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Jatkuva oppiminen ja itsensa kehittdminen ovat tarkeita taitoja nykyajan tydelamassa. On
seka tydnantajan etta tyontekijan etu, etta tyéntekijalla on monenlaisia taitoja, jotka autta-
vat pysymaan tybelamassa, vaikka oma tyé muuttuu. Hyvalla urajohtamisella on positiivi-
nen vaikutus seka yritykseen etta sen tyontekijoihin.

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd urajohtamisen nykytila Yritys X:n henkilo-
asiakaspalvelussa tyontekijoiden ja esimiesten nakdkulmasta seka urajohtamiseen kaytet-
tavat menetelmat ja esimiesten tarvitsema tuki urajohtamisessa. Yhtena tavoitteena oli
myos selvittda, millaisia tarpeita ja toiveita Yritys X:n henkildasiakaspalvelussa tyoskente-
levilla henkil6illd sekd heidan esimiehillda on uraohjauksen suhteen.

Opinnaytety6 on toteutettu kvalitatiivisesti, kvantitatiivisia tutkimusmenetelmia hyddyntaen.
Tutkimusta varten toteutettiin kaksi eri kyselya tammikuussa 2021 seka taman lisaksi haas-
tattelin osaa henkildasiakaspalvelun esimiehistd maaliskuussa 2021.

Tutkimustuloksista selvisi, ettéa seka henkildasiakaspalvelun tyéntekijat ettéa esimiehet koki-
vat tarvetta urajohtamisen paivitykselle Yritys X:n henkiloasiakaspalvelussa. Isoimpina ko-
konaisuuksina tutkimuksesta nousi esiin keskustelun vahainen maara tyontekijoiden ja esi-
miesten valilla tdhan aiheeseen liittyen. Taman lisaksi tiedon puute eri urakehitysmahdolli-
suuksista niin tydntekijdiden kuin esimiestenkin puolella nousi esiin. Aikatauluhaasteet
seka urajohtamisen tasoero esimiesten valilla nousivat myos esiin tutkimustuloksista.

Urajohtamista Yritys X:n henkildasiakaspalvelussa on syyta paivittaa ja lisata. Tyontekijoi-
den saama urajohtamisen taso vaihtelee esimiesten valilla, tata tasoeroa on syyta lahtea
tasoittamaan nimenomaan silla tiedon ja osaamisen lisdamisella niille esimiehille, jotka ko-
kevat kaipaavansa lisaa koulutusta tai valmennusta asian suhteen. Keskustelua tdhan asi-
aan liittyen tyontekijoiden seka esimiesten valilla on syyta lisata. Talla tavalla tyontekijan
kokemus siita, etta tyonantaja valittaa hanesta ja haluaa auttaa hanta kehittymaan kasvaa.
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1 Johdanto

Uuden oppiminen ja itsensa jatkuva kehittdminen on ollut jo jonkin aikaa yksi isoista tren-
deista tydelamassa. Tydelama muuttuu koko ajan ja automatiikkaa lisdantyy, tdman seu-
rauksena tydnkuvat muuttuvat. On seka tydnantajan etta tyontekijan etu, ettd tydn murrok-
sessa tydntekijalla on monenlaisia taitoja, jotka auttavat pysymaan tydeldmassa, vaikka
oma tyd muuttuu. Urajohtamisella voidaan vaikuttaa myds tyontekijan tyohyvinvointiin,

motivaatioon sekéa sitouttamiseen.

Olen tyoskennellyt Yritys X henkildasiakaspalvelussa yli 10 vuotta ja opinnaytetydn aihetta
miettiessani oli selvaa, etta halusin tehda tyoni toimeksiantona omalle tyonantajalleni.
Keskustelin opinnaytetydni aiheesta henkiléstdjohtajamme kanssa ja sain hanelta paljon
erilaisia ehdotuksia opinnaytetyoni mahdolliseksi aiheeksi. Valintani kohdistui uraohjausta
kasittelevaan teemaan, koska aihe kiinnostaa minua paljon ja aiheen linkitys osastolle,
jossa itse tydskentelen lisasi entisestdan mielenkiintoani aihetta kohtaan. Taman lisaksi
keskustelussa kavi ilmi, ettd toimeksiantaja kaipaa lisatietoa nimenomaan siita, millaisia
tarpeita ja toiveita Yritys X:n henkildasiakaspalvelussa tydskentelevilla henkiléilla on ura-

ohjauksen suhteen.

Yritys X:n yhtena arvona on uusiutuminen, joka kannustaa jatkuvaan parantamiseen ja
uuden oppimiseen. Urajohtaminen linkittyy vahvasti tdhan arvoon, koska sita kautta voi-
daan tarjota tydntekijdille mahdollisuus kehittaa itsedan seka esitella erilaisia tydkaluja it-

sensa kehittamiseen myds taman aiheen ymparilta.

Yritys X:n asiakassegmentit koostuvat kuluttaja-asiakkaista seka yritysasiakkaista, tama
opinnaytety6 koskee Yritys X:n henkildasiakaspalvelun asiakaskohtaamisyksikkda.
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Kuvio 1. Ote Yritys X:n organisaatiorakenteesta.




Opinnaytetyoni kasittelee Yritys X:n henkildasiakaspalvelussa tydskentelevien henkildiden
urajohtamista. Tarkoituksena on selvittaa urajohtamisen nykytila Yritys X:n henkilo-
asiakaspalvelussa kollegoiden ja esimiesten nakdkulmasta seka, miten urajohtaminen on
toteutettu. Taman lisaksi tarkoitus on selvittda, minkalaista tukea he siihen kaipaisivat.
Naiden tietojen perusteella selviaa, kohtaavatko henkildasiakaspalvelussa tydskentelevien
henkildiden tarpeet ja toiveet sen urajohtamisen kanssa, jota heidan esimiehensa pystyvat
talla hetkella antamaan. Tuon tiedon pohjalta voidaan miettia, milla tavalla urajohtamista

voidaan kehittdd. Taman opinnaytetydn paatutkimuskysymys on:

Millainen on urajohtaminen esimiesten ja alaisten nakékulmasta Yritys X:n henkil6-

asiakaspalvelussa ja miten he sita kehittaisivat?

Tutkimuksen alakysymykset ovat:
1. Miten urajohtaminen on toteutettu Yritys X:n henkildasiakaspalvelussa?

a) Milla tavalla alaiset saavat uraneuvontaa?
b) Milla tavalla esimiehet toteuttavat urajohtamista?

2. Minkalaista tukea esimiehet tarvitsevat urajohtamisessa?

Opinnaytety6 on rajattu siten, ettd se koskee Yritys X:n henkil6asiakaspalvelussa seka
kaytdnvarmistuksessa tydskentelevia henkildita ja heidan esimiehidadn. Muut henkildasi-
akaskohtaamisyksikkdon kuuluvat tiimit on rajattu pois, koska heidan tyétehtavansa ovat
erilaisia. Tutkimuksessa en tutki kyvykkyyksien johtamista, sitouttamista seka palkitse-
mista, vaikka nama aihepiirit ovat Iahelld opinnaytetydn aihepiirin kanssa, koska ne eivat

anna vastauksia tutkimuskysymyksiin.

Urajohtamiseen liittyvia toiveita, tarpeita seka esimiesten kykya urajohtamiselle selvite-
taan kvalitatiivisen tutkimuksen avulla, kuitenkin hydédyntaen kvantitatiivisen tutkimuksen
menetelmia. Tutkimuksen taustana on se, etta Yritys X:n henkildasiakaspalvelussa tyos-
kentelee paljon henkil6ita, joilla on pitka tydura takana samassa tehtavassa. Tutkimuk-
sella halutaan saada selvyytta siihen, millainen tuki urajohtamisessa olisi henkiloasiakas-

palvelussa ty6skentelevien henkildiden nakdkulmasta paras tuki.

Opinnaytetydn rakenne etenee siten, ettéd seuraavassa luvussa esittelen aihepiiriin liitty-
vaa tietoperustaa, kolmannessa luvussa kayn lapi kayttamani tutkimusmenetelmat seka

tutkimustulokset ja neljdnnessa luvussa pohdinnan.



2 Tietoperusta

Tassa luvussa kayn lapi urakasitteen maaritelman seka kuvaan urajohtamista. Taman li-
saksi avaan erilaisia urajohtamisen keinoja seka kuvaan, mitkd urajohtamisen keinot ovat

Yritys X:n henkiloasiakaspalvelussa kaytossa.

2.1 Uran maaritelma

Uraa on tutkittu 1900-luvun alkupuolelta Iahtien eri tieteenaloilla, mika on vaikuttanut eroi-
hin sen maaritelmissa. Alussa uraa tutkivat sosiologit ja taman jalkeen tutkimukset laajeni-
vat myds muiden yhteiskuntatieteiden piiriin, esimerkiksi psykologian, organisaatiotutki-
muksen seka taloustieteen puolelle. Sosiologisesta sekad psykologisesta ndkdkulmasta
katsottuna uraa ei kasitetty pelkastaan yksilon tydurasta muodostuvasta kokonaisuudesta,
vaan sen ajateltiin olevan laajempi kokonaisuus ja nain ollen kattavan yksilon koko ela-
mankaaren. Tahan eldmankaareen liittyivat kiinteasti esimerkiksi yksildén eri roolit ja ne
saattoivat olla tydhon liittyvia tai tydhon liittymattémia. Talléin ura koostui muustakin, kuin
vain ammatillisista saavutuksista. Uratutkimus organisaatio- ja johtamistutkimuksen puo-
lella sijoittuu 1970-luvun alkuun. Sen tavoitteena on ollut tutkia uria huomioiden yksildiden
ja organisaatioiden nakdkulmat seka naiden valinen suhde. Vaikka alussa tutkimukset pe-
rustuivat aiemmin tehtyihin tutkimuksiin sosiologian seka psykologian saralla, niin organi-
saatio- ja johtamistutkimuksen puolella ei enaa keskitytty yksilén elamankaareen. Yhtena
tunnetuimmista ja laajasti hyvaksytyista maaritelmista voidaan pitda kuvausta, jossa uran
katsotaan koostuvan yksilén tydkokemusten sarjasta, joka kehittyy ajan myota. Tassa
opinnaytetydssa ura kasitetdan tdman maaritelman mukaisesti, koska tdssa maaritel-
massa uraan vaikuttavat seka yksilon henkilokohtaiset tavoitteet etta niiden yritysten ta-
voitteet, joissa yksild tydskentelee uransa aikana. (Arthur, Hall & Lawrence 1989, 8-10;
Hughes 1937, 410; Louis 1980, 330; Koivunen, Lamsa & Heikkinen 2012, 10-11; Tuo-
misto 2018, 17-18; 20-21.)

Urakasite voidaan jakaa perinteiseen seka nykyaikaiseen. Tutkimuksissa perinteinen ura-
kasite on ollut vallalla alkuajoista lahtien aina 1990-luvulle asti. Taman jalkeen tutkimuk-
sissa alkoi esiintya nykyaikaisia urakasitteita. Perinteinen urakasite kattaa ajatuksen, etta
ura on katkeamaton tydtehtavien sarja, joka rakentuu suoraviivaisesti yhden tai kahden
organisaation sisalla. Perinteisessa urakasitteessa on tyypillista, etta tydntekijan urakehi-
tys oli pitkalti organisaation vastuulla. Talléin uralla menestymista mitattiin ylennysten tai
palkan maaralla. Perinteiseen urakasitteeseen kuului myds se, etta tyontekijan ja yrityk-

sen valilla vallitsi psykologinen sopimus. Talla sopimuksella tarkoitetaan sita, etta tyénte-



kija saa tyopanostuksestaan seka lojaliteetista yritysta kohtaan vastineeksi rahallisen kor-
vauksen seka takuun siita, etta hanelld on toita yrityksessa myos tulevaisuudessa. Nyky-
aikaisessa urakasitteessa yksilon tyduran ajatellaan etenevan enemman horisontaalisesti.
Nykyaikaiset urakasitteet ovat vakiinnuttaneet paikkansa tutkimuksissa, koska niiden kat-
sotaan sopivan paremmin nykypaivan muuttuvaan tydymparistdéon. Yhteista nykyaikaisille
urakasitteille on esimerkiksi uudistuminen sekd ammatillinen ja yksil6llinen kehittyminen.
Nykyaikaiselle urakasitykselle on ominaista tyéntekijan liikkkuvuus uralla eri yritysten seka
tyétehtavien valilla. Talla tavalla tyéntekija kartuttaa ammattitaitoaan seka verkostoituu.
Nykyaikaisissa urakasitteissa perinteinen psykologinen sopimus on erilainen, nyt sopimus
perustuu jatkuvaan oppimiseen ja tyontekijan identiteetin rakentamiseen tyén kautta. Ny-
kyaikaisissa urakasitteissa vastuu tydntekijan urasta on siirtynyt yritykselta tyontekijalle.
Taulukossa 1 on esitetty perinteisen seka nykyaikaisen urakasitteiden erot. (Bravo, Sei-
bert, Kraimer, Wayne & Liden 2017, 523; Chudzikowski 2012, 298; 300; Hall 1996, 8; Sul-
livan 1999, 457-458; Tuomisto 2018, 23, 26; Rinne 2019, 31-34.)

Taulukko 1. Perinteisen ja nykyaikaisen urakasityksen erot (mukaillen Sullivan 1999)

Perinteinen Nykyaikainen
Liikkuvuus 1-2 yritysta Useampi yritys
Menestyksen mittari Ylennykset, palkan maara Mielekas tyd
Vastuu urakehtiyksesta Yrityksella Tyontekijalla

Yksildn uraa voidaan tarkastella subjektiivisesti tai objektiivisesti. Subjektiivisella nakokul-
malla tarkoitetaan esimerkiksi sitd, minkalaisia ajatuksia tai odotuksia yksil6lld on omasta
urastaan ja mik& hanta motivoi. Objektiivinen ura on nakyvaa ja silla tarkoitetaan niita tyo-
kokemuksia, joista yksilon urapolku on tdhan mennessa muodostunut. Uraa voidaan tar-
kastella myos organisaation nakokulmasta, jolloin yritys pyrkii hyddyntamaan yksildiden
urapaatoksia ja niiden avulla vahvistamaan omaa osaamistaan, uusiutumistaan seka kil-
pailukykyaan. (Lahteenmaki 1995, 31; Salminen 2005, 51; Salonen 2002, 4-5.)

Tassa opinnaytetydssa tarkastelen uraohjausta Yritys X:n henkildasiakaspalvelussa seka
tydntekijan ettd yrityksen nakdkulmasta; vaikka vastuu urasta on vuosien saatossa siirty-
nyt yritykseltd enemman yksilén vastuulle, niin nama elementit eivat sulje toisiansa pois,

vaan toimivat rinnakkain. (Lahteenmaki 1995, 31.)



2.2 Urajohtaminen ja sen kaytannot

Yrityksen urajohtamisella tarkoitetaan erilaisia toimintatapoja ja kaytantoja, joilla se pyrkii
kehittdmaan tyontekijoidensa tyduria. Urajohtamiseen katsotaan kuuluvan olennaisesti
tyontekijoiden ohjaus, jotta he hahmottavat omat kiinnostuksen kohteensa, omat kykynsa
seka tarjolla olevat mahdollisuudet kehittymiselle sek& motivoiviin tyotehtaviin. Tyontekijoi-
den urasuunnittelun tavoitteena on sitouttaa tyontekijat yritykseen. Toimivan ja joustavan
urajohtamisen lopputulos hyédyntaa seka tydntekijaa etta yritysta. Urajohtaminen katso-
taan nykyaan kuuluvaksi seka tyontekijan etta sen yrityksen vastuulle, jossa han tyésken-
telee. Tallaisen yhteisvastuun tarkoituksena on jakaa erilaisia tyduran kehittdmiseen liitty-
via toimenpiteita yksilon seka yrityksen kesken, koska se tehostaa kehitysprosessia.
Tyontekijan nakdkulmasta katsottuna puhutaan urasuunnittelusta. Tahan kuuluvat esimer-
kiksi oman urasuunnitelman luominen, joka pitda sisalldan omia odotuksia, uratavoitteita,
osaamisen kartoitusta seka vahvuuksien ja heikkouksien maarittelemista. Urasuunnittelu
auttaa tydntekijaa tunnistamaan todelliset uratavoitteet sekd vahvuudet ja ndiden avulla
tekemaan oikeita valintoja. Tyontekijan omat uratavoitteet eivat aina valttdamatta kohtaa
yrityksen tarpeiden ja tavoitteiden kanssa. (Lahteenmaki 1995, 28; 265; Orpen 1994, 27-
29; Viitala 2021, 143-144.)

Uraohjauksen toteuttaminen on usein esimiesten vastuulla, vaikka heilla ei valttamatta ole
riittdvaa osaamista tai keinoja sille. Esimiesten katsotaan olevan myos tarkeassa roolissa
tyontekijoiden urakehityksessa. Heidan antamansa tuki parantaa tyontekijoiden sitoutu-
mista yritykseen, motivaatiota seka uratavoitteiden saavuttamista. Aiemmin urajohtaminen
on saattanut olla henkilostdosaston tehtava. Muutoksen katsotaan olevan oikean suuntai-
nen, vaikka siihen liittyy joitakin haasteita. Esimies voi kokea, ettéd hanella ei ole osaa-
mista tai aikaa urajohtamiselle. Urajohtamisen hyvalla hallinnalla on iso rooli yrityksen Kkil-
pailuedun kannalta ja tasta syysta yrityksen on huolehdittava esimiehen riittdvasta HR-
osaamisesta. Puutteet tassa vaikuttavat urajohtamisen onnistumiseen. Jotta esimiehet
pystyvat esimerkiksi motivoimaan tai edistamaan henkildstdén suorituskykyyn liittyvia asi-
oita, tulee HR-kaytanteiden olla hyvin suunniteltuja. Jotta esimies onnistuu tukemaan
tydntekijoita urakehitykseen liittyvissa asioissa, kannattaa hanen selvittda, minkalaista
osaamista hanelta vaaditaan ja tarvittaessa kehittaa sita, tuoda esille yrityksen urakehitys-
mahdollisuudet seka kayda alaisten urakeskusteluita ajan kanssa. Tarkeita tekijoitéd onnis-
tuneeseen urajohtamiseen yrityksessa ovat esimiehen tietoisuus, hyvaksynta, saavutetta-
vuus seka esimiehen ja tyontekijan valinen yhteisty0 urakehityksessa. Isossa roolissa ura-
johtamisen onnistumiselle on myds esimiesten ja alaisten valinen luottamus. (Hassel-Lind-
strdom 2019, 18-20; Larsen & Brewster 2003, 229.)



Urajohtamisen menetelmia on olemassa paljon ja osassa yrityksia saatetaan kayttaa yk-
sittaisia menetelmia tai naiden yhdistelmaa. Yrityksen on syyta kdyda menetelmat lapi
huolellisesti ja valita omaan kayttdon parhaiten sopivat, jotta tydntekijat saavat parhaat
mahdollisuudet oppia seka kehittya ja talla tavalla edistavat yrityksen menestysta. Erilai-
silla menetelmilla on tietyt kayttotarkoitukset seka ominaisuudet. Yrityksen sisélla olevien
avointen ty6étehtavien mainostaminen antaa tyéntekijoille kuvan, etta yritys haluaa ensisi-
jaisesti etsia tekijan avoimeen paikkaan yrityksen sisalta. Urakysymyksia varten tehdysta
materiaalista selviaa esimerkiksi uudelle tyontekijalle mahdolliset urapolut seka etenemis-
mahdollisuudet yrityksessa. Uraworkshopit taas auttavat tydntekijéitd hahmottamaan
oman uran tulevaisuuden nakymia. Urakeskustelu on esimerkiksi esihenkildn ja tyonteki-
jan valinen keskustelu, jossa pyritdan 16ytamaan toimintamallit, jotka vastaavat seka yri-
tyksen etta tyontekijan tarpeita ja tavoitteita. Suorituskyvyn arviointia urasuunnittelun pe-
rustana voidaan hyoédyntaa koulutus- ja kehitystarpeiden kartoittamisessa. (Hassel-Lind-

strdm 2019, 15-17.) Kuviossa 2 on listattu joitakin urajohtamisen menetelmia.

esisaisten avointen tehtavien
mainostaminen

*materiaali urakysymyksia varten
eurasuunnitteluworkshop
surakeskustelu

esuorituskyvyn arviointi
urasuunnittelun perustana

Kuvio 2. Urajohtamisen menetelmia (mukaillen Hassel-Lindstrom 2019)

2.3 Uraohjaus Yritys X:n henkiloasiakaspalvelussa

Yritys X:ssa osaamisen kehittdminen on tarkeassa roolissa ja yksi yrityksen arvoista on
uusiutuminen. Yrityksen tavoitteena on tarjota tyéntekijoilleen kattavat mahdollisuudet op-
pia ja kehittya, koska sen katsotaan edesauttavan yrityksen menestysta. Osaamisen ke-
hittdmisen tueksi kaytdssa on 70-20-10 malli, jonka tarkoituksena on tuoda nakyvaksi eri-
laiset kaytettavat menetelmat. Tama kyseinen malli koostuu tyossa oppimisesta, yhdessa

oppimisesta seka itseopiskelusta ja koulutuksista. (Yritys X 2020.)



Seuraavaksi esittelen Yritys X:n henkildasiakaspalvelussa kaytossa olevat urajohtamisen
menetelmat. Oppimis- ja tavoitekeskustelu eli OTA on esihenkildn ja tyontekijan yhteinen
hetki, jossa keskustellaan, asetetaan tavoitteet ja suunnitellaan oppimista tuleville kuukau-
sille. Tama keskustelu kdydaan kaksi kertaa vuodessa. Keskustelun aikana kaydaan ajan-
kohtaisten asioiden liséksi lapi myds muita tarkeita asioita, kuten tydhyvinvointia. Keskus-
telun aikana tyontekijan on mahdollista antaa myds palautetta esihenkildlle. Oppimis- ja
tavoitekeskusteluun on syyta valmistautua huolella, joten ennen itse keskustelua tyénte-
kija tayttaa itsearviointilomakkeen. Siita huolimatta, ettd OTA-keskusteluiden paapaino on
oppimisen suunnittelussa ja tavoitteiden asettamisessa, on kuitenkin onnistumisen kan-
nalta tarkeaa, etta arjessa keskustellaan siita, miten tavoitteet saavutetaan ja reflektoi-
daan oppimista. Talla tavalla tehdaan esimerkiksi nakyvaksi jo saavutetut tavoitteet. (Yri-
tys X 2021.) Kuvio 3 esittelee OTA-keskustelun syklin.

= =
)
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Kuvio 3. Oppimis- ja tavoitekeskustelun sykli (mukaillen Yritys X 2021)

L

Yritys X:n urakartan avulla voi tutustua eri yksikdissa oleviin rooleihin ja niihin liittyviin
osaamisvaatimuksiin. Urakartan avulla on tarkoitus tuoda nakyvaksi, mita erilaisia tyoteh-
tavia yksikoissa on ja millaista osaamista seka kokemusta niissa vaaditaan. Urakartta hel-
pottaa urasuunnittelussa sekd osaamisen kehittamisessa. Urakartta rakentuu kahdesta eri
osasta, roolikartasta seka roolikuvauksista. Roolikuvaukset eivat ole suoria tehtavanku-
vauksia, vaan yleisen tason kuvaus tietysta roolista. Kunkin roolin alta I0ytyy nelja osiota



ja ne ovat roolin yleiskuvaus, paatdksen teon vaikutus, vuorovaikutus, koulutus ja koke-

mus, osaaminen seka vaativuusluokka. (Yritys X 2021.)

Naiden esiteltyjen urajohtamisen menetelmien lisaksi Yritys X:n henkildasiakaspalvelussa
on kaytdssa paiva tydkaverina-menetelma seka tydnkierto-menetelma. Naiden lisaksi eri-
laisia koulutuksia on tarjolla runsaasti, joita esihenkilét voivat esimerkiksi vinkata tydnteki-
joille. Paiva tydkaverina-menetelman tarkoituksena on, etta tyontekija paasee seuraa-
maan paivan ajan jonkun tietyn henkildn tyota. Tyonkierto taas tarkoittaa sita, etta kaksi
tydntekijaa vaihtavat tyétehtavia hetkellisesti toistensa kanssa ja talla tavoin paasevat na-
kemaan, mita toisen tyd pitaa sisallaan. Lisaksi uutena urasuunnittelun tydkaluna on tullut
uramuotoilun verkkokurssi, jonka tavoitteena on auttaa omien uratoiveiden tunnistami-
sessa seka 16ytdmaan konkreettisia keinoja niiden edistdmiseen. Verkkokurssi auttaa mo-
nenlaisissa tilanteissa aina oman osaamisen paivittdmisesta isompaan uramuutokseen ja

tarjoamalla tahan erilaisia valineita. (Yritys X 2021.)

2.4 Urajohtamisen kehittaminen

Keskustelun puute esimiehen seka alaisen valilla on varmasti yleisin ongelma urajohtami-
seen liittyen. Tdman lisaksi esimerkiksi esimiehen oletukset siita, etta tydntekijat ovat tyy-
tyvaisia nykyiseen tehtavaansa aiheuttaa sen, etta alaisten urakehityksesta ei keskustella.
Myoskaan tyontekijat eivat valttdmatta uskalla ottaa asiaa puheeksi, jos he eivat hahmota
mahdollisuuksia urakehitykselle tai heilla ei ole tietoa urakehitysprosessista yrityksessa.
Tama saattaa aiheuttaa sen, ettd tydntekija lahtee etsimaan uramahdollisuuksia toisesta
yrityksesta. Nakemyserot urajohtamisen vastuista yrityksessa saattavat myos aiheuttaa
ongelmia. Jotta urajohtaminen olisi jouhevaa ja sita voisi kehittéda, niin olisi syyta kayda
lapi ndkemyksia vastuiden jakautumisesta, luoda pelisdannét sekd maarittda vastuualueet
mahdollisimman selkeiksi. Esimiesten valmentava ote urajohtamisessa edesauttaa esi-
merkiksi alaisten suorituskykya. Valmennuksen on todettu selkeyttavan ymmarrysta
omasta roolista yrityksessa seka edistavan tyotyytyvaisyytta. (Hassel-Lindstrém 2019, 24-
25.)



3 Tutkimusprosessi ja tutkimustulokset

Tassa luvussa kayn lapi kayttamiani tutkimus- ja analysointimenetelmia. Taman lisaksi
avaan tutkimuksen aikataulua, kerron tutkimukseen valituista kohderyhmista seka lopuksi
kayn lapi tutkimustulokset. Tutkimustuloksissa kdyn ensin lapi kollegoiden kyselyn tulok-

set, tdman jalkeen esittelen esimiesten kyselyn sekd haastatteluiden tulokset.

3.1 Tutkimus- ja analysointimenetelmit seka tutkimuksen toteutus

Tata opinnaytetyo6ta varten tehty tutkimus on kvalitatiivinen, jossa hyddynsin kvantitatiivi-
sia menetelmia. Syy sille, miksi paadyin kayttdmaan kumpaakin menetelmaa tassa opin-
naytetydssa, johtui menetelmien ominaisuuksista tutkittavan asian suhteen. Laadullisen eli
kvalitatiivisen tutkimuksen tavoitteena on kuvata tutkittavaa asiaa seka siihen vaikuttavia
syitd. Taman vuoksi laadullisen menetelman kaytto tuntui hyodylliseltd tutkimuksen kan-
nalta, koska tassa tutkimuksessa halusin selvittdd muun muassa uraohjauksen kehitystar-
peet Yritys X:n asiakaspalvelussa. Kvantitatiivista eli maarallista tutkimusta hyddynsin tut-
kimuksessa siksi, ettd sen avulla on helppo selvittaa tutkittavan ilmion nykytilanne seka

kuvata tutkittavaa asiaa lukumaariin perustuvan tiedon pohjalta. (Heikkila 2014, 15.)

Tassa tutkimuksessa kaytin kahta eri tiedonkeruutapaa. Ensimmaisena tiedonkeruuta-
pana kaytin suunnitelmallista kyselytutkimusta. Kyselytutkimus mahdollistaa tiedon keraa-
misen nopeasti isoltakin joukolta ja tAman vuoksi valitsin taman tiedonkeruutavan. (Heik-
kila 2014, 17.) Valintaan vaikutti myo6s se, etta kyselytutkimukset on helppo toteuttaa tutki-
mus- ja tiedonkeruuohjelmien avulla. Tdma mahdollistaa myds sen, etta kyselyn paatyttya
kyselysta saatu tieto tallentuu kaytetyn ohjelman tietokantaan, mista sita on helppo lahtea
kasittelemaan. (Heikkila 2014, 66.) Tutkimusta varten tein kaksi eri kyselya, jotka lahetin
vastaajaryhmille sdhkopostitse. Paadyin lahettdmaan kyselyt sdhkdpostitse, koska kyse-
lyiden kohderyhmiin kuuluvat henkil6t tydskentelevat ympari Suomea. Liséksi kohderyhma
muodostui isosta maarasta ihmisia, joten kyselyn toimittaminen heille oli helpointa sahko-

postin valityksella.

Kyselylomakkeet (liite 1 ja liite 2) tein hyddyntéden Questback-tydkalua, koska se on ollut
pitkaan kaytossa tyonantajallani ja heilta |10ytyi myoskin osaaminen tyokalun kayttoon.
Questback-tydkalun kayttd mahdollisti myds sen, etta sain kyselyt nayttdamaan visuaali-
sesti samalta, kuin toimeksiantajan muutkin sisaiset kyselyt. Molemmissa kyselyissa kay-
tin erilaisia kysymystyyppeja, jotta vastaajilta saataisiin mahdollisimman paljon tietoa ura-
ohjaukseen liittyen. Kyselylomakkeissa kaytin strukturoituja eli valmiita vastausvaihtoeh-

toja tarjoavia kysymyksia, koska niihin on helppo vastata ja niista saatavaa tietoa on



helppo kasitella. Kaytin kyselyissd myds avoimia kysymystyyppeja, joihin vastaaja on voi-
nut vapaamuotoisesti kirjoittaa vastauksensa. Naiden kysymystyyppien lisaksi kysymyslo-
makkeissa kaytin dikotomisia kysymyksia, joissa vastausvaihtoehtojen maara on rajattu
kahteen. Tama kysymystyyppi valikoitui kayttéon, koska myds sen avulla saadut vastauk-
set on helppo analysoida. Naiden kysymystyyppien lisdksi molemmissa kyselyissa oli yksi
sekamuotoinen strukturoitu kysymys. Tama kysymys sisalsi valmiiden vastausvaihtoehto-
jen lisaksi vaihtoehdon "Muu, mika?”. Taman vaihtoehdon halusin sisallyttda vastausvaih-
toehtoihin, koska en voinut etukateen tietaa kaikkia mahdollisia vastausvaihtoehtoja.
(Heikkila 2014, 47-50.)

Kyselyita varten valitsin vastaajat harkinnanvaraisesti. Otantamenetelmana kaytin siten ei-
todennakdisyysotantaa. Paadyin tahan otantamenetelmaan, koska Yritys X:n asiakaspal-
velu toimii viidella eri paikkakunnalla. Kyselyn lahettaminen kaikille viiden paikkakunnan
kollegoille olisi tuonut ison maaran dataa ja sen kasittelyyn seka analysointiin olisi kulunut
valtavasti aikaa. T@man vuoksi ennakoin ja rajasin kollegoiden kyselyn koskemaan kahta
paikkakuntaa, koska koin saavani tarpeeksi vastauksia, vaikka kyselya ei kaikille paikka-
kunnille Iahetettaisi. Lahetin kyselyn kollegoilleni Helsinkiin ja Tampereelle yhteensa
229:lle henkilolle. Kollegoille Iahetettyyn kyselyyn vastasi 97 henkil6a, joten vastauspro-
sentti oli 42,36 %. Lahetin esimiesten kyselyn kaikille viidella paikkakunnilla tydskentele-
ville esimiehille, yhteensa 32:lle esimiehelle. Syy, miksi Iahetin esimiesten kyselyn kaikille
paikkakunnille, johtui siita, ettd esimiesten maara on pienempi ja yritin kasvattaa mahdolli-
suuksiani saada kyselylle hyvan vastausprosentin. Esimiehille osoitettuun kyselyyn vas-
tasi 18 henkil6a ja vastausprosentti oli nain ollen 56,25 %. Koska en valinnut vastaajia to-
dennakoisyysotannalla, sanotaan valittuja vastaajia naytteiksi. Tassa tapauksessa valitut
vastaajat lukeutuvat harkinnanvaraisiin naytteisiin, koska valitsin heidat tiettyjen ominai-

suuksien perusteella vastaajaryhmiin. (Heikkila 2014, 34; 38-39.)

Kyselyiden lisaksi kaytin tiedonkeruumenetelmana haastattelua. Paadyin tdhan menetel-
maan suunnitelmallisen kyselytutkimuksen lisaksi, koska esimiehille [ahetetyn kyselyn
vastausprosentti jai alhaiseksi. Haastattelin esimiehia, jotka antoivat kyselyssa siihen lu-
van, kaiken kaikkiaan haastattelin seitsemaa esimiesta. Haastattelu on yksi yleisimmista
kvalitatiivisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmista ja sen tavoitteena on selvittaa, mita
haastateltava ajattelee tutkittavasta asiasta. Koska haastattelun tavoitteena on myos
saada mahdollisimman paljon tietoa haastateltavalta tutkimuksen aiheeseen liittyen, on
hyva lahettaa haastattelukysymykset haastateltavalle etukateen. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
83-85.) Lahetin haastattelukysymykset (lite 3) haastateltaville erillisessa liitetiedostossa

haastattelukutsun mukana (liite 4). Jokaisen haastattelun alussa kavin lapi, mihin haastat-
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telu liittyi ja pyysin lupaa haastattelun nauhoitukselle. Kerroin myds haastateltaville lyhy-
esti, miten tyostan haastattelumateriaalin haastattelun jalkeen. Tein haastatteluiden ai-
kana muistiinpanoja itselleni, jotta voin palata haastattelun aikana tarvittaessa johonkin
asiaan, jonka haastateltava tuo esille, kerroin muistiinpanojen tekemisesta myos etuka-

teen haastateltaville.

Haastattelut tein 18.3.- 31.3. valisena aikana ja ne toteutin Microsoft Teams -sovelluksen
avulla videohaastatteluina. Yhdelle haastattelulle olin varannut aikaa tunnin verran. Paa-
dyin toteuttamaan haastattelut Microsoft Teams-sovelluksen avulla, koska haastateltavat
tydskentelevat usealla eri paikkakunnalla, sovelluksen kaytto oli minulle entuudestaan tut-
tua seka pystyin tallentamaan haastattelut sovelluksen avulla. Haastattelut olivat puo-
listrukturoituja eli haastattelukysymykset olin miettinyt etukateen ja esitin samat kysymyk-
set kaikille haastateltaville. Haastattelukysymykset perustuivat opinnaytetyon tutkimusky-
symyksiin seka esimiehille 1ahetetysta kyselysta saatuihin tuloksiin. Paadyin puolistruktu-
roituun haastatteluun, koska halusin saada haastatteluiden avulla lisatietoa tietysta aihe-

piirista kuitenkin niin, ettd haastattelutilanne olisi vapaamuotoinen. (Spoken 2017.)

Tulosten analysointiin kaytin SPSS tilasto-ohjelmistoa seka sisallonanalyysia. Taman li-
saksi kaytin Excelia, jonka avulla tulokset oli helppo saada graafiseen muotoon. Valitsin
numeraalisten tulosten analysointia varten SPSS tilasto-ohjelmiston, koska se oli minulle
entuudestaan jo jokseenkin tuttu. Tilasto-ohjelmiston hy6tyind on erilaisten tilastollisten
testien ja taulukoiden tekeminen vaivattomasti. Taman liséksi tiedon siirto Excelin ja
SPSS tilasto-ohjelman valilla on helppoa. (Heikkila 2014, 119.) Kyselyt rakensin Quest-
back-ohjelman avulla ja kyselyiden paattymisen jalkeen sain vastaukset Excel-tiedostona.
Nain kyselyista saatu numeraalinen tieto oli helppo siirtda analysoitavaksi SPSS-ohjelmis-

toon.

Tutkimuksen kvalitatiivista osaa analysoin hyédyntaen sisallénanalyysia. Sisallonanalyy-
sia voidaan pitda yhtena laadullisen tutkimuksen perusanalyysimenetelmana ja sita voi-
daan hyddyntaa kaikissa laadullisissa tutkimuksissa. Sisallénanalyysin avulla voi analy-
soida erilaisia dokumentteja esimerkiksi kirjoja, haastatteluita tai muita kirjallisessa muo-
dossa olevia dokumentteja systemaattisesti seka objektiivisesti. Tama analysointimene-
telma sopii my0s strukturoimattoman aineiston kasittelyyn. Taman analysointimenetelman
tarkoituksena on saada tutkittava ilmio tiivistettya ja yleisessa muodossa. Sisallénanalyy-
sista saatua aineistoa ei ole tarkoitus esittaa tutkimuksen tuloksina, vaan aineistosta teh-

daan johtopaatoksia. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 103; 117.) Hyddynsin sisallénanalyysia
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seka kyselyiden avointen kysymysten etta esimiesten haastatteluiden analysointiin. Avoin-
ten kysymysten kohdalla kaytin analysointimenetelmana teemoittelua ja haastatteluaineis-

ton kohdalla luokittelua.

Kun saatavilla oleva materiaali on valmisteltu analyysia varten esimerkiksi litteroimalla
haastattelut tekstimuotoon, pystyy sisallénanalyysin ensimmaisen vaiheen aloittamaan.
Sisallébnanalyysi alkaa materiaalin pelkistamisella. Pelkistdmisen tarkoituksena on karsia
materiaalista pois epaolennainen ja sen aikana materiaalia voi tiivistaa tai pilkkoa pienem-
piin osiin. Tutkimustehtavaa kuvaavat ilmaisut voi pelkistamisessa esimerkiksi alleviivata
tekstista. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 123.) Avoimista kysymyksista saadun datan kanssa
etenin niin, etta siirsin kollegoiden ja esimiesten kommentit omiin Excel-tiedostoihin. Ta-
man jalkeen luin tiedostot 1api ja tarvittaessa poistin kommentit, jotka eivat liittyneet kysyt-
tyyn asiaan millaan tavalla. Luin tiedostot useaan kertaan lapi ja Iahdin tekemaan varikoo-
dausta kommenteille. Jokainen vari edusti yhta kokonaisuutta, joka kommenteista nousi
esiin. Nain ollen yhdessa kommentissa saattoi olla monta eri varia, jos koodausta vastaa-
vat asiat nousivat siitd esiin. Haastatteluiden kohdalla etenin niin, ettd kun olin litteroinut
eli kirjoittanut auki kaikki haastattelut, tulostin tekstit paperille ja 1dhdin lukemaan aineistoa
Iapi. Luin aineiston lapi useamman kerran, jotta minulla olisi mahdollisimman tarkka kasi-
tys sen sisallosta. Taman jalkeen lahdin pelkistamaan aineistoa, mika tarkoitti sita, etta et-
sin auki kirjoitetusta tekstista haastateltavan vastaukset esittamiini kysymyksiin ja allevii-
vasin ne. Taman jalkeen kirjoitin erillisille post-it-lapuille asiat, jotka nousivat haastatelta-
vien vastauksista esille kunkin kysymyksen kohdalla. Tama tarkoitti sita, ettd yhdesta vas-

tauksesta saattoi nousta esiin useampi asia ja ne olivat kaikki omilla post-it-lapuillaan.

Kun materiaalin pelkistdminen on tehty, on seuraava vaihe aineiston ryhmittely. Ryhmitte-
lyssa materiaalista |0ydetyt alkuperaisilmaukset kdydaan lapi ja tdman jalkeen niista etsi-
tdan samankaltaisuuksia, eroavaisuuksia tai molempia ilmentavia kasitteita. Seuraava
vaihe on kasitteellistdminen ja sina erotetaan tutkimuksen kannalta oleellinen tieto. (Tuomi
& Sarajarvi 2018, 123-125.) Lahdin tekemaan ryhmittelya siten, etta jaoin jokaisen post-it -
lapun, joka liittyi saman aihepiiriin tai asiakokonaisuuteen omaan pinoonsa, esimerkiksi
post-it -laput liilan vahan tietoa ja puutteellinen tietdmys laitoin samaan pinoon. Taalla ta-
valla sain hahmoteltua aineistosta I10ytyvia samankaltaisuuksia. Kun olin kaynyt kaikki
post-it -laput 1api ja ryhmitellyt ne, 1ahdin miettimaan niille kuvaavaa kattokasitetta eli luok-
kaa. Esimerkiksi aiemmin mainitut liian vahan tietoa seka puutteellinen tietdmys post-it -
laput muodostivat luokan tiedon puute. Talla tavalla sain muodostettua yhteensa seitse-
man eri luokkaa. Taman jalkeen katsoin, voinko viela naista olemassa olevista luokista

muodostaa lisda luokkia eli luoda niille ylaluokkia ja paaluokkia. Jatkoluokitusta pystyin
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tuosta jo luokitellusta aineistosta tekemaan sen verran, etta sain muodostettua kaksi paa-

luokkaa, jonka alle luokittelut jakautuvat.

Laadullisen tutkimuksen sisalldnanalyysi on mahdollista jakaa sisaltéluokituksen perus-
teella kolmeen eri lahestymistapaan. Sisalldnanalyysi voidaan tehda nojautuen olemassa
olevan teorian kasitteisiin ja luokkiin, aineistosta nouseviin luokkiin tai naiden kahden la-
hestymistavan yhdistelmaan. (Seitamaa-Hakkarainen 2014.) Olen kerannyt opinnaytetyo-
tani varten tutkittavan aineiston kyselyiden seka haastatteluiden avulla, joten kyseessa on

aineistolahtoinen luokittelu.

Jotta kvalitatiivinen analyysi voidaan toteuttaa loppuun, on materiaalin valmistelun, lapi-
kaynnin, l10ydettyjen ja merkittyjen asioiden keraamisen jalkeen aika luokitella, teemoittaa
tai tyypitella aineisto. Luokittelu on laadullisen sisalldnanalyysin perinteinen muoto, joka
vaatii aineiston jarjestelya. Jarjestely voidaan tehda esimerkiksi etsimalla aineistosta eri-
laisia malleja tai trendeja. Luokittelun tarkoituksena on luoda kokonaisvaltainen kuvaus ai-
neiston sisallosta (Eriksson & Kovalainen 2016, 123; 126.) Paadyin haastatteluaineiston
analyysissa luokitteluun, koska sen avulla pystyin tuomaan esille kattavan kuvauksen ai-
neistosta.

Paadyin naihin paaluokkiin, koska haastatteluista nousi esiin selkedsti kaksi kohdetta el
esimies seka tyontekija. Paaluokat 16ytyivat vasta siind vaiheessa, kun olin luokitellut ai-
neistoa ja huomasin niissa kaksi selkeda kohdetta. Seuraavaksi avaan hieman, mita asi-

oita jo aiemmin mainitut alaluokat pitavat sisallaan:

1. Aika. Tahan luokkaan sisaltyvat kaikki haastatteluista esiin nousseet asiat, jotka
liittyivat ajankayttoon tai siina esiintyviin haasteisiin.

2. Esimiehen rooli. Tahan luokkaan ryhmittelin kaikki aineistosta I0ytamani asiat,
joissa korostui esimiehen rooli uraohjaukseen liittyen.

3. Tiedon puute. Luokka siséaltaa kaikki sellaiset kokonaisuudet, jotka liittyvat tiedon
tai osaamisen puutteeseen uraohjauksessa esimiehen ndkdkulmasta.

4. Oma aktiivisuus. Tahan luokkaan sisaltyvat kaikki tydntekijan omaan aktiivisuuteen
littyvat asiat.

5. Osaaminen. Tama luokka sisaltaa asioita, jotka liittyvat esimerkiksi tydntekijan
osaamisen esille tuomiseen.

6. Jaksaminen. Tahan luokkaan kokosin kaikki asiat, jotka liittyvat tydntekijan jaksa-
miseen ja viihntymiseen liittyvat.

7. Keinot. Tdma luokka sisaltda asioita, jotka liittyvat uraohjauksessa esiintyvien
haasteiden ratkaisemiseen. Tassa luokassa olevat asiat sopivat kumpaankin paa-
luokkaan.

Haastatteluista nousi esiin my0s erilaisia keinoja, jotka liittyivat tassa tapauksessa kum-

paankin kohteeseen eli esimieheen ja tyontekijaan. Yksi luokka onkin keinot ja se kostuu
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asioista, jotka koskevat uraohjaukseen liittyvien haasteiden ratkaisemista. Kuvio 4 havain-

nollistaa paa- ja sisaltoluokkia

*Aika *Oma aktiivisuus

*Esimiehen rooli *Osaaminen

*Tiedon puute *Jaksaminen
Keinot

*Avoin keskustelu
Lisaa lapinakyvyytta
*Verkostoituminen

*Yhteistydn lisddminen

Kuvio 4. Paa- ja sisaltéluokat.

Haastatteluiden litteroinnin ja luokittelun jalkeen sain koottua kaksi paaluokkaa ja naiden
kummankin alle yhteensa kolme alaluokkaa. Yksi alaluokka, keinot, sopii kumpaankin
paaluokkaan. Loytamani paaluokat ovat tydntekija ja esimies. Alaluokat jakautuvat naiden
paaluokkien alle sitten, ettd kummankin paaluokan alla on kolme alaluokkaa ja yksi ala-
luokka sopii molempiin paaluokkiin. Esimies-paaluokan alle sijoitettavat alaluokat ovat
aika, esimiehen rooli seka tiedon puute. Tydntekija-paaluokan alle sijoitettavat alaluokat

ovat oma aktiivisuus, osaaminen ja jaksaminen.

3.2 Kohderyhmait ja heidan taustatiedot

Kyselyiden kohderyhmiksi valikoituvat Yritys X:n henkildasiakaspalvelussa tyoskentelevat
henkilot Helsingissa ja Tampereella seka heidan esimiehensa Helsingissa, Tampereella,
Joensuussa, Kokkolassa ja Vaasassa. Esimiehia on suhteessa vahemman, joten halusin
varmistaa korkean vastausprosentin heidan osaltaan ja lahetin kyselyn kaikkien paikka-

kuntien esimiehille.
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Molemmissa kyselyssa kysyin aluksi vastaajan taustatietoja ja tdman jalkeen uraohjauk-

seen liittyvid kysymyksia; yhteensa taustakysymyksia oli kolme kappaletta kummassakin
kyselyssa. Ensimmaisessa taustakysymyksessa kysyin tydskentelypaikkakuntaa. Vaihto-
ehtoina kollegoille Iahetetyssa kyselyssa olivat Helsinki ja Tampere. Kyselyyn vastasi 43
kollegaa Helsingista ja 54 kollegaa Tampereelta. Esimiehille Iahteneessa kyselyssa vas-
tausvaihtoehdot olivat Helsinki, Tampere, Joensuu, Kokkola ja Vaasa. Helsingista kyse-

lyyn vastasi nelja, Tampereelta kolme, Joensuusta viisi, Kokkolasta kolme ja Vaasasta

kaksi esimiesta. Yksi vastaaja ei merkinnyt kyselyyn tyéskentelypaikkakuntaansa.

Toisessa taustakysymyksessa kysyin tydkokemuksesta. Kollegoiden kyselyssa tieduste-
lin, kuinka kauan he ovat tydskennelleet Yritys X:n asiakaspalvelussa ja esimiesten kyse-
lyssa kysymys kuului, kuinka kauan olet toiminut esimiestehtavissa Yritys X:n asiakaspal-
velussa. Vastausvaihtoehtoja oli kummassakin kyselyssa kuusi ja vastausvaihtoehdot oli-
vat 0-1 vuotta, 1-3 vuotta, 3-5 vuotta, 5-7 vuotta, 7-10 vuotta ja yli 10 vuotta. Taulukossa 2
on esitetty, miten vastaukset jakautuivat taman taustakysymyksen osalta kummassakin

vastaajaryhmassa.

Taulukko 2. Vastaajien tyokokemus

Vastaajien tybkokemus
Kollegat (n=97) Esimiehet (n=18)
0-1 vuotta 23,7% 5,6%
1-3 vuotta 27,8% 27,8%
3-5 vuotta 15,5% 16,7%
5-7 vuotta 9,3% 5,6%
7-10 vuotta 6,2% 16,7%
Yli 10 vuotta 17,5% 27,8%

Kollegoille Iahetetyssa kyselyssa kolmas taustakysymys oli, tydskenteleek6 vastaaja
vuokrayrityksen kautta Yritys X:n asiakaspalvelussa. Vastaajista 32 kertoi tydskentele-

vansa vuokrayrityksessa.

Esimiehille osoitetun kyselyn viimeisessa taustakysymyksessa tiedustelin, kuinka monta
vuotta vastaajilla on kokemusta uraohjauksesta. Tahan kysymykseen vastasi 13 henkil6a.
Kaksi esimiesta vastasi numerolla 0 ja yksi ilmoitti, ettei osaa sanoa. Yksi vastaaja kertoi,
ettd hanelld on kokemusta uraohjauksesta runsaan vuoden verran ja toinen vastaajaa il-
moitti kokemusta olevan 1-3 vuotta. Yksi vastaajista kertoi, ettd hanelld on kokemusta ura-

ohjauksesta kolme vuotta, yksi vastaajista kertoi viiden vuoden kokemuksesta, yksi kuu-
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den vuoden kokemuksesta ja yksi seitseman vuoden kokemuksesta. Yksi vastaajista ker-
toi, ettd hanella on noin 10 vuoden kokemus uraohjauksesta ja kolme vastaajaa kertoi,

etta heilla on yli 10 vuoden kokemus uraohjauksesta.

3.3 Tutkimustulokset

Taustatietojen jalkeen kysyin kollegoilta kysymyksia uraohjaukseen liittyen; naita kysy-
myksia lomakkeella oli kuusi. Kyselylomakkeessa kerroin, ettd uraohjauksella tarkoitetaan
tassa kyselyssa vastaajan saamaa ohjausta omalta esimiehelta liittyen tyéuran kehittami-

seen.

Ensimmaisessa uraohjaukseen liittyvassa kysymyksessa tiedustelin, kuinka usein kolle-
gani keskustelevat tyéuristansa esimiehen kanssa. Vastausvaihtoehtoja oli nelja ja ne oli-
vat kuukausittain, puolen vuoden valein, kerran vuodessa ja ei koskaan. Kuukausittain
omasta tydurastansa esimiehen kanssa keskusteli 26 vastaajaa, puolen vuoden valein
omasta tyourastansa esimiehen kanssa ilmoitti keskustelevansa 50 vastaajaa ja kerran
vuodessa keskusteluja kavi 13 vastaajaa. Kahdeksan vastaajaa kertoi, etta ei koskaan

keskustele esimiehensa kanssa omasta tydurastaan.

Toinen uraohjaukseen liittyva kysymys kollegoille 1ahetetyssa kyselylomakkeessa koski
sitd, haluaisiko vastaaja kasitelld tyduransa kehittdmiseen liittyvia asioita useammin esi-
miehensa kanssa. Talle kysymykselle vastausvaihtoehtona oli kylla ja ei. Kyselyyn vastan-
neista 64 haluaisi kayda tyéuraansa liittyvia asioita useammin esimiehen kanssa lapi, 31
yhden vastaajan mielesta tama ei ollut tarpeellista ja kaksi vastaaja ei vastannut kysymyk-

seen ollenkaan.

Kolmas uraohjaukseen liittyva kysymys kasitteli sita, miten tarkeana vastaaja pitaa sita,
ettd han saa uraohjausta esimiehelta. Vastausvaihtoehtoja oli jalleen nelja, hyvin tar-
keana, melko tarkeana, hieman tarkeana ja en lainkaan tarkeana. Tahan kysymykseen

vastasi 97 henkil6a ja kuviossa 5 on esitetty vastausten jakautuminen.
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Kuinka tarkeana pidat uraohjausta?
(n=97)

Melko tarkeana [N 28,9 %
Hyvin tarkeana [ 57,7 %
Hieman tarkeand T 9,3 %

En lainkaan tarkeana. [ 4,1 %

0,0 % 200% 400% 60,0% 80,0%

Kuvio 5. Kuinka tarkeana pidat uraohjausta?

Seuraavaksi kysyin kollegoilta sita, milla tavalla uraohjaus on toteutettu Yritys X:n asia-
kaspalvelussa. Kysymys oli monivalintamuotoinen, joten vastaajan oli mahdollista valita
useampi vaihtoehto. Vastausvaihtoehdot olivat oppimis- ja tavoitekeskustelu (OTA), ura-
neuvonta tai keskustelu, sisaisten avointen tehtavien mainostaminen, sisaisten koulutus-
ten mainostaminen, tehtavankierto, paiva tyokaverina seka urakartan lapikaynti. Téaman
lisdksi vastaajan oli mahdollista tuoda esiin joku muu tapa, joka ei ollut annetuissa vas-

tausvaihtoehdoissa.

Kuvio 6 esittdd, miten vastaajien vastaukset jakautuivat. Seitseman vastaajaa vastasi
my0s vaihtoehdon joku muu, mika. Vastauksissa nousi esiin valmennukset, meditaatio,
tulosten seuranta ja sdannodllinen keskustelu tulevaisuudesta. Taman lisaksi pari vastaa-

jaa kertoi, ettei ole saanut oikein minkaanlaista uraohjausta tai siita ei ole keskusteltu.

Kollegoiden ilmoittamat uraohjaustavat
(n=97)

Oppimis- ja tavoitekeskustelu (OTA) 92,6%

Sisaisten koulutusten mainostaminen

23,2%

Sisdisten avointen tehtavien.. 23,2%
Uraneuvonta- tai keskustelu 23,2%
Paiva tyokaverina 17,9%
Tehtavakierto 13,7%

Urakartan lapikaynti 4.2%
0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

Kuvio 6. Kollegoiden ilmoittamat uraohjaustavat
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Kyselyssa tiedustelin myds, mink& arvosanan kollegani antavat uraohjaukselle Yritys X:n
asiakaspalvelussa talla hetkella. Vastausvaihtoehdot olivat erinomainen, hyva, tyydyttava
ja huono. Seitseman vastaajaa arvosteli uraohjauksen olevan erinomaista, 41 vastaajaa

antoivat arvosanaksi hyva, 35 vastaajaa ilmoitti uraohjauksen olevan tyydyttavalla tasolla.

Huonon arvosanan antoi vastaajista 13. Yksi vastaajista jatti vastaamatta kysymykseen.

Kyselyn lopuksi tiedustelin viela kollegoilta, milla tavalla uraohjausta tulisi kehittaa Yritys
X:n asiakaspalvelussa. Tassa kysymyksessa ei ollut valmiiksi annettuja vastausvaihtoeh-
toja. Kysymykseen vastasi yhteensa 40 henkilda, joista 18 oli Helsingista ja 22 Tampe-
reelta. Vastauksista nousi esiin selkeadsti useampi kokonaisuus: 1) vastaajat kaipaavat
enemman tietoa erilaisista vaihtoehdoista ja mahdollisuuksista; 2) tehtaviin tutustumisen
tulisi olla helpompaa; 3) omasta urasta halutaan keskustella enemman ja ajan kanssa; 4)
uraohjauksen taso vaihtelee esimiesten kesken tai esimiehilla ei ole riittavasti tietoa ura-
mahdollisuuksista. Lisaksi oma aktiivisuus asian suhteen, tyytyvaisyys nykyiseen tilantee-
seen ja kokemus siitd, ettd uralla eteneminen on hankalaa tai Idhes mahdotonta nousivat

vastauksissa esiin.

Osa vastaajista kaipasi enemman tietoa olemassa olevista uraohjauksen toiminnoista, ku-
ten esimerkiksi tehtavankierrosta. Vastauksissa nousi esiin myos se, ettd olemassa olevia
toimintoja olisi syyta tuoda enemman esiin. Taman lisaksi tietoa kaivataan enemman siita,
ettd mitka urahaarat ovat mahdollisia, jos tydskentelee asiakaspalvelussa ja minkalaista
koulutusta sekd kokemusta naihin mahdollisiin tehtaviin vaaditaan.

"Toivoisin, ettd minulle esiteltaisiin mahdolliset tydtehtavat joihin voisin urallani
edetd, tai mita vaatimuksia tiettyyn tydtehtavaan on, jotta voisin kehittya oikeaan
suuntaan ja paasta tavoitteeseeni.”

"Tyontekijdille tulisi kdyda |api erilaisista vaihtoehdoista uran osalta, joka ohjaa teke-
mista siihen suuntaan mita haluaa jatkossa tehda. Urapolkuja tulisi kdyda lapi esim "

"o

teknisilla tekijoilld helpompaa ohjaantua tuotannon puolelle".

Vastauksista nousi esiin myds se, ettéd avoimiin tehtaviin tutustuminen tulisi tehda helpom-
maksi. Osa vastaajista kertoi, ettd koska he tytskentelevat vuokrayrityksen kautta Yritys
X:n asiakaspalvelussa, eivat he padse katsomaan intrassa olevia avoimia tehtavia. Osa
vastaajista toivoo, etta intrasta olisi mahdollisuus tilata ilmoitus sdhkopostiin uuden avoi-

men tehtavan tullessa haettavaksi.
Moni vastaaja oli sitd mielta, ettd urasta tulisi keskustella ylipaataan enemman. Taman li-

saksi vastaajat nostivat esiin sen, etta talle keskustelulle olisi syyta myos varata enemman

aikaa. Keskustelun tulisi olla toistuvaa, jarjestelmallisempaa seka kannustavaa. Osa vas-
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taajista sisallyttaisi urakeskustelun viela voimakkaammin osaksi oppimis- ja tavoitekes-
kustelua (OTA) ja osa oli sitd mieltd, etta urakeskustelu voisi olla erillinen keskustelu oppi-
mis- ja tavoitekeskustelun lisaksi. Vastauksissa nousi esiin myds se, etta keskusteluissa
voisi esimerkiksi keskittya tydntekijan vahvuuksien seka olemassa olevan ammattitaidon

hyédyntamiseen seka antaa tarvittaessa apua kehittymiseen.

Vastauksista ilmeni my0s se, etta uraohjaus tai urasta keskusteleminen seka sen taso
vaihtelee esimiesten kesken. Vastaajilla on saattanut olla aiemmin esimies, jonka kanssa
urasta on keskusteltu aktiivisesti, mutta nykyisen esimiehen kanssa nain ei tapahdu. Osa
vastaajista oli myds sita mielta, etta esimiehet eivat valttdamatta itsekaan tieda kaikista
uraan liittyvistd mahdollisuuksista Yritys X:ssa.

"Olen saanut aiemmalta esihenkildltani erittdin paljon tsemppia ja aikaa urani edista-
miseen. Han oli aidosti takanani ja sain vinkkeja. Olen haneen vielakin yhteydessa
asian tiimoilta. Nykyisen esihenkiloni kanssa tama on vahaisempaa...”

"Esimiehilla ei tunnu olevan tietoa kaikista mahdollisuuksista mita Yritys X:ssa on...”

Sen lisdksi, etta urasta halutaan keskustella enemman esimiehen kanssa, moni vastaaja
painotti vastauksissaan myds tydntekijan oman aktiivisuuden tarkeytta uraohjaukseen liit-
tyen. Osa vastaaijista koki, ettd heidan oma aktiivisuutensa asian suhteen on lisdnnyt kes-

kustelua urasta esimiehen kanssa.

Vastauksia lapikaydessani kiinnitin huomiota myds siihen, ettd osa vastaajista kokee
uralla etenemisen Yritys X:n asiakaspalvelussa hankalaksi tai jopa mahdottomaksi. Syyksi
he kokivat sen, ettd taman asian hyvaksi ei anneta tarpeeksi mahdollisuuksia tai mahdolli-
suudet ovat vahaisia, koska henkilo tydskentelee asiakaspalvelutehtavissa. Vastaajat,
jotka kokivat uralla etenemisen mahdottomaksi, ajattelevat sen johtuvan esimerkiksi siita,

ettd he eivat myy tarpeeksi nykyisessa tydtehtavassaan.

Esimiehille suunnatussa kyselyssa taustakysymysten lisdksi kysyin heiltd uraohjaukseen
littyvia kysymyksia. Naita kysymyksia oli yhteensa kahdeksan kappaletta. Kysymyksissa
tiedusteltiin esimiesten kokemusta uraohjauksesta, uraohjaustapoja seka onko heill3 riitta-

vasti aikaa ja osaamista uraohjaukselle.
Ensimmaisessa uraohjaukseen liittyvassa kysymyksessa tiedustelin, onko esimiehilla ko-

kemusta uraohjauksesta. Vastausvaihtoehdot olivat kylla ja ei. Vastaajista 17 ilmoitti, etta

heilla on kokemusta uraohjauksesta ja yksi esimies vastasi ei.
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Toisessa uraohjausta kasittelevassa kysymyksessa tiedustelin esimiehilta, millaista koke-
musta heillda on uraohjauksesta. Osaamis- ja tavoitekeskustelun (OTA) lisdksi moni vas-
taaja nosti esiin yleisen keskustelun aiheesta arjessa. Jotkut vastaajista nostivat vastauk-
sessaan esille, ettad he pyrkivat tukemaan tiimilaisten kehitysta ja jotkut kertoivat yhdessa
tiimilaisen kanssa tayttaneensa tydhakemuksia tai valmistautuneensa tyéhaastatteluihin.
Vastauksissa nousivat myés omien vahvuuksien tunnistaminen, verkostoituminen seka

ylipaatansa erilaisten vaihtoehtojen lapikaynti tiimilaisten kanssa.

Kolmannessa uraohjaukseen liittyvassa kysymyksessa tiedustelin, mita keinoja esimiehet
kayttavat uraohjauksessa. Vastausvaihtoehdot olivat oppimis- ja tavoitekeskustelu (OTA),
uraneuvonta tai keskustelu, sisaisten avointen tehtdvien mainostaminen, sisaisten koulu-
tusten mainostaminen, tehtavankierto, paiva tyokaverina ja urakartan lapikaynti. Téman
lisaksi vastaajalla oli mahdollista kirjoittaa joku muu vaihtoehto listan ulkopuolelta. Tassa
kysymyksessa vastaaja pystyi valitsemaan useamman vastausvaihtoehdon. Kuviossa 7

on eritelty, miten vastaukset jakautuivat eri vastausvaihtoehtojen kesken.

Esimiesten ilmoittamat uraohjaustavat
(n=18)
Urakartan lapikaynti N 27,8%

Paiva tyokaverina I 44,4%
Tehtavakierto I 66,7 %

Sisaisten koulutusten mainostaminen I 83,3%
Sisdisten avointen tehtavien.. 4,4 %
Uraneuvonta- tai keskustelu I 50,0%

Oppimis- ja tavoitekeskustelu (OTA) 000%™
0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

Kuvio 7. Esimiesten ilmoittamat uraohjaustavat

Seuraavaksi tiedustelin esimiehilta sita, kuinka usein he keskustelevat alaistensa kanssa
heidan tyduristaan. Tassa kysymyksessa vastausvaihtoehtoja oli nelja kappaletta ja ne oli-
vat kuukausittain, puolen vuoden valein, kerran vuodessa ja en koskaan. Kolme vastaajaa
ilmoitti keskustelevansa kuukausittain alaistensa kanssa heidan tyduristaan, 14 vastaajaa
kertoi kdyvansa urakeskusteluita alaistensa kanssa puolen vuoden valein ja kerran vuo-

dessa urakeskustelua alaistensa kanssa kay yksi esimies.

Kyselyn kahdeksannessa kysymyksessa tiedustelin, onko esimiehilla riittavasti aikaa ja

osaamista uraohjaukselle. Tahan kysymykseen oli mahdollista vastata joko kylla tai ei.
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Vastaajien joukosta kuusi esimiesta kertoi, etta heilla on riittavasti aikaa ja osaamista ura-
ohjaukselle. Esimiehista 12 kertoi, etta heilla ei ole riittavasti aikaa ja osaamista uraoh-

jaukselle.

Seuraavassa kysymyksessa kysyin esimiehiltd millaista tukea he kokevat tarvitsevansa
uraohjaukseen. Tassa kysymyksessa ei ollut valmiita vastausvaihtoehtoja. Tahan kysy-
mykseen vastasi kahdeksan esimiesta. Vastauksissa nousi esiin se, etta vastaajat kaipaa-
vat ajantasaista tietoa erilaisista uraan liittyvistd mahdollisuuksista Yritys X:ssa. Myods ole-
massa olevista uraohjaustavoista, kuten esimerkiksi tehtavankierrosta toivottiin lisaa tie-
toa. Uraohjaukseen liittyvaa koulutusta, valmennusta seka vinkkeja kaivattiin lisda. Lisaksi
toivottiin sita, etta uraohjaukseen liittyvaa apua saisi helposti tarvittaessa Yritys X:n si-
salta. Naiden aiemmin mainittujen asioiden liséksi vastauksista nousi esiin aika ja sen riit-
tamattdmyys. Osa vastaajista koki tarvitsevansa enemman aikaa uraohjaukselle seka sii-

hen perehtymiselle. Yksi vastaajista ilmoitti, etta ei tarvitse tukea uraohjaukseen liittyen.

Viimeisessa uraohjausta kasittelevassa kysymyksessa tiedustelin, miten esimiehet kehit-
taisivat uraohjausta Yritys X:n asiakaspalvelussa. Kysymykseen vastasi 12 esimiesta. Ta-
man kysymyksen vastausten tiimoilta nousi kaksi selvaa kokonaisuutta. Ensinnakin osa
esimiehistd kaipaa lapinakyvyytta tdhan asiaan lisda. He kokivat, ettd eivat oikein edes it-
sekaan tieda, mita kaikkia mahdollisuuksia on olemassa tai mista he saisivat apua tahan
aiheeseen. Toinen asia, joka vastauksissa nousi esiin oli se, ettd uraohjaus pitaisi tuoda
jollain tavalla mukaan pakollisena elementtina asiakaspalvelutydhon. Yksi esimies ehdotti,
etta paiva tydkaverina olisi pakollinen kerran vuodessa kaikille asiakaspalvelussa tytsken-

televille.
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4 Pohdinta

Tassa luvussa esittelen tutkimuksen johtopaatokset, kayn lapi jatkotutkimusehdotukset
seka arvioin tutkimuksen luotettavuutta. Luvun viimeisessa alaluvussa arvioin viela omaa

oppimista opinnaytetydprosessin aikana.

4.1 Johtopaitokset

Opinnaytetyon paatutkimuskysymys oli: Millainen on urajohtaminen esimiesten ja alaisten
nakokulmasta Yritys X:n henkilbasiakaspalvelussa ja miten he sita kehittaisivat?

Tutkimuksen alakysymykset olivat:

1. Miten urajohtaminen on toteutettu Yritys X:n henkildasiakaspalvelussa?

a) Milla tavalla alaiset saavat uraneuvontaa?
b) Milla tavalla esimiehet toteuttavat urajohtamista?

2. Minkalaista tukea esimiehet tarvitsevat urajohtamisessa?

Tehdyn tutkimuksen perusteella, vastaus opinnaytetyon paatutkimuskysymykseen on, etta
urajohtaminen Yritys X:n henkildasiakaspalvelussa vaatii kehitysta niin tyontekijdiden kuin
esimiestenkin mielesta. Tydntekijoille suunnatussa kyselyssa kay ilmi, etta yli puolet vas-
taajista haluaisi kasitella tyduriensa kehittdmiseen liittyvia asioita useammin. Tasta huoli-
matta suurin osa tyontekijoille suunnattuun kyselyyn vastanneista antoi urajohtamiselle ar-
vosanaksi hyva. Esimiehille suunnatussa kyselyssa esiin nousi taas se, etta yli puolet vas-
taajista ilmoitti, etta heilla ei ole tarpeeksi aikaa tai osaamista urajohtamiselle. Myds osa
tyontekijoiden kyselyyn vastanneista nosti esiin kokemuksen, etta esimiehilla ei ole riitta-

vasti tietoa uramahdollisuuksista.

Kehitysehdotuksia tdhan aiheeseen liittyen nousi kummassakin kyselyissa runsaasti. Osa
kehitysehdotuksista ryhmien valilla painottuivat samoihin osa-alueisiin, kuten esimerkiksi

tiedon puute uramahdollisuuksista tai koko prosessiin lapinakymattémyys.

Yksi urajohtamisen yleisempia ongelmia on se, etta keskustelua kdydaan liian vahan esi-
miehen ja tyontekijan valilla. Tassa saattaa olla syyna esimerkiksi se, etta jos tydntekijalla
ei ole tietoa yrityksen urakehitysmahdollisuuksista tai han ei nde naitd mahdollisuuksia ky-
seissa yrityksessa. Tutkimuksissa on havaittu, etta vaikka urajohtaminen on siirtymassa
yha enenevissa maarin esimiesten vastuulle, niin siind yhteydessa haasteeksi nousevat
juurikin ajan, osaamisen tai tiedon puute (Hassel-Lindstrom 2019, 18; 24-25; Larsen &
Brewster 2003, 229).

22



Ensimmaisen alatutkimuskysymyksen tarkoituksena oli selvittda urajohtamiseen kaytettyja
keinoja Yritys X:n henkildéasiakaspalvelussa, niin tydntekijdiden kuin esimiestenkin nako-
kulmasta. Tutkimuksen perusteella kaytetyt menetelmat olivat yhtenaisia, toki niiden kayt-
toaste vaihteli jonkin verran kummankin vastaajaryhman kokemuksen perusteella. Kayte-
tyin urajohtamismenetelma oli kummassakin vastaajaryhmassa oppimis- ja tavoitekeskus-
telu (OTA). Vahemman kaytdssa olevat menetelmat kummassakin vastaajaryhmassa oli-
vat urakartan lapikaynti, tehtavankierto ja paiva tydkaverina. Esimerkiksi esimiehille suun-

natussa kyselyssa kavi ilmi, etta tehtavankierrosta kaivataan lisaa tietoa.

Urajohtamisen menetelmia on olemassa useita ja jokainen yritys valitsee itselleen parhaat
tavata toteuttaa urajohtamista. Menetelmat voivat vaihdella urakeskustelusta tyokomen-

nuksiin. Osa tutkijoista on sita mieltd, ettd kaikkein suurimman hyddyn saadakseen yrityk-
sen olisi hyva valita sellaisia menetelmia, jotka tukevat urajohtamisen toteutusta seka sel-

laisia, joita tyontekijat pitavat hyodyllisind (Hassel-Lindstrom 2019, 16.)

Toisen alatutkimuskysymyksen tarkoituksena oli saada vastaus siihen, millaista tukea esi-
miehet tarvitsevat urajohtamisessa. Seka esimiehille osoitetussa kyselyssa ettad haastatte-
luissa nousi esiin samoja asioita, jotka koetaan haasteiksi ja joihin kaivataan tukea. Tie-

don puute erilaisista mahdollisuuksista tai ylipaatansa prosessista nousi yhtena isona ele-
menttina esille tassa tutkimuksessa ajan puuteen liséksi. Taman liséksi koettiin, ettéd apua

asiaan olisi hyva saada Yritys X:n sisaltd mahdollisimman helposti.

Jotta yritys seka tyontekija saavat parhaan hyddyn urajohtamisesta, niin on todella tar-
keaa, etta esimiesten riittavasta osaamisesta huolehditaan. Jos esimiehella ei ole tar-
peeksi tietoa tai osaamista urajohtamiselle, niin se saattaa pahimmassa tapauksessa vai-

kuttaa esimerkiksi tydntekijan motivaatioon (Hassel-Lindstrom 2019, 19.)

Tutkimustulosten perusteella urajohtamista Yritys X:n henkildasiakaspalvelussa on syyta
paivittaa ja lisata. Kuten tutkimustuloksissakin tuli esille, niin tyontekijoiden saama urajoh-
tamisen taso vaihtelee esimiesten valilla. Tata tasoeroa on syyta lahtea tasoittamaan ni-
menomaan tiedon ja osaamisen lisddmisella niille esimiehille, jotka kokevat kaipaavansa
lisda koulutusta tai valmennusta asian suhteen. Talla tavalla esimerkiksi itse prosessi kir-

kastuu esimiehille ja he tietavat, milta taholta voi tarvittaessa pyytaa apua.

Keskustelua tahan asiaan liittyen tyontekijoiden seka esimiesten valilla on syyta ehdotto-

masti lisata. Keskustelun avulla esimies pystyy avaamaan tydntekijalle eri urakehitysmah-
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dollisuudet ja tata kautta prosessin lapinakyvyys tyontekijalle lisdantyy. Talla tavalla tyon-
tekijan kokemus siitd, etta tydnantaja valittda hanesta ja haluaa auttaa hanta kehittymaan
kasvaa. Tama saattaa vaikuttaa myos positiivisesti siihen asiaan, joka tutkimustuloksissa-
kin nousi eteen, etta osa tyontekijoistd kokee, ettei eteneminen ole mahdollista, koska he

tydskentelevat henkildasiakaspalvelussa.

4.2 Jatkotutkimusehdotukset

Urajohtaminen ja urasuunnittelu eivat ole katoavia osa-alueita tydelamassa, joten niiden
kehittdminen ja tutkiminen tulee varmasti aina olemaan ajankohtaista. Tama tutkimus on
jatkojalostettavissa ja sen tuloksia on mahdollista hyddyntaa erilaisissa jatkotutkimuk-

sissa.

Tutkimusta voisi kayttaa joiltakin osin pohjana, jos tutkittavaa asiaa halutaan syventaa ja
mitata toisen kaytdssa olevan ja sdanndllisen mittarin avulla. Miten paljon tietyt muutokset
urajohtamisessa ja urasuunnittelussa vaikuttaisivat henkilostotyytyvaisyyskyselyn tulok-

siin?

Toinen mielenkiintoinen tutkimuskohde olisi se, etta jos tutkimusta syventaisi ja se kohdis-
tuisi esimerkiksi tiettyyn ikdryhmaan tai tiettyihin ikaryhmiin. Yritys X:n henkiloasiakaspal-
velussa tyoskentelee kuitenkin paljon eri ikaisia henkilGita ja toisilla on pidempia tyouria
takana, kuin toisilla. Miten esimerkiksi z-sukupolvi n&kisi asian tai tietyn ajan yrityksen pal-

veluksessa ollut tydntekija?

Taman lisaksi voisi olla mielenkiintoista tutkia alueellisia eroja, Yritys X:n henkildasiakas-
palvelu toimii kuitenkin monella eri paikkakunnalla. Miten tydntekijat kokevat urajohtami-
sen tason toisella paikkakunnalla ja ovatko mahdollisesti jollain tietylla paikkakunnalla

esiintyvat hyvaksi havaitut kaytannét monistettavissa?

4.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen patevyys eli validiteetti tarkoittaa sita, kuinka hyvin tehty tutkimus mittaa tut-
kittavaa aihetta. Validiteetin varmistumiseen voi vaikuttaa silla, etta tutkimuksen toteutus-
vaiheessa sille asetetaan tarkat tavoitteet heti alussa. Mydés tutkimuksen huolellisella

suunnittelulla voi vaikuttaa tutkimuksen patevyyteen. Kysely- ja haastattelututkimuksissa
on tarkeda maaritella kysymykset huolellisesti, jotta niiden avulla voidaan saada vastaus

asetettuun tutkimusongelmaan. (Heikkila 2014, 27; 177.)
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Tutkimuskysymysten tarkentamiseen olisin voinut kayttdd enemman aikaa, tai tarkentaa

ne aiemmin. Vaikka tutkimuskysymysten muotoilu saattaa muuttua opinnaytetyén tekemi-
sen aikana, niin nyt tutkimuskysymykset saivat lopullisen muotonsa vasta ihan viime met-
reilld. Koen taman vaikuttaneen jonkin verran siihen, etta koin tietoperustan kirjoittamisen

hieman haasteellisena, koska tydn rajaus oli tietyilta osin liian 16yha.

Tutkimus on toteutettu kvalitatiivisesti, hyddyntaen kvantitatiivisia menetelmia. Koin taman
kahden eri tutkimusmenetelman yhteiskayton tassa tutkimuksessa hyddylliseksi, koska
sain tutkimusongelmaan liittyen paljon sekd numeraalista dataa etta sanallista tietoa asi-
aan liittyen. Tama avasi mielestani tutkittavaa ilmiéta laajemmin, kuin jos olisin kayttanyt
vain yhta tutkimusmenetelmaa. Tulosten analysointivaiheessa kaikki kyselyista seka
haastatteluista saadut vastaukset on nostettu raportissa esille, huolehtien vastaajan ano-

nymiteetista.

Kyselyiden rakennusvaiheessa pyrin luomaan kysymykset siten, etta niiden avulla saisin
mahdollisimman paljon tutkimukseen liittyvaa tietoa, kuitenkin siten, etta kyselylomake ei
olisi liian pitka. Tarkoituksena oli tehda kysymyksista mahdollisimman selkeita, jotta vas-
taajan on helppo niihin vastata. Kyselyiden kysymystyypit vaihtelivat ja joukossa oli esi-
merkiksi avoimia seka puolistrukturoituja kysymystyyppeja. Nain jalkeenpain ajatelleen,
esimiehille suunnatussa kyselyssa kaytin likaa avoimia kysymystyyppeja, joihin en saanut
kovin paljon vastauksia. Toisenlaisella kysymystyypilla olisin voinut saada enemman tie-
toa ja vastauksia kysytysta asiasta. Taman lisaksi olisin voinut testata kyselylomakkeet

etukateen ja nadin varmistaa, ettd kysymykset ovat helppo ymmartaa.

Tutkimuksen luotettavuudella eli reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimusten tulosten tark-
kuutta, ei-sattumanvaraisuutta ja toistettavuutta. Jos tutkimuksen otoskoko jaa esimerkiksi
pieneksi, niin silloin tulokset eivat ole tarkkoja, koska tutkittava joukko on liian pieni edus-
tamaan koko perusjoukkoa. Tutkimuksen toistettavuus karsisi myds. (Heikkila 2014, 28;
178.)

Tutkimusprosessin aikana oli tiedossa se, etta esimiehille kohdistettuun kyselylomakkee-
seen ei valttamatta tulla saamaan tarpeeksi vastauksia, jotta tutkimusta olisi voinut pitaa
luotettavana. Tama johtui esimiesten alhaisesta lukumaarasta. Taman vuoksi esimiesten
kyselylomakkeen viimeisessa kysymyksessa kysyttiin lupaa tarvittaessa haastattelulle.
Taman tilanteen olisin voinut valttaa silla, etta esimiehille suunnattu kysely olisi kohdistettu
henkildasiakaspalveluun kuuluville muille tiimeille. Jos kyselyn otoskokoa olisi laajennettu
ja talla tavalla saatu kelpo vastausprosentti esimiesten puolelta, niin olisiko silloin tutki-

muksen kvalitatiivinen osuus jaanyt pois kokonaan, jolloin tutkittavan ilmion tietomaara
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olisi koostunut lahes kokonaan numeraalisesta datasta? Mahdollisesti, minka vuoksi koen
tassa tilanteessa hyvana asiana sen, etta esimiehille suunnatun kyselyn vastausprosentti

jai alhaiseksi.

Kyselyihin vastaaminen oli tdysin vapaaehtoista ja kummassakaan kyselylomakkeessa ei
ollut pakollisia kysymyksia. Tama aiheutti sen, ettd esimerkiksi kaikkiin taustakysymyksiin
ei vastattu. Kyselylomakkeiden kysymykset olisi voinut laittaa pakollisiksi tai osittain pakol-
lisiksi, niin tallaiselta tilanteelta olisi valtytty. En kuitenkaan halunnut aiheuttaa sellaista ti-

lannetta, ettd tdman vuoksi vastaajat jattaisivat kyselyn kesken.

4.4 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydn eteneminen ei toteutunut suunnitelmani mukaisesti. Maaliskuussa 2020 al-
kanut COVID-19 virus oli yltanyt koko maailman kattavaksi pandemiaksi ja sen myéta
Suomessa otettiin kayttéon poikkeustoimet. COVID-19 pandemian myéta voimaan astu-
neet rajoitukset aiheuttivat paljon erilaisia uudelleenjarjestelyita opinnaytetyon suhteen.
Tama oli yksi isoimmista haasteista koko prosessin aikana. Naiden rajoitusten seka henki-
I6kohtaisten syiden vuoksi tutkimusprosessi ei edennyt suunnitellulla tavalla kevaan ja ke-

san 2020 aikana.

Yhtena isoimpana haasteena koin myds ajankayton haasteet. Opinnaytetyd on iso koko-
naisuus ja se vaatii tietyn tasoista paneutumista ja ajan kayttoa. Tyoskentely samaan ai-
kaan opinnaytetydprosessin kanssa oli paikoitellen raskasta ja tdman liséksi vuoroty®6 toi
omat haasteensa ajankayttdéon. Koen, etta opintovapaa olisi todella varteenotettava vaih-
toehto, jos lahtisin tekemaan tata prosessia uudestaan. Kaytettavissa olevaan aikaan liit-
tyen huomasin opinnaytetyéta tehdessani myos sen, etta tietyt osat tutkimuksessa, esi-
merkiksi tulosten analysointi, veivat yllattavan paljon aikaa ja ajankayton suunnittelu ol
valilla vaikeaa. Haasteet opettivat mukautumaan muuttuviin tilanteisiin. Toisena isona
haasteena koin tietoperustan kirjoittamisen. Tietoa oli saatavilla paljon ja tama tarkoitti
myo0s sita, etta aihepiiriin kuuluvia termeja oli paljon. Osa termeista oli paallekkaisia, mika

vaikeutti osaltansa lahteisiin perehtymista.

Erilaisista haasteista huolimatta koen opinnaytetyéprosessiin olleen erittain opettavainen.
Opin, millaisista eri osa-alueista koko prosessi rakentuu ja millaisia asioita tulee matkan

varrella huomioida aina suunnittelusta itse tutkimuksen kirjalliseen muotoon saattamiseen
asti. Muuttuvien tilanteiden my6ta opin myds lisaa suunnitelmallisuudesta seka ajanhallin-

nasta. Taman prosessin myota kehitin myos paineensietokykyani.
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Tama tutkimus perustuu toimeksiantoon yritykselle, jossa itse tydskentelen. En itse tyds-
kentele esihenkilona tassa yrityksessa, joten minulla ei ollut ennestaan kovinkaan paljon
tietoa urajohtamisesta. Tutkimuksen my6ta olen oppinut siita lisda, samoin esimiestyosta
Yritys X:n henkildasiakaspalvelussa. Vaikka tydskentelen yrityksessa, josta toimeksianto
tutkimukselle tuli, en kokenut haastavana tehda tutkimusta objektiivisesti. Paasin opinnay-
tetydn myo6ta tekemaan asioita, joita en ollut koskaan ennen tehnyt esimerkiksi haastatte-
lemaan seka litteroimaan. Haastatteluiden my6ta olin yhteyksissa henkildiden kanssa,
joita en ollut aiemmin tavannut, vaikka tydskentelemme samassa yrityksessa, verkostoitu-

minen tapahtui ikdan kuin huomaamatta.
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Liitteet

Liite 1. Kollegoiden kyselylomake

Kysely uraohjauksesta kollegoille

Taustatiedot

1. Tyoskentelypaikkakunta

] Helsinki
1 Tampere

2. Kuinka kauan olet tyoskennellyt Yritys X:n asiakaspalvelussa?

0-1 vuotta
1-3 vuotta
3-5 vuotta
5-7 vuotta
7-10 vuotta
yli 10 vuotta

gogooo

3. Tyodskenteletk6 vuokrayrityksen kautta Yritys X:n asiakaspalvelussa?
[ Kylla
] En

Uraohjaus

Uraohjauksella tarkoitetaan tassa kyselyssa sinun saamaasi ohjausta omalta esimiehel-

tasi liittyen tyburasi kehittdmiseen.

4. Kuinka usein keskustelet esimiehesi kanssa tyourastasi?

O Kuukausittain

[J Puolen vuoden valein
(] Kerran vuodessa

0 En koskaan

5. Haluaisitko kasitella tyourasi kehittamiseen liittyvia asioita useammin esi-
miehesi kanssa?

[0 Kylla
CJ En
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6. Kuinka tarkeana pidat sita, etta saat uraohjausta esimieheltasi?

1 Hyvin tarkeana

0 Melko tarkeana

[0 Hieman tarkeana

] En lainkaan tarkeana.

Uraohjauksen menetelmat

7. Valitse alla olevasta listasta ne tavat, miten sina saat uraohjausta esimiehel-
tasi (voit valita useamman.)

Oppimis- ja tavoitekeskustelu (OTA)
Uraneuvonta- tai keskustelu

Sisaisten avointen tehtavien mainostaminen
Sisaisten koulutusten mainostaminen
Tehtavakierto

Paiva tyokaverina

Urakartan lapikaynti

Joku muu, mika? | |

gooooood

8. Minka arvosanan antaisit uraohjaukselle talla hetkella Yritys X:n asiakaspal-
velussa?

] Erinomainen
[J Hyva
L1 Tyydyttava
1 Huono

9. Milla tavalla uraohjausta tulisi kehittaa Yritys X:n asiakaspalvelussa?
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Liite 2. Esimiesten kyselylomake

Kysely uraohjauksesta esimiehille

Taustatiedot

1. Tyoéskentelypaikkakunta

[ Helsinki
1 Tampere
1 Joensuu
[0 Kokkola
[] Vaasa

2. Kuinka kauan olet toiminut esimiestehtavissa Yritys X:n asiakaspalvelussa?

0-1 vuotta
1-3 vuotta
3-5 vuotta
5-7 vuotta
7-10 vuotta
yli 10 vuotta

ogoggoo

3. Kuinka monta vuotta sinulla on kokemusta uraohjauksesta?

Uraohjaus

Uraohjauksella tarkoitetaan tassa kyselyssa sinun antamaasi ohjausta alaisillesi, liittyen

heidan tyduriensa kehittamiseen.
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4. Onko sinulla kokemusta uraohjauksesta?

O Kylla
O Ej

5. Millaista kokemusta sinulla on uraohjauksesta?

6. Valitse alla olevasta listasta ne tavat, joita kdytat uraohjauksessa (voit valita
useamman.)

Oppimis- ja tavoitekeskustelu (OTA)
Uraneuvonta- tai keskustelu

Sisaisten avointen tehtavien mainostaminen
Sisaisten koulutusten mainostaminen
Tehtavakierto

Paiva tydkaverina

Urakartan lapikaynti

Joku muu, mika? | |

googoogg

7. Kuinka usein keskustelet alaisesi kanssa hdnen tyourastansa?

] Kuukausittain

J Puolen vuoden valein
(] Kerran vuodessa

0 En koskaan

8. Onko sinulla riittavasti aikaa ja osaamista uraohjaukselle?

O Kylla
O Ej

9. Millaista tukea koet tarvitsevasi uraohjaukseen?
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10. Miten kehittadisit uraohjausta Yritys X:n asiakaspalvelussa?

11. Saanko kysya sinulta lisatietoja aiheeseen liittyen? Jos saan, niin kirjoitat-
han nimesi alla olevaan kenttaan. Kiitos.
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Liite 3. Esimiesten haastattelukysymykset

1. Millaisena koet uraohjauksen talla hetkelld Yritys X:n asiakaspalvelussa?

2. Kuinka paljon sinulla on aikaa uraohjaukselle esimerkiksi kuukaudessa, puolessa

vuodessa tai vuodessa?

3. Mita teemoja haluaisit erityisesti uraohjaukseen liittyen nostaa esiin?

4. Miksi naet nama mainitsemasi asiat tarkeina uraohjauksessa?

5. Mista uraohjaus mielestasi koostuu?

6. Minkalaisia haasteita sinulla on uraohjaukseen liittyen?

7. Miten mainitsemasi haasteet voisi ratkaista?
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Liite 4. Kyselyiden saatekirje

Hei,

tyoskentelen junior tietoliikenneasiantuntijana Yritys X:n asiakaskohtaamisyksikossa.
Tyoni ohessa olen opiskellut Haaga-Helia ammattikorkeakoulussa liiketaloutta ja nyt opin-

toni ovat opinnaytety6ta vaille valmiit.

Teen opinnaytetydni Yritys X:lle ja tyoni aiheena on Urajohtaminen Yritys X:n asiakaspal-
velussa. Tavoitteenani on selvittda uraohjauksen nykytila Yritys X:n asiakaspalvelussa ja
miten sita voisi kehittda. Taman lisdksi kartoitan esimiesten valmiuksia antaa uraohjausta
arjessa. Tahan tarvitsen sinun apuasi. Nyt sinulla on oiva mahdollisuus tuoda esille oma

mielipiteesi seka kehitysehdotuksesi asiaan liittyen.

Vastaaminen tapahtuu anonyymisti ja on taysin vapaaehtoista. Valmis opinnaytetyé on lu-
ettavissa Theseus-tietokannassa. Tiedan, etta tyosi on hetkittain erittain Kiireista. Toivon
kuitenkin etta sinulla on hetki aikaa vastata lomakkeella oleviin kysymyksiin. Viimeinen

vastauspaiva on 22.01.2021 klo 12:00.

Jos sinulla herasi kysyttavaa opinnaytetydhoni liittyen, voit olla minuun yhteydessa sahko-

postitse:

Kiitos.

Kyselyyn paaset taman linkin kautta:

Ystavallisin terveisin,

Jemina Nyman
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