirsjarvi ym.
2013, 23-27).

Eparehellisyytta on valtettava kehittamistyon kaikissa vaiheissa. Keskeisia tassa
tydssa noudatettuja eettisia perusperiaatteita ovat: toisten tekstia ei tule plagi-
oida, tuotosta ei yleisteta kritiikittomasti, raportointi ei saa olla harhaanjohtavaa
ja maararahoja ei tule kayttaa vaariin tarkoituksiin. (Hirsjarvi ym. 2013, 23-27).

Taman kehittamisprojektin tuotos hyddynsi seka organisaatiota kokonaisuudes-
saan, etta henkilokuntaa. Urapolkumallin kehittamisella aikaansaadaan tyonteki-
joiden sitoutumista tyopaikkaansa. Pidempiaikainen tyontekija koetaan tietysti
yrityksen suureksi voimavaraksi. Mikali uusiin johtotehtaviin 10ydettaisiin tyonte-
kija useammin yrityksen sisalta, lisaisi tama luottoa koko organisaation toimintaa
kohtaa henkilostolta. Yritys saastaa tassa kohtaa myos perehdytyskuluista.

TyOpajassa olleiden henkildllisyyksia ei ole paljastettu muualle. TyOpajaan osal-
listuneiden lainauksia, pyrittiin valitsemaan niin, etta niista ei tydpajaan osallistu-
jaa tunnisteta. Tydpajaan osallistuneita kohdeltiin kunnioittavasti ja heille kerrot-
tiin tarkoin, ennen tydpajan alkamista sen kulku. Lisaksi heihin oltiin yhteydessa
puhelimitse ennen toteutusta. TyOpajaan osallistuneiden suoria puheenvuoroja

kaytettiin vain hyvin vahan.
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Kehittamisprojektin kirjallisuuskatsauksessa valtettiin plagiointia. Lahteita arvi-
ointiin kriittisesti. Osa lahteista jouduttiin tydn edetessa myds poistamaan. Sa-
moja toimintamuotoja noudatettiin taydentavassa kirjallisuuskatsauksessa. Ke-
hittdmisprojektin periaatteena oli valttaa virheita.

Tassa kehittamisprojektissa kaytettiin kehittdmismenetelma osallistavaa mene-
telmaa tyopajaa. Kehittamisprojektin kaksi eri osiota nivottuna yhteen, voidaan
ajatella antavan melko luotettavan ja kattavan kasityksen siita mita, Med
Groupissa urapolkumallin kehittdmiseen toivotaan niin henkildston nakdkulmasta
kuin asiantuntijoidenkin nakdkulmasta. Kehittamisprojektin luotettavuutta pyrittiin
parantamaan tyopajan mahdollisimman tarkalla kuvauksella. Suora ja avoin kom-
munikaatio projektiryhman kesken, seka tyOpajan avoin lapikayminen lisasivat
kehittamisprojektin luotettavuutta.

Luotettavuus voidaan todeta usealla eri tavalla. Esimerkiksi jos kaksi arvioijaa
paatyy yhtenevaan tulokseen, voidaan tulosta pitaa luotettavana. (Hirsijarvi ym.
2007, 216.) Kehittamisprojektin tyOpajatoiminnassa voidaan jokaisessa tee-
massa todeta osallisista vahintaan kahden olevan samaa mielta esille tulleista
asioista.

TyOpajan toteutuksessa tyOpajan vetdjat pyrkivat mahdollisimman neutraaliin
osaan. Toisinaan tuntui kuitenkin silta, etta tuli liian helposti 1ahdettya ohjaile-
maan tyopajan keskustelua, joten neutraalin roolin ottaminen koettiin osittain
haastavana. Ohjatun keskustelun asiat tulivat kuitenkin myos myohemmassa tyo-
pajan vaiheessa esille, joten nama voitiin hyodyntaa.

Keratty materiaali tyOpajasta tallennettiin luotettavaan lahteeseen. Materiaali tu-
hottiin kehittamisprojektin paattymisen jalkeen. TyOpajaan osallistuneiden johto-
paatoksia vertailtin aiempien tutkimusten tuloksiin ja tietoon. Nain voitiin myos
parantaa tyOpajan luotettavuutta. Projektipaallikko johti koko projektia alusta al-
kaen avoimesti. Projektin etenemista seurattiin jatkuvasti ja arviointia tapahtui

koko ajan. Kohdeorganisaatio mahdollisti my6s projektin sujuvan toteutuksen.
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Tulosten tulkintaan, joka vaatii kehittamisprojektin toteuttajalta kykya punnita vas-
tauksia ja saattaa niita myos teoreettisen tarkastelun tasolle, patee yhteneva vaa-
timus tarkkuuden suhteen: olisi kerrottava milla perusteella esitetaan tulkintoja.
Tassa auttaa, jos kaytetaan esimerkiksi suoria haastatteluotteita. (Hirsijarvi ym.
2007, 218.) Kehittamisprojektissa vastauksia tulkitsi projektipaallikon lisaksi toi-
nen ylemman ammattikorkeakoulun opiskelija, jotka vaikutti suoraan tulosten luo-

tettavuuteen.
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8 POHDINTA

8.1 Kehittamisprojektin pohdinta

Pohdintaosuudessa kerrotaan kirjallisuushakua ohjaaviin kysymyksiin vastauksen saa-
dut vastaukset, tuotokset ratkaisut. Tulokset tai tuotos suhteutetaan kaytettyyn kirjalli-
suuteen ja lahteisiin. Naiden perusteella voidaan esittaa ratkaistujen ongelmien ja kysy-
myksien saadut vastaukset. Pohdintaosuudessa arvioidaan kriittisesti omaa Kkirjallista
tuotosta ja sita tayttyivatko toimeksiantajan asettamat odotukset ja herattiko tyo ajatuksia
jatkotutkimusaiheesta. (Centria AMK 2012, 21.)

Kehittamisprojektin arviointivaihe on eroteltu omaksi vaiheekseen, kuitenkin sen voidaan
ajatella sisaltyvan kaikkiin vaiheisiin. Kehittdmistoiminnassa arviointia tapahtuu jo ennen
arvioitavaa toimintaa, toiminnan aikana ja toteutuksen paatyttya. Arviointitapoja ei ole
yhta oikeaa. Kuhunkin tilanteeseen voidaan ajatella kaytettavan parasta mahdollista ta-
paa. Arviointi sisaltaa itsearvioinnin, ulkoisen arvioinnin ja vertaisarvioinnin. Arvioinnissa
tulisi pystya tarkastelemaan omaa toimintaa kriittisesti ja tunnistamaan omat vahvuudet
ja heikkoudet. (Eloranta ym. 2017,65.)

Kehittamisprojektia arviointiin sen jokaisessa vaiheessa. Projektitydn etenemista arvioin-
tiin itse, yhdessa toisin osion toteuttajan kanssa, mentorin kanssa seka tutoropettajan

kanssa. Toteutuksen arviointiin osallistuivat myds tiimiesimiehet ja aluejohtaja.

Projektipaallikdlle projektitydn toteuttaminen oli uutta. Tama vaati melko paljon ajatus-
tyota jo ennen projektin aloittamista. Aihevalinta tapahtui melko helposti, koska aihe tuli
yritykselta valmiina. Tiedonkeruu oli ennestaan tuttua projektipaallikolle. Mutta urapolku-
malleihin ja siihen liittyvaan kirjallisuuteen projektipaallikkd tutustui vasta tyonsa yhtey-
dessa. Aikaisempia kokemuksia urapolkumallien kehittdmisesta projektipaallikolla ei ol-
lut.

Suunnitteluvaiheeseen paastiin myds melko nopeasti, koska tiedonkeruu sujui hyvin ja
aikataulussaan. Suunnitelmassa luotu aikataulu oli realistinen ja vain pienilld muutoksilla
aikataulussa pysyttiin hyvin. Kehittdmisprojekti valmistui aikataulussa ja viimeisin pitava

aikataulu luotiin kevaalla 2019.
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Tyopajatoiminnan toteutuksesta projektipaallikdlla sen sijaan oli pienemmissa maarin
kokemusta oman esimiestydnsa puolesta. Tydpajatoiminnassa saadut tulokset olivat tar-
peeksi monipuolisia. Kuitenkin helposti yhteen koottavissa. Lopullisen tuloksen olisi voi-
nut viela tarkemmin kayda projektirynman kesken lapi, seka keskustella kehittamispro-
jektin toisen osion toteuttajan kanssa tydn molempien osioiden samanaikaisesta valmis-
tumisesta. Taman osion valmistumisaika ei kuitenkaan ollut mahdollinen projektin toisen
osion toteuttajalle. Toisen osion valmistumisaikaan saattoi vaikuttaa kevaan 2020 ko-
ronavirusepidemia. Epidemia toi ulkopuolisia haasteita myds kehittdmisprojektin taman
osion loppuraportin kirjoittamisen aikataululle. Mutta siitd huolimatta aikataulussa kuiten-

kin pysyttiin.

Kehittamisprojektin tuotoksen kuvaaminen valmiina tuotti suurimpia haasteita projekti-
paallikdlle. Yritys ei tuonut selkeasti esille, missa muodossa tuotos olisi hyva tuoda yri-
tykselle. Toki projektipaallikko olisi voinut viela selkeammin myos tata tiedustella. Tama
vaati kuitenkin melko paljon omaa ajattelua ja omatoimisuutta, joka tuntui tyélaalta. Myos
loppuraporttivaineessa kehittamisprojektin toteutuksien erittely toisistaan koettiin haas-
tavaksi. Toisaalta taas osioiden erittely sai projektipaallikon perehtymaan viela syvalli-

semmin osioon kerrallaan.

Mentorin kanssa yhteisty0 sujui hyvin. Mentorilta saadut ohjeet olivat valttamattomia.
Tapaamiset olivat paasaantdisesti skypen tai sahkopostin kautta pitkan valimatkan
vuoksi. Paritydna kehittdmisprojektia tehtiin toisen osion projektipaallikon kanssa loppu-
raporttiin asti. Parityotydskentely sujui hyvin. Tahan voidaan ajatella vaikuttavan sen,

ettd molemmat projektipaallikdt ovat tydskennelleet vuosia yhdessa tydeldamassa.

Kehittamisprojektin tutor-opettajalla oli myos merkittdva rooli tydn jokaisessa vaiheessa.
Ohjaus oli hyvaa ja laadukasta ja auttoi projektipaallikké etenemaan projektin jokaisessa
vaiheessa. Kirjallisuutta tarkastellessa projektipaallikké naki lopulta myos tulosten yhte-
nevaisyyden kirjallisuuden kanssa. Kokonaisuudessaan voidaan todeta projektin etene-
van sujuvasti. Aikataulussa pysyttiin melko hyvin. Lopputuotoksesta tuli helppolukuinen,

jonka voidaan ajatella kaikkien ymmartavan.
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8.2 Kehittamisprojektin tavoiteseuranta

Med Group Oy:ssa on pidempaan haluttu vastata omien tydntekijéiden urakehitystoivei-
siin. Luonnollisesti tdtd mahdollisuutta haluttaisiin tarjota omille tydntekijoille mahdolli-
suuksien mukaan. Myos varsinainen urapolkumalli vaatii yrityksessa kehittamisen varaa,

jotta tata urakehitysta voitaisi yrityksessa suunnitelmallisesti toteuttaa.

ONNI hoivan tiimiesimiehilta ja aluejohtajalta pyydettiin palautetta heti tydpajan toteutuk-
sen jalkeen. Mikali myéhemmin olisi viela tullut asioita mieleen, ohjeistettiin tiimiesimie-
hid ja aluejohtajaa niista laittamaan sahkopostilla palautetta. Kaikki pitivat toteutusta
miellyttdvana. Asioita oli helppo tuoda kaikkien mukaan ilmi ja keskustelu oli avointa ja

hyvaa.

Kehittamisprojektin tavoitteena oli tyontekijdiden tydhyvinvoinnin tukeminen ja osaami-
sen hyddyntaminen parhaalla mahdollisella tavalla organisaatiossa. Kehittamisprojektin
avulla yritys sai tietoa henkiloston odotuksista urakehityksen nakdkulmasta seka konk-
reettiset kehitysehdotukset urapolkumallin kehittdmiseen jatkossa. Urapolkumallin kehit-
tamisen avulla parannetaan tyontekijoiden sitoutumista omaan organisaatioon. Tavoit-

teena olisi my0s lisata henkiloston motivaatiota kehittda omia tyGtaitojaan.

Tybpajassa esille tulleet asiat esitettiin Med Groupin yrityksen johtoryhmalle. Yritys oli
toivonut saavansa tiimiesimiesten nakemysta nykytilasta, haasteista ja toiveista urapol-
kumallin kehittamista varten. Voidaan todeta, ettd kehittamisprojektin lopputuotos toi
vastauksia naihin. My6s kehittdmisprojektin kirjallisuuskatsauksessa tuodut esimerkit ja

tutkimustulokset tukevat naita esille tulleita asioita.

Talla hetkelld sosiaali-ja terveysalalla urakehitykseen vaikuttavat muuttuvat tilanteet.
Muutos itsessaan vaatii muutoksen kokijoilta paljon. Siihen voi sopeutua, sitad voi ohjata
ja muutosta voi olla joko aikaansaamassa tai ennakoimassa. Muutos on aina jotakin
uutta. Kun elamaan tulee uutta, on se aina oppimista. Urakehitysta tapahtuu usein juuri
muutoksen keskelld, kun yrityksen toimintaa pohditaan uudelta kantilta (Ruohtio 2005,
202.)

Muuttuva tyoelama tarvitsee tyontekijoita ja johtajia, joilla on halu, kyky ja tahto jatkuvaan

oppimiseen ja itsensa kehittamiseen. Yksilon ammatillinen kasvu ja kehitys jatkuvat koko
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uran ajan. Kirjallisuudessa on kaytetty termid "monimuotoinen ura” kuvaamaan jatkuvaa
ammatissa kehittymista ja muuntautumiskykya, osaamisen jatkuvaa laajentamista ja mo-
nipuolistumista. Taman paivan organisaatiot eivat valttamattd sitoudu tydntekijdidensa
urakehitykseen, eivatka tyontekijatkdan ole valttamatta halukkaita sitoutumaan elinikai-
sesti yhteen organisaatioon (Hyvarinen 2016, 35.) Yritysten tulee samanaikaisesti kil-
pailla menestyksekkaasti muuttuvassa kilpailutilanteessa ja samalla pyrkia tarjoamaan
tyontekijoille hyvinvoivan tydpaikan. Yritysten tulisi l0ytaa tyontekijoita, jotka mahdollis-

tavat kannattavaa kasvua ja hyvinvointia (Di Fabio 2019.)

Projektipaallikon oma urapolku on ollut myds kaksisuuntainen. Tama lisasi pro-
jektipaallikon mielenkiintoa erilaisiin urapolkumahdollisuuksiin. Maunulan (2015,
11) mukaan organisaatiosta johtuvia tyohon sitoutumista hankaloittava tekija on
se, etta tyontekijalla ei ole mahdollisuutta kehittya tydssa. Urapolkumallin kehit-
taminen tyonkuvaan sopivaksi, auttaa heti alusta asti tyontekijaa ymmartamaan
kyseisen organisaation urakehitysmahdollisuudet.

Urapolulla kehittyminen ei tarvitse olla ylospain suuntautuvaa etenemista, vaan
myos tehtavankuva ja osaamisen laajentaminen on yksi hyva tapa kehittya tyo-
elamassa. eOSMO-hankkeessa esitetyssa uudenlaisessa ura-ajattelussa osaa-
mista kehittavat urapolkumallin idean voi tiivistaa yhteisolliseksi osaamisen ke-
hittdmiseksi, jossa yhdistyvat tyontekijan tarpeet ja yrityksen tavoitteet. (¢OSMO
2011.)

Kehittamisprojektin edetessa myos projektipaallikon omat valinnat oman urapo-
lun suunnasta vahvistuivat, seka kirjallisuuskatsaus toi paljon eri nakemyksia

esille asiasta.

TyO6pajan toteutus oli toinen osa kehittamisprojektin toteutusta ja yhdessa toisen
osion kanssa ty0 tuottaa yhtenevaisen kokonaisuuden. Itsessaan projektin toisen
osion erittely toisesta osiosta paljasti niin sanotun tyopajan niukkuuden. Erittely
teki lopputuloksesta melko pelkistetyn, joten projektin molempien osion yhteen
littdminen on valttdmaton edellytys toivottuun lopputulokseen paasemiseksi.
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8.3 Kehittamisprojektin tuoma lisdarvo ja jatkokehittdmisideat

Tyodurajohtamisella voidaan tukea henkiléston hyvinvointia ja samalla voidaan tukea
koko organisaation tuloksellisuutta ja hyvinvointia yrityksen strategisten tavoitteiden mu-
kaisesti. Urapolkumalli on osa hyvaa tyourajohtamista. Urapolkumallin kehittaminen li-

saa tyontekijéiden motivaatiota ja kehittdmisen halua (Tyoterveyslaitos 2019.)

Kehittamisprojektin avulla selvitettiin tyontekijoiden nakemysta tiimiesimiesten nakokul-
masta, miten yritys voisi mahdollistaa tydntekijoiden urakehitystd. Kehittamisprojektin
avulla tuotettiin yrityksen johdolle selkeda kasitysta yrityksen nykytilasta timiesimiesten
ja aluejohtajan nakdkulmasta. Kehittamisprojektin avulla saatiin tietoa tekijoista, jotka
vaikuttavat tyontekijan tydhyvinvointiin. Seké tietoa henkiléstdon odotuksista urakehityk-
sen nakokulmasta sekd konkreettiset kehitysehdotukset urapolkumallin kehittdmiseen
jatkossa. Kehittamisprojektin toteutuksessa henkiléston nakdkulmia kuultiin ja he ovat
voineet kokea nyt vaikuttaneensa asiaan ja tulleensa kuulluksi. Nain erityisesti tiimi-

esimiehet ovat voineet kokea oman mielipiteensa olevan tarkea yritykselle.

Uraohjaus on osa urapolkumallia. Uraohjauksessa elinikaisen oppimisen ymmartaminen
on valttamaton tavoite. Onnistunut uran suunnitteleminen vaatii kiinnostunutta asennetta
ja halua oppia realistista suunnittelua. Ty6eldama on muuttunut, jonka vuoksi uraohjauk-

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

Organisaatioiden olisi suotavaa kehittda omia urapolkumallejaan tai ottaa naihin ainakin
soveltuvia osia kayttdéon. (Sanisalo 2016, 45.) Jatkokehittamisehdotuksena aikaisempien
tutkimusten perusteella olisi hyva saada tietoa enemman millaista uraohjausta yrityk-
sissa tarjotaan, lisaksi minkalaisia urapolkumalleja on hoiva-alan yrityksissa talla het-
kella, seka miten ne on kehitetty. Naiden perusteella voitaisiin vaikuttaa myds tulevai-

suudessa urapolkumallien kehittamiseen.
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kuvata osaami-
sen johtamista
Suomen kun-
nissa.

Tiedonkeruu suo-
ritettiin lomakeky-
selyn avulla ja tut-
kimus kohdistettiin
kuntien henkilos-
tdasioiden asian-
tuntijoille.

Tuloksissa tulivat
esille nelja eri
kunnissa vallitse-
vaa osaamisen
johtamisen orien-
taatiota. Tulok-
sissa todettiin ny-
kytilan olevan
murroksessa.
Osassa kunnissa
kehittaminen oli
hyvassa vauh-
dissa, mutta kehi-
tettavaa on pal-
jon. Tietotekniset
valineet todettiin
hyviksi useim-
missa kunnissa.
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Tutkimusartikkeli.
Ashly H. Pinning-
ton. Competence
development and
career ad-
vancament in pro-
fessional service

Tarkoituksena
tutustua tyon-
tekijoihin
uransa eri vai-
heissa, erityi-
sesti heidan
Oosaamisensa

Tutkimus toteutet-
tiin haastattelutut-
kimuksena asi-
anajaja toimis-
tossa. Asianajajat
tyoskentelivat suu-
rissa yrityksissa.

Tulosten mukaan
tyontekijan itse-
tunnolla on val-
tava vaikutus ura-
polkukehityk-
sessa. Palkitse-
vat tehtavat on

firms. 2010. kehittamisen ja todettu tutkimus-
urakehityksen tulosten mukaan
ymmartami- vievan tyontekijan
seen. henkilokohtaista
urakehitysta
eteenpain, seka
erityisesti niissa
onnistuminen.
Bright. J.E.H & Tarkoituksena | Tutkimus teetettiin | Tuloksista kavi
Earl, J.K. oli tutkia perus- | kyselytutkimuk- ilmi, etta ialla oli

Investigating the
effect of under-
graduate experi-
ence and work ex-
perience on the de-
velopmnet of ca-
reer maturity. Tutki-
musartikkeli

asteen, ian ja
tyokokemuk-
sen vaikutusta
urakehityk-
seen.

sena 791 ensim-
maisen vuoden
opiskelijalle seka
358 kolmannen
vuoden opiskeli-
jalle. Osallistujilla
oli eri maara tyo-
kokemusta, eri
maara tyonantajia
seka tyopaikkoja.

suuri merkitys
urakehitykseen.
Tyokokemuksen
maara ja tyyppi
maarittivat maa-
rittavat uran ns.
Kypsyyden tasot.
Silla ei ollut mer-
kitysta suoranai-
sesti urakehityk-
sen suhteen
missa vaiheessa
opiskelut olivat.
Kokoaikaisilla
tyontekijoilla oli
osa-aikatyonteki-
joihin verrattuna
enemman itse-
luottamusta, paa-
toksentekokykya
ja ammattitaitoa.
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Tutkimusjulkaisu.
Gagah, Magdalena
Maria & Suwati. In-
fluence motivation
work, career devel-
opment and cul-
tural organization
on the job satisfac-
tion and imblica-
tions on the perfor-
mance of employ-
ees. Indonesia.

Tarkoitus tutkia
tyontekijan
suorituskykyyn
vaikuttavia te-
kijoita.

Tutkimus teetettiin
Indonesiassa. Jul-
kaisu on osittain
indonesiaksi, ja tu-
tukimusmene-
telma jaa epasel-
vaksi.

Tulosten mukaan
tyontekijan suo-
ristuskykyyn vai-
kuttavat tyotyyty-
vaisyys, kulttuuri-
tausta, palkitse-
minen ja kannus-
taminen seka
urakehitys.

Tutkimusjulkaisu.
Hu, S. 2018. Nega-
tive career feed-
back and career
outcomes: The me-
diating roles of self-
regulatory pro-
cesses. Journal of
Vocational Beha-
vior, 106, pp. 180-
191.

Tarkoituksena
tutkia miten ne-
gatiivinen pa-
laute vaikutti
urakehityk-
seen.

Tutkimus teetettiin
413 kiinalaiselle
opiskelijalle it-
sesaatelymallia
testaten.

Negatiivinen pa-
laute vaikutti ura
kehityksen suun-
nitteluun ja tavoit-
teisiin. Negatiivi-
nen

Tutkimusjulkaisu.
Wehrle, K. 2019.
Putting career con-
struction into con-
text: Career adapt-
ability among refu-
gees. Journal of
Vocational Beha-
vior, 111, pp. 107-
124.

Tutkimuksen
tarkoituksena
tutkia pakolais-
ten urakehi-
tysta.

Tutkimus teetetty
haastattelu tutki-
muksena 36 hen-
kilolle Saksassa.

Tulosten mukaan
epavarmuusteki-
jat, menetetty
aika vaikeuttavat
urakehitysta.
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TYOPAJAN TOTEUTUS
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TyOpaja

Urapolun kehittamisen projektityéryhma

TINKIMATON TUK!I ARJESSA
JA ELAMAN KAANTEISSA

GOTE-ALAN
VASTUULLISIN TOIMIA

mmumau

“Q(") §‘ -

Miksi ja miten kehitamme henkiloston
urapolkumahdollisuuksia?




TyOpaja tyoskentely

Millaisia urapolkuja yrityksessa tulisi olla ja miten ne mahdollistamme?

©)
———————————————————————

Millaista urapolkumallia tarvitaan

* Huomioikaa eri nakokulmat: henkilostd, palvelupaallikko ja palvelujohtaja

*  Nykytila
* Haasteet
+ Tulevaisuus

Tyoskentelytapa

+ Tydpaja 3 eri osiota. Yksi vali yopajaan ns. johtajaksi. Hanen dvansa on vetaa yhteen ryhman
pohdintoja. Yksi vali i iksi joka kirjaa tarkeita aihealueita ylos.

*  Lopuksi viela kaikki y a eri vaiheista ja tarkeimmat ai esille
kehittamisprojektissa.
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Miten osaamista kehitetaan:

- Toimivan urapolun avulla voidaan tunnistaa eritasoista osaamista
henkilokunnan joukosta

- Tybkavereiden vlinen rakentavakin vuorovaikutus mahdollistaa myos
toisilta oppimisen ja osaamisen jakamisen.

- Henkiloston nakokulmasta myos tyontekija uudistaa osaamistaan
- Keskustelu tulevaisuuden urapolkumallista tukee osaamisen kehittamista

- Urapolkumallin katsominen eri nakokulmista tukee toiminnan uudistamista

©)
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POSTERI

ONNI Hoivan tiimiesimiehet

Osallistava menetelma
Tyopaja

Osallistavaksi menetelmaksi valittiin tydpaja.
Aiheina oli henkildston vahvuuksien
tunnistaminen, urapolkumahdollisuudet,
urapolkumahdollisuuksien viestinta ja millainen
urapolkumalli olisi henkildston tavoitteena.
Tydpajan avulla kehitetdan tiimiesimiesten
tietdmysta omasta tdman hetkisesta
tyotehtdvastd, seka mahdollisuuksista edetd
uralla. Mitd se vaatii ja miten yrityksessa tullaan
tulevaisuudessa toimimaan. Mita heilta
toivotaan ja odotetaan seka milld asteella ns.
osaamisen tulee olla.

Miten osaamista
kehitetaan:

Toimivan urapolun avulla voidaan yleen:
tunnistaa eritasoista osaamista henkiloston
joukosta
Tyokavereiden vilinen rakentavakin vuo-
rovaikutus mahdollistaa myds toisilta
oppimisen ja osaamisen jakamisen

6ston nakokulmasta myos

Keskustelu tulevaisuuden urapolkumallista
tukee osaamisen kehittamista
Urapolkumallin katsominen eri nakokulmista
tukee toiminnan uudistamista

TURKU AMK

TURKU UNIVERSITY OF
APPLIED SCIENCES

Heidi Mannila ja

Nykytilan kartoitus - tyopaja

Tyopajassa todettiin, ettd talld hetkelld
mahdollisuuksien kautta voidaan nousta toisiin
tehtaviin, jolloin omaa osaamista
tehtvakohtaisesti kehitetddn. Talla hetkella
kuitenkin tuntuu silta, ettd omaa osaamista on
vaikea kehittda, koska tydmaara koetaan kovin
suureksi. Oman osaamisen kehittamiseen
kuitenkin todetaan motivaatiota Loytyvan.

Tyonteko on talld hetkelld jatkuvaa tasapinoilua
kentadlld tehtavan tyon ja hallinnollisen tyon
valilla.

Alkuvuonna hoivan tyontekijéiden osaamista
yritettiin kehittaa tarjoamalla kaikille
ensihoidon puolelta koulutusta hatatilapotilaan
kohtaamisesta. Tata ei ollut kuitenkaan
mahdollista toteuttaa, koska hoivan
tyontekijoilla ei ollut mahdollista osallistua
tyon puolesta.

Talla hetkelld ei ole olemassa vastuualueita.
Kuitenkin todettiin, ettd vastuualueiden mydsta
osaamista tietylld osa-alueella voitaisiin
kehittad tasmallisemmin.

Haasteet

Haasteena oman toiminnan kehittamiselle
koetaan ajanpuute. Ei ole aikaa miettia

mahdollisuuksia urakehitykseen. Eikd oikeastaan

ole tietoa siitd mitd se voisi olla. Myos se, etta
maantieteellisesti tiimiesimiehet ja tyontekijat
ovat hajallaan. Nopea yrityksen kasvutahti
koetaan haasteeksi. Mista LOytyisi ja miten
tunnistetaan ns. niita hyvia tyyppeja esim.
avustajista joiden osaamista voitaisiin
hyédyntaa.

Jatkoksi toivotaankin mahdollisuuksia edelleen

opiskella tyon ohella. Nyt omaa osaamistaan on

voinut kayttda kehittaa esim. jarjestelmien

kanssa ja jokaisen tyontekijan osaamisalueita ja
vahvuuksia on pyritty l6ytdmaan ja niihin pyritty

vastaamaan. Nykyiset tiimiesimiehet ovat
sitoutuneita tyohonsa ja kaikki ovat olleet
tyotehtdvassad jo useamman vuoden.

Laura Riski YSOTES18
Etunimi.sukunimi@edu.turkuamk.fi
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Urakehitystoiveet

Med Group Oy:ssd on pidempadn haluttu vastata
omien tyontekijoiden urakehitystoiveisiin.
Luonnollisesti tdtd mahdollisuutta haluttaisiin
tarjota omille tyontekijéille mahdollisuuksien
mukaan. My6s varsinainen urapolkumalli vaatii
yrityksessa kehittdmisen varaa, jotta tdtd
urakehitystd voitaisi yrityksessa
suunnitelmallisesti toteuttaa.

Henkilokunnan odotuksia ja nakemyksia
kartoitetaan. Tarkoituksena saada tietoa
henkilokunnan odotuksista ja nakemyksista
urakehityksen tarpeista.

Tulevaisuuden haaveet

Tulevaisuudessa odotetaan enemman
koulutusta tukemaan omaa osaamisen
kehittdmisessa omassa ty6ssa. Mahdollisuutta
tutustua myos muiden tyon kuviin. Toivotaan,
ettd olisi mahdollisuuksia enemman syventaa jo
olemassa olevaa osaamista eri tyon kuvissa ja
vastuualueissa.

Ela tdysii! - klubin toivotaan osallistuvan
aktiivisesti, jolloin voitaisiin samalla
markkinoida yrityksen palveluja ja tuoda
yrityksen brandia esille. ELd taysii! - klubi on
vammaisille, pitkdaikaissairaille ja
lilkuntarajoitteisille henkildille suunnattu
klubiyhteiso.

Hoivan avustajille toivotaan omaa intranettia
mista Loytyisi ohjeita paivittdisen tyon
tekemisen tueksi. Esimiespdivia kaivattaisiin
enemman sekd enemman yhteisollisyytta. Se,
ettd tyontekijoitd saataisiin sitoutettua omaan
tyohon, koetaan erittdin tarkedksi. Osaamisen
tukemisella ja kehittamiselld, koetaan tassa
olevan suuri merkitys.
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HENKILOSTON ODOTUKSET URAKEHITYKSEN
NAKOKULMASTA
Konkreettiset kehitysehdotukset urapolkumallin kehittamiseen




