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Tama opinnaytetyo keskittyy urapolun toteuttamiseen Paakaupunkiseudun LahiTa-
piolan Korvauspalvelussa. Taman opinnaytetyon tavoitteena oli lisatd kohderyhmana
toimivien korvausneuvojien tietoisuutta urapolusta ja paivittda urapolun sisaltd vas-
taamaan nykyisia tydnkuvauksia ja etenemismahdollisuuksia. Tavoitteena oli myds
suunnitella suuntaviivat urapolun kayttamiselle esimiestyon tukena.

Tassa opinnaytetyossa kaytetyt keskeiset tutkimusmenetelmat olivat osallistuva ha-
vainnointi ja kysely. Tutkimuksessa kaytettiin lisatietojen Iahteina myds kehityskes-
kusteluissa kaytettavia valmennuksia ja kohderyhman omia urasuunnitelmia. Lisaksi
tutkimuksessa analysoitiin myds paakaupunkiseudun LahiTapiolan sisaiset asiakirjat,
kuten strategiasuunnitelma.

Teoreettinen viitekehys keskittyi osaamisen kehittamisen ja johtamisen, oppivan or-
ganisoinnin seka henkildstokokemuksen teemoihin. Opinnaytetydn analyysi- ja kehi-
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teltyihin ilmidihin. Tutkimustulokset korostivat tydntekijdiden osaamisen kehittdmisen
ja urasuunnittelun roolia osana nyKkyista ja tulevaa tyoelamaa.

Kehittamisen tuloksena urapolkukuva parani, jota arvioitiin hyodylliseksi ja selkeaksi
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kohderyhma on asenteiden ja oletusten perusteella valmis urapolkukaavion aktiivi-
seen toteuttamiseen osana omaa urasuunnitteluaan niin kauan kuin urapolku kaavio
on ajan tasalla ja sita kaytetdan systemaattisesti. Lisaksi laadittiin ohjeistus helpotta-
maan urapolkukaavion toteuttamista. Tulosten perusteella osaamisen kehittamisella
on suuri rooli tydmotivaation ja sitoutumisen yllapitamisessa.
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This thesis focuses on implementing the career path in the Claim Service of Capital
Region’s LahiTapiola. The goal of this thesis was to increase the awareness of the
claim advisors acting as the target group about the career path, and to update the ca-
reer path contents to match the current job descriptions and advancement opportuni-
ties. The goal was also to design guidelines for using the career path to support man-
agerial work.

The main research methods used in this thesis were participant observation and sur-
vey. The study also used the coaching sessions and the target group's own career
plans used in development discussions as the sources of additional data. In addition,
the study also analyzed the internal documents by Capital Region’s LahiTapiola,
such as the strategy plan.

The theoretical framework focused on the themes of competence development and
management, learning organization and spiritual and social experience. The phe-
nomena that emerged during the analysis and development parts of the thesis were
compared to the phenomena that were discussed in the theoretical framework. The
survey results highlighted the role of skills development and career planning for the
employees as part of their current working life and future working life.

As a result of development, the career path image was improved, which was evalu-
ated as a useful and clear tool in planning. According to the observations and evalua-
tions made in the thesis, the target group is ready, based on attitudes and presuppo-
sitions, for the active implementation of the career path diagram as part of their own
career planning, as long as the career path diagram is up-to-date and used systemat-
ically. Additionally, the guidelines were also drawn up to facilitate the implementation
of the career path diagram. Based on the results, competence development plays a
large role in maintaining work motivation and commitment.

Keywords: Career path, career planning, competence development, competence man-

agement



Sisallys

1

Johdanto

1.1
1.2

Kohdeorganisaatio
Nykytila kohdeorganisaatiossa

Tutkimusmenetelma

2.1
2.2
2.3
2.4
2.5

Tutkimusongelma ja tavoite
Tutkimuksellinen kehityshanke
Validiteetti & reliabiliteetti
Tutkimuksen rajaus

Mittarit

Teoreettinen viitekehys

3.1
3.2

3.3

3.4

3.5

Osaaminen mahdollistaa yrityksen strategian
Osaamisen kehittdminen

3.2.1 Keskeiset kasitteet

3.2.2 Juridiset velvoitteet osaamisen kehittdmisessa
Oppiva organisaatio

3.3.1 Tulevaisuuden tyoelama

Osaamisen johtaminen

3.4.1 Valmentava johtajuus

3.4.2 Osaamisen johtamisen haasteita

3.4.3 Henkilostokokemus osana yrityksen menestysta
Urapolkukuva johtamisen tyokaluna

3.5.1 Perehdytys

3.5.2 Kehityskeskustelu

Tutkimuksellinen kehityshanke

4.1
4.2
4.3
4.4

Aineiston keruu ja analysointi
Konstruktiivinen tutkimus
Havainnointi

Kysely

Kehittamistyon tulokset

5.1

Havainnot

13
13
15
16
16

17

17
19
19
22
22
23
25
28
30
31
32
32
33

34

35
35
36
37

41

42



5.2 Kyselyn tulokset
5.2.1 Kohderyhma
5.2.2 Motivaatio
5.2.3 Sitoutuneisuus
5.2.4 Urasuunnittelu
5.3 Paivitetty urapolkukuva
5.4 Ohjeistus urapolkukuvan kayttamisesta esimiestyossa
5.5 Tutkimustydn arviointi

6 Pohdinta
7 Jatkokehitysehdotukset
Lahteet

Liitteet
Liite 1. Tutkimuskysely

Liite 2. Ehdotelma ohjeistuksesta urapolun vakiinnuttamiseksi

43
45
45
48
51
54
95
56

59

60

62



1 Johdanto

Taman kehityshankkeen perusta on siind, kuinka yrityksen henkildstostrategiaa
voidaan toteuttaa osaamisen kehittdmisen ja osaamisen johtamisen kautta. Tut-
kimuksen avulla kehitetdan kohdeorganisaatiolle aiemmin laadittua urapolkuku-
vaa ja laaditaan suunnitelma sen systemaattiselle kayttoonotolle. Tassa toimin-
tamallissa on huomioitu tydntekijan ja tydnantajan nakemykset henkilostdon ura-
suunnittelussa ja osaamisen johtamisessa. Toimintamallissa on huomioitu niin
uusien tyontekijoiden kuin kauemmin yrityksen palveluksessa tyoskennelleiden
tyontekijoiden kehittymis- ja etenemismahdollisuudet.

Strategian mukaisesti yrityksen tavoitteena on muun muassa toimialan paras
palvelu ja vahva elamanturvan osaaminen ja yhteistyon kulttuuri. Elamanturvan
osaamisella tarkoitetaan asiakkaan elamantilanteeseen sopivan terveyden, ta-
louden ja omaisuuden turvaamista. Naihin tavoitteisiin voidaan osaltaan vaikut-
taa esimerkiksi sitouttamalla osaavaa henkildstoa mahdollisimman pitkaan. Ta-
man toteutumiseksi yksi mahdollinen keino on urapolkuajattelu yrityksen sisai-
sissa toiminnoissa ja tyotehtavissa. Jotta tama ajatus myos konkretisoituisi, voi-
daan tata kuvittaa urapolkukuvalla. Urapolkukuva auttaa seka tyonantajaa etta
tydntekijaa osana henkildston urasuunnittelussa, mutta myds houkuttimena uu-

sille tyontekijoille urakehitysmahdollisuuksista yrityksessa.

Finanssialalla kilpailu on erittdin kovaa niin asiakkaista kuin osaavasta henkilos-
tosta. Toimiala on hyvin saanneltya ja valvottua, mutta se on myos jatkuvan
muutoksen kohteena. Tama itsessaan korostaa jatkuvaa oppimista ja osaami-
sen suunnitelmallista yllapitamista. Taman takia alalla on erityisen tarkeaa, etta
henkiloston ammattitaito on vahvaa ja tyontekijat sen vuoksi motivoituneita ja si-
toutuneita. Tavoitteiden ja strategian asettaminen ovat olennaisessa asemassa
niin markkinoilla parjadmiseksi mutta myds tulevaisuuden osaamisen ennusta-

misen osaamisen kehittdmisen suunnitelmassaan. (Lehtiniemi 2013, 8-9.)



Opinnaytetyon aihe syntyi vahvasta omasta kiinnostuksesta osaamisen kehitta-
miseen ja johtamiseen tydssa. Aihevalintaa on vahvistanut myos tilaisuus toimia
maaraaikaisesti kohdeorganisaatiossa esihenkilona. Esimiestyon tehtavien
kautta olen paassyt pohtimaan jokaisen tiimilaisen kanssa heidan urasuunnitel-
miaan ja muita tulevaisuuden haaveitaan. Olen myds itse aktiivisesti suunnitel-
lut uraani nykyisen tydnantajani tarjoamiin etenemismahdollisuuksiin peilaten ja
havaitsin, ettei tahan ole ollut tydnantajan puolesta esilla materiaalia, jota olisin
voinut hyodyntaa. Taman lisaksi tiimista on aiempina vuosina noussut kysymyk-
sia etenemismahdollisuuksista kohdeorganisaatiossa korvausneuvojan toimen-
kuvassa tyoskennellessa. Nama kaikki edella mainitut tekijat yndessa saavat
pohtimaan, onko tyGnantaja viestinyt tarpeeksi selkeasti kehittymis- ja etene-
mismahdollisuuksista, joita silla on tarjota tyontekijoilleen.

Tassa kehittamishankkeessa keskityttiin vakuutusyhtié LahiTapiola Paakaupun-
kiseudun korvauspalveluiden moottoriajoneuvokorvaustiimissa tydskentelevien
korvausneuvoja-tehtavanimikkeella tyoskentelevien henkildiden urapolkukuvan
kehittamiseen ja kayttoonottoon. Korvauspalveluiden organisaatiossa tyosken-
telee noin 40 henkil6a ja naistd kahdeksan henkilda toimii kyseisella tehta-
vanimikkeellda moottoriajoneuvovakuutuksien parissa. Valitsemalla yksi tehta-
vanimike muista samassa tiimissa tyoskentelevista tehtavarooleista, voidaan
tutkimusta rajata tiettyyn kohderyhmaan helpommin. Kohderyhmalla on 1ahto-
kohtaisesta samat edellytykset suoriutua ja mahdollisuudet kehittya roolissaan.
Tutkijana tydskentelen koko tutkimuksen ajan kohderyhman esihenkilona ja toi-
menkuvani antaa mahdollisuuden tarkkailla kohderyhmaa lahelta. Kohdeorgani-
saation viisivuotinen strategiakausi on alkanut jo vuonna 2022 ja on kesken ta-

man tutkimuksen toteuttamisen aikana.

Osaamisen kehittdmisesta ja osaamisen johtamisesta on paljon suomen- ja vie-
raskielista lahdekirjallisuutta seka tutkimuksia, joten pyrin keskittymaan tassa
kirjallisuudessa vain ura-ajatteluun ja urajohtamiseen keskittyviin lahteisiin. Suo-
messa aiheeseen ovat perehtyneet muun muassa Pentti Sydanmaanlakka,
Riitta Viitala ja Marjo-Riitta Ristikangas.



Toisessa luvussa ja kolme tarkastellaan teoreettista viitekehysta. Luvussa kaksi
perehdytdan osaamisen kehittdmiseen, osaamisen johtamiseen ja oppivaan or-
ganisaatioon ura-ajattelun ja -suunnittelun nakokulmasta ja pohditaan, kuinka
urapolkukuvaa voi hyddyntaa naiden osa-alueiden toteuttamisessa kaytan-
ndssa. Luvussa kolme tarkastellaan johtamisen osa-alueita ja tyontekijoiden
kohtaamisen paikkoja, joissa urapolkukuvaa on paras hyddyntaa. Neljannessa
luvussa kerrotaan tutkimusmenetelmat ja sen toteutus ja viidennessa luvussa
tutkimustulokset. Luvussa kuusi esitellaan pohdinnat ja tehdaan yhteenveto ai-
heesta. Lopussa I6ytyy lahdeluettelo ja liitteet tutkimuskyselylomakkeesta ja oh-

jeistus urapolkukuvan hyédyntamisesta esimiestydssa kohdeorganisaatiossa.

Opinnaytetyon tekeminen antaa minulle mahdollisuuden niin keskittyd oman
urapolkuni suunnitteluun ja pohtia omia paamaariani urallani kuin kehittya esi-
henkildna auttamalla tiimilaisiani heidan urasuunnittelussaan. Tutkimuksen ai-
kana paasen pohtimaan kohderyhmalaisten kanssa yhteistydssa heidan kehitty-
mis- ja etenemismahdollisuuksiansa kohdeorganisaatiossa seka kuulemaan
heidan ajatuksiaan ja toiveitaan urakehityksesta ja tulevaisuuden nakymistaan
tydurallaan. Toivon, etta kehityshankkeen paattyessa ymmarran, kuinka kohde-
ryhmaa voi sitouttaa paremmin tydnantajaansa, mika heita motivoi tydssaan ja
milla keinoilla urasuunnittelua voidaan vahvistaa niin, ettd kohderyhma nakisi

tyduransa mahdollisimman pitkalle toimeksiantajayrityksessa.

1.1 Kohdeorganisaatio

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimi vakuutusyhtié LahiTapiola Paakaupunki-
seutu, joka on vuonna 2014 perustettu LahiTapiola-ryhmaan kuuluva alueyhtio.
Yhtion toimialue on Helsinki, Espoo, Vantaa ja Kauniainen ja yrityksessa on

noin kaksisataa tydntekijaa.

Kohdeorganisaatioksi valikoitui yhtion korvauspalvelut-toimintoon kuuluva moot-
toriajoneuvokorvaustiimi (myohemmin MA-tiimi). Tiimi koostuu viidesta autova-

hinkotarkastajasta, kolmesta korvauslaskutuksesta vastaavasta palveluneuvo-



jasta, yhdesta korvausasiantuntijasta ja 12 korvausneuvojasta. Tiimi on perus-
tettu kevaalla 2019 ja tiimin koko on vuoteen 2023 mennessa kasvanut kymme-
nesta 21 jaseneen. Itse olen tydskennellyt kyseisessa tiimissa syksysta 2019
lahtien, ensin korvausneuvojan roolissa ja myohemmin korvausasiantuntijana.
Joulukuusta 2022 Iahtien olen paassyt toimimaan maaraaikaisesti palvelupaalli-
kon eli tiimin esihenkiléroolissa, mutta tata ennen toimin yli kaksi vuotta kor-
vausasiantuntijan roolissa ja sita ennen yli vuoden korvausneuvojan roolissa, jo-

ten tiimi ja sen toiminta ovat minulle tuttuja.

Kehittamistyon kohderyhmana toimivat MA-tiimiin korvausneuvojat. Kohde-
ryhma valikoitui sen perusteella, ettd se edustaa tehtavaroolina enemmist6a tii-
mista seka kyseiseen tyotehtavanimikkeelle on olemassa eniten vastuualueita,
joita tyontekija voi saada vastuulleen perustehtavien lisaksi. Kyseisessa tyoroo-
lissa tydskennelleissa tyontekijoissa on viimeisen kahden vuoden aikana ollut
my0s eniten vaihtuvuutta, joten haluan selvittaa, voiko urapolulla olla vaikutusta

sitouttaa tyontekijoitd kohdeorganisaatioon aiempaa paremmin.

1.2 Nykytila kohdeorganisaatiossa

Kohdeorganisaatio on reagoinut MA-tiimista nousseisiin kysymyksiin liittyen ke-
hittymis- ja etenemismahdollisuuksiin. Vuonna 2020 laadittiin MA-tiimille urapol-
kukuva, jossa on kuvattu kaikkien silloin tiimiin kuuluneiden tehtavaroolien
osaamisedellytykset, tehtavaan vaadittu tyokokemus seka tehtavakohtainen
palkkatieto. Taman tarkoituksena on luoda lapinakyvyytta roolien valille niin tyo-
tehtavien kuin palkkauksen suhteen, mutta myos helpottaa omassa roolissa ke-
hittymisen suunnittelua ja jopa seuraavaan rooliin siitymisen tavoitteiden aset-

tamista.
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Korvaus MA Uusi Korvausneuvoja Korvausneuvoja Korvausasiantuntija Autovahinkotarkastaja
* Itsendinen vahinkojen haltuunotto ja y i
osaaminen * Laskujen maksaminen ratkaiseminen * Vahinkojen haltuunotto ja tarkastaminen ja
* Vahinkojen ratkaiseminen * Laskujen maksaminen ratkaiseminen laskutuslupien antaminen
* Korvausprosessin ymmartaminen * Osaa hyodyntaa asiantuntijapalveluita sekd muu * Ehtojen erinomainen ymmarrys ja * Kertakorvausten ja lunastusten
* Voisiko olla ns. hybridirooli syvadosaaminen soveltaminen sopiminen
* Asiakaspalveluosaaminen * Ymmarrys itoi ja sen vail * L ingoi: * Petosten havaitseminen
* Englanninkieli hahmottaminen ennakkotapausten ja lakien * Kenttatarkastukset
* Paineensietokyky rilli i uusien kor a ja itoimit
* Tiimitydskentelytaidot pert ohjeistus ja kehittdmine
laskunmaksajien perehdyttdminen) auttaminen * Tekninen apu
* Kakkoskasittelyn vastuu korvauspalvelulle
* Kyky tulkita ja soveltaa * Syvdosaajuus / erityisvastuu
liikennevakuutuslakia ja aiemmin (kenttavastaava;
tehtyja lautakuntien ja lunastusvastaava)
oikeusasteiden paatoksia
Tulosmittarit (tyypillinen
tekeminen)
Valmennus
Palkka
Aikajanne / tydkokemus Alle 12kk Yii 12 kk YIi 12 kk Sopiva henkild

(viitteellinen aika, kun
osaaminen on
saavutettu)

Urapolulla eteneminen

Kuva 1. Vuonna 2020 laadittu urapolkukuva.

Korvausneuvojien kanssa kaydyissa valmennushetkissa nousseiden havainto-
jen mukaan tehtavanimikkeet ja niiden osaamisedellytykset eivat kuitenkaan ole
enaa ajantasaiset. Kolmen vuoden aikana tapahtuneen henkiloston vaihtuvuu-
den vuoksi havaittiin myds, etta suurin osa korvausneuvojista eivat tienneet,
etta tiimille on luotu tallainen urapolkukuva. Taman perusteella voidaan siis to-
deta, etta urapolkukuvaa ei ole hyédynnetty osana urasuunnittelua systemaatti-
sesti. Urapolkukuva ei myodskaan ole ollut korvausneuvojien vapaasti saatavilla,
esimerkiksi tallennettuna yhteisiin tiedostoihin, josta he olisivat voineet kayda

tarkastelemassa omatoimisesti kehitys- ja etenemismahdollisuuksia.

LahiTapiola Paakaupunkiseudun johtoryhma on kuitenkin linjannut yhtion strate-
giassa henkiloston osaamisen kehittamisen ja johtamisen olevan avainase-
massa menestymisen kannalta. Haasteen osaamisen kehittamiselle ja johtami-
selle MA-tiimissa asettavat aikaresurssit, esihenkilon kiinnostus ja kyvyt uusien
toimintamallien kayttoonottamiseksi seka useat eri toimenkuvat yhden tiimin si-

salla.

Urapolkukuvan nykytilaa ja sen vaikutuksia toimeksiantajayhtioon olen arvioinut
SWOT-analyysilla:



SWOT-analyysi

Vahvuudet

Urasuunnittelun tukena
kohti osaavampaa
henkil6stoa

Kustannustehokas tydkalu
osaamisen johtamiseen

Tiimin toimenkuvien

lapindkyvyys

Mahdollisuudet

Houkuttelee osaavia
tyonhakijoita

Vahvistaa mielikuvaa

Heikkoudet

Paivittdminen vaatii
manuaalitybtd

Nikemyserojen
aiheuttamat ristiriidat
tydtehtévien
edellytyksistd

Uhat
Vaarat mielikuvat
etenemismahdollisuuksist
a tai etenemisnopeudesta

Ajanpuute

11

tybnantajana

Kuva 2. SWOT-analyysi urapolkukuvasta.

Urapolkukuvan vahvuuksia on sen kustannustehokkuus yhtién osaamisen joh-
tamisen tyokaluna. Toimenkuvien paivittyessa urapolkukuvaa voidaan muokata
helposti ilman suuria aika- tai raharesursseja, kunhan se pidetaan sahkoisessa
muodossa ja sailytetaan paikassa, josta se on helposti saatavilla. Urapolkuku-
valla voidaan myds lisata lapinakyvyytta tiimin sisalla olevien toimenkuvien va-
lilla, niin tyotehtavien kuin palkkauksen osalta. Nama tekijat yhdessa mahdollis-
tavat yksinkertaisen, mutta mahdollisesti tuottoisan tyokalun osaksi urasuunnit-
telua ja tata kautta motivoituvampaa ja sitoutuvampaa henkilostoa. Urapolkuku-
van heikkouksia on kuitenkin manuaality6ta vaativa paivittamistyd seka mahdol-
linen tulkinnanvaraus. Tulkinnanvaraus voi aiheuttaa nakemyseroja tyontekijan

ja tyénantajan valilla tydntekijan toimenkuvien sisalldista.

Urapolkukuva voi luoda yhtiolle my6s mahdollisuuksia tydomarkkinoilla vahvista-
malla mielikuvaa yhtiésta tydnantajana tydnhakijoiden keskuudessa. Se voi
my0s toimia tydhakijoille houkuttimena, kun yhtio tuo julki, kuinka se on sitoutu-

nut kehittdmaan henkiléstéaan luoden mahdollisuuksia edeta uralla yhtion si-
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salla. Manuaality6ta vaativat osuudet urapolkukuvan yllapitamiseksi voivat vii-
vastya tai jaada tekematta aikaresurssien vuoksi. Samoin esimerkiksi tyonhaki-
jalle saattaa muodostua vaaranlainen mielikuva etenemismahdollisuuksista tai -

nopeudesta, joka voi aiheuttaa ristiriitaa.

Havainnoinnin perusteella selvisi myos, ettei esihenkildille ei ole annettu ohjeis-
tusta urapolkukuvan hyédyntamiseksi esimiestydssa urapolkukuvan valmistut-
tua, eika sen kayttda ole seurattu, joten sen soveltaminen on ollut yksin esihen-
kilon oman nakemyksen ja muistin varassa. Olemassa olevassa urapolkuku-
vassa on myods kerrottu kaikki MA-tiimiin kuuluvien toimenkuvat, joka voi aiheut-
taa epaselvyytta urapolkukuvan lukijalle. Kaikkia toimenkuvia ei ole syyta kasi-
tella samassa urapolkukuvassa, koska kaikkien toimenkuvien valilla eteneminen
ei ole osaamis- ja koulutusedellytysten osalta mahdollista pelkan tyokokemuk-

sen kartuttamisen avulla.

2 Tutkimusmenetelma

Tassa luvussa kuvaan kehittdmishankkeen aiheen, tutkimuksessa kaytetyt me-
netelmat ja tuon ilmi hankkeen onnistumiseen liittyvat riskit. Tutkimuksen aihe
on kehittaa toimintamalli urapolkukuvan hyodyntamiseksi ja paivittaa urapolku-
kuva nykytilannetta vastaavaksi. Kehittdmishankkeen aihe kaytiin lapi korvaus-
johtajan kanssa ja koska tutkimuksen toteuttaminen vaatii niin tutkijan kuin koh-
deryhman osallistumista, sovimme sovellettavat tutkimusmenetelmat niin tii-

missa kuin tutkijalla kaytettavissa olevien resurssien perusteella.

Nykytila-analyysiin perustuvan tutkimusongelma rajattiin resurssien mukaiseksi,
mutta kuitenkin varmistettiin, etta tutkimustuloksena saatava tutkimustulos pal-
velee toimeksiantajana toimivaa yhtiota tuoden sille lisaarvoa tutkimustulosten
perusteella. Tutkimuksen tarkoitus on ratkaista ongelma ja tuottaa uutta tietoa,
jolla voidaan parantaa ja tehostaa oppimista (Metsdmuuronen 2006, 23). Ta-
man lisaksi oman nakemykseni mukaan, tutkimustuloksen tulee myos tuoda

kohdeorganisaatiolle lisdarvoa.
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2.1 Tutkimusongelma ja tavoite

MA-tiimilla on ollut noin kolme vuotta kaytdssaan urapolkukuva, jota ei kuiten-
kaan ole systemaattisesti hydodynnetty urasuunnittelun yhteydessa ja nain ollen
tieto sen olemassa olosta ei myoskaan ollut saavuttanut koko tiimia. Nain ollen
urasuunnittelu on ollut kerran vuodessa kehityskeskustelujen yhteydessa tapah-
tuvan keskusteluhetken varassa. Tama saattaa tayttaa tydnantajalle lakisaatei-
sen velvoitteen huolehtia henkiloston osaamisen kehittamisesta, mutta se ei to-
dellisuudessa palvele tyontekijaa niin hyvin kuin, jos tydnantaja tukisi tyonteki-
jan itsenaista urasuunnittelua myds kehityskeskustelujen ulkopuolella. Tyénan-
tajan osallistuminen urasuunnitteluun voisi lisdtd myds mahdollisuutta sitouttaa
tyontekijan suunnitelmat yhtion sisaisiin kehittymis- ja etenemismahdollisuuk-

siin.

Tutkimusongelma tassa tydssa on, "kuinka urasuunnittelua voidaan kehittaa
kohdeorganisaatiossa?”. Keinoksi vaikuttaa kohderyhmaan kuuluvien tydnteki-
joiden urasuunnittelua nousi urapolkukuvan hyédyntaminen. Jotta urapolkuku-
vaa voitaisi hyddyntaa entista paremmin, tulisi sen kayttoonotto suunnitella ja

|6ytaa toimintamalli tdman kayttamiseksi.

Tutkimuskysymyksiksi valikoituivat kysymykset: "kuinka urapolkukuva saadaan
kayttoonotettua kohdeorganisaatiossa?” ja "mita lisaarvoa urapolku tuo kohde-
organisaatiolle?”. Tutkimuksen tavoitteena on lisata kohderyhman tietoisuutta
urapolkukuvasta ja suunnitella urapolkukuvauksen kayttéonottoon liittyva ohjeis-
tus esihenkildille. Tavoitteena on myds paivittda urapolkukuvaa niin, etta siina
on huomioitu nykytila-analyysissa havaitut kehityskohteet seka pilotoida urapol-
kukuvan kayttoonotto tutkimuksen toteutuksen aikana pidettavien kehityskes-

kusteluiden yhteydessa.

2.2 Tutkimuksellinen kehityshanke

Kehittamistyo on yrityksille tarked kannattavuuden ja toiminnan parannuskeino,
silla tuloksista saavutettavien hyotyjen lisaksi se opettaa itsenaista ajattelua, on-

gelmanratkaisu- ja vuorovaikutustaitoja seka ratkomaan tyéelaman ongelmia.
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Kehittamisty0ssa kaytanto ja teoria kulkevat kasi kadessa prosessissa mukana
ja siina kaytetaan monipuolisesti menetelmia seka ollaan aktiivisesti vuorovaiku-
tuksessa kehittamistyon eri tahojen kanssa. My0s jatkuva prosessin arviointi ja
esittaminen eri kohderyhmille vie tyota eteenpain. (Ojasalo ym. 2009, 14-15,
18.) Kehittdmistoiminta on sosiaalinen prosessi, jossa osallistutaan ja osalliste-
taan. Talla varmistetaan eri tahojen tarpeiden ja intressien huomioiminen ja lisa-
taan sitoutuvuutta kehittamiseen. (Toikko & Rantanen 2009, 89-90.)

Tassa tutkimuksessa kaytan tutkimusstrategiana on kehityshanketta, jossa on
hyodynnetty kvalitatiivisia eli laadullisia tutkimusmenetelmia. Tutkimuksessa on
kyse olemassa olevan tydkalun integroimista osaksi urasuunnittelussa kaytetta-
vaa toimintamallia. Kehittamistutkimus pyrkii muutokseen ja sen eteneminen on
syklimaista toimintatutkimuksen lailla (Kananen 2012, 41; Toikko & Rantanen
2009, 115). Tutkimuksellinen kehityshanke voi saada alkunsa erilaisista 1ahto-
kohdista, kuten tassa tapauksessa organisaation kehittamistarpeesta. Siina,
missa menetelmaan kuuluu kaytannon ongelman ratkaisua ja uusien ideoiden
tuottamista ja toteuttamista, tieteellisessa tutkimuksessa noudatetaan kuitenkin
tieteellisen tutkimuksen perinteita. Viitekehyksella osoitetaan, mihin tutkimus luo
uutta tietoa. Kehittamistutkimuksen paapaino on kehittamistehtavan saavuttami-
sessa, mutta on yhta tarkeaa tuottaa uutta tietoa kaytannosta. Kehittamistyota
kuitenkin ohjaavat kaytannolliset tavoitteet, joihin haetaan tukea teoriasta. Tu-
losten hyodyllisyys kytkeytyy vahvasti niiden siirtdmiseen kaytantdon ja kehitet-

tyjen ideoiden implementointiin. (Ojasalo 2009, 18-20).

Koska laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on ymmartaa ilmiota, tulee sita tar-
kastella kokonaisuutena. Hankeperusteiselle kehittamiselle asetetaan tavoitteet,
maaritellaan toimintatavat ja varmistetaan jatkuva arviointi. Kehittamistoiminta
saa tutkimuksellisena aseman, kun kaytannénongelmat ja tutkimuskysymykset
ohjaavat prosessia ja tietoa tuotetaan aidossa toimintaymparistossa tutkimuk-
sellisten periaatteiden mukaisesti. (Toikko & Rantanen 2009, 14-15, 22.) Kehit-
tamistutkimus pyrkii poistamaan ongelman tai kehittamaan kehityskohdetta pa-

remmaksi. Hyoty voi olla kertaluonteista, josta hyotyy vain kohderyhma, mutta
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jotta muutkin hyotyisivat kehittamistyosta, tulee tyd dokumentoida tarkasti ja
esittaa julkisesti. (Kananen 2012, 44.)

Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen luomiseksi tiedonkeruumenetelmana
kaytetaan osallistuvaa havainnointia ja kirjallisia Iahteita. Aiempien tutkimusten,
artikkelien ja tietokirjallisuuden avulla keraan teoriaa luoden tietoperustalla viite-
kehyksen aiheen keskeisille teemoille eli osaamisen kehittamiselle, osaamisen
johtamiselle ja urasuunnittelulle. Osaamisen kehittamisesta ja johtamisesta on
tutkittu paljon ja siitda on olemassa monien vuosikymmenien ajalta paljon tietokir-
jallisuutta. Pyrin havainnoinnin avulla varmistamaan teorian avulla luodun viite-

kehyksen soveltuvuuden kehittamishankkeeseen sopivaksi.

Tutkimuksen onnistumisen kannalta riskind ovat kaytettavissa olevat aikare-
surssit seka kohderyhman sitoutuminen tutkimuksen toteuttamiseksi. Opinnay-
tetyo toteutetaan kokonaisuudessaan tammi-huhtikuun aikana ja aikataulutuk-
sen riskeina ovat tutkijan opintojen ohella suoritettavien tydtehtavien sitovuus
seka kohdeorganisaatiota rasittavan tyokiireen vaikutukset. Kohderyhman ol-
lessa pieni, kahdeksan henkil6a, on muutamankin kohderyhmalaisen kyselyvas-
tauksilla, tai vastaamatta jattamisella, suuri vaikutus analysoitaviin tuloksiin. Toi-
sena haasteena naen, etta tutkijan rooli kohderyhman esihenkilona voi vaikut-
taa kohderyhman kanssa kaytyihin keskusteluihin ja kyselyvastauksiin. Vaikka
kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista, voidaan se kokea pakollisena, koska
esihenkildroolissa toimiva tutkija pyytaa vastaamaan siihen. Samoin henkilokoh-
taisissa keskusteluhetkissa esihenkildlle ei ehka uskalleta kertoa yhta avoimesti

ja rehellisesti kuin muussa roolissa toimivalle tutkijalle kerrottaisi.

2.3 Validiteetti & reliabiliteetti

Tybelamalahtdisessa kehittamistydssa vallitsevat niin tieteelliset kuin yritysmaa-
iiman eettiset saannét ja siksi tyo tulee tehda korkean moraalin mukaisesti ja tu-
losten tulee olla kaytantdoa hyodyttavia (Ojasalo ym. 2009, 48-49). Lahtokohtai-

sesti laadullisen tutkimuksen luotettavuus perustuu tutkijan arviointiin ja nayt-



16

téon, mutta kehittdmistoiminnassa voidaan korostaa myds tulosten kayttokelpoi-
suutta eli tulosten hyddynnettavyytta, jota voidaan tarkastella joko prosessi- tai
kehittamistulosten nakokulmasta. Kayttokelpoisuus tarkoittaa tulosten hyodyn-
nettavyytta. (Kananen 2014, 146; Toikko & Rantanen 2009, 125.)

Kehittamishankkeen tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan validiteetin ja relia-
biliteetin avulla. Validiteetti maarittaa, kuinka hyvin tutkimus pitaa paikkaansa ja
reliabiliteetti kuvaa sita, kuinka luotettavasti tutkimus on toistettavissa, jotta siita
saataisi sama lopputulos. (Heikkinen, Huttunen & Moilanen 1999,113.) Koska
tutkija tarkastelee aineistoa oman elamankokemuksensa ja tietojensa perus-
teella, pyrin vaikuttamaan hyvalla dokumentaatiolla tutkimuksen validiteettiin ja

reliabiliteettiin.

2.4 Tutkimuksen rajaus

Tutkimus rajataan yhteen kohdeorganisaatiossa tyoskentelevaan tehtavarooliin,
korvausneuvojiin. Lopputuloksena laadittavat ohjeistus ja paivitetty urapolku-
kuva ovat kuitenkin jalostettavissa muihinkin tehtavarooleihin muokkaamalla

niitd tyokuvausten mukaisesti.

LahiTapiola Paakaupunkiseudun organisaatio voidaan jakaa neljaan liiketoimin-
nan osa-alueeseen: myyntiorganisaatio, vakuutuspalvelut, korvauspalvelut ja
organisaation tukipalvelut. Tama tutkimus on kohdistettu korvauspalveluihin, ja
viela tarkemmin, moottoriajoneuvokorvauspalveluihin. Tassa toiminnossa tyos-
kentelevien korvausneuvojien tyohon liittyy liikenne- ja kaskovahinkojen kasit-
tely, erilaisten korvausprosessien hallinta, kumppanitoiminta ja vahinkotapahtu-

miin liittyvien laskujen maksu.

2.5 Mittarit

Tutkimuksen onnistumista arvioidaan niin on/off- kuin laadullisilla mittareilla. Mit-
tarit antavat vastaukset siihen, onko tavoitelluissa lopputuloksissa onnistuttu,

onko halutut prosessin vaiheet saavutettu seka niihin liittyvat palautteet.
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Tutkimustulosten perusteella mitattavalle muutokselle on asetettu nelja mittaria:
kaksi on/off-mittaria, jotka mittaavat urapolun kayttédnottoa ja urapolun tallenta-
mista paikkaan, johon kohderyhmalla on vapaa paasy; yksi laadullinen mittari,
joka mittaa urapolun vaikutuksia henkilostokokemukseen seka maarallinen mit-
tari, jolla mitataan, kuinka moni kohderyhmasta on ottanut kayttéénsa urapolun

osana urasuunnitteluaan.
Mittari 1: Kayttoonottosuunnitelma tehty (toteutunut/ei toteutunut)

Mittari 2: Urapolkukuva tallennettu paikkaan, johon kohderyhmalla vapaa

paasy (toteutunut/ei toteutunut)
Mittari 3: Urapolun kayttddnotto pilotoitu (toteutunut/ei toteutunut)
Mittari 4: Johdolta keratty palaute (kirjallinen palaute)

Mittari 5: Tietoisuus kasvanut ja urapolkukuvaa on vahintaan kokeiltu kohde-

ryhman toimesta (tutkijan oma arvio)

Liiketoiminta perustuu kannattavuuden varmistamiseen ja voiton kasvattami-
seen. Vakuutusyhtion toimintaa seurataan yhdistetyn kulusuhteen perusteella,
joka kuvaa, kuinka paljon vakuutusmaksutulosta menee liikekuluihin ja korvaus-
menoihin. Taman tyon tarkoitus ei kuitenkaan ole vaikuttaa suoraan tuohon ku-
lusuhteeseen, vaikkakin tuloksien avulla voidaan valillisesti vaikuttaa kannatta-

vuuteen pidemmalla aikajaksolla henkiloston osaamisen johtamisella.

3 Teoreettinen viitekehys
3.1 Osaaminen mahdollistaa yrityksen strategian

LahiTapiola-ryhman strategia, josta myds LahiTapiola Paakaupunkiseudun stra-

tegia juontuu, on asetettu strategiakaudelle 2022—-2026. Strategiakaudella pai-
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notetaan muun muassa oppivan organisaation kulttuurin kehittamista, joka to-

teutetaan kaytannossa kehittamalla organisaation osaamista ja henkilostokoke-

musta.

Autamme omistaja-asiakkaitamme
turvaamaan elamddnsad ja litketoimintaansa

Toimialan paras palvelu Vahva elidma | i Sdyn ja |

& ja
paikallisesti ettd yhteistydn kulttuuri Suomes: sa
digitaalisesti
PARAS KUMPPANI

Kuva 3. LahiTapiola-ryhman strategia vuosille 2022—-2026.

LahiTapiola Paakaupunkiseutu pyrkii osana omaa strategiaansa olemaan paa-
kaupunkiseudun vetovoimaisin vakuutusyhtié mm. tydmarkkinoilla ja kehitta-
maan henkilostokokemustaan. Yhtiossa on osaavaa henkilostoa ja tarvittavat
taloudelliset resurssit seka yhtid panostaa monipuoliseen koulutustarjontaan ja
jatkuvaan suunnitelmallisen strategiaviestintaan strategian toteuttamiseksi. Toki
strategian toteuttamisen haasteena on luoda osaamistarpeiden kehittamista

edistavaa koulutusta ja 16ytaa kouluttamiseen tarvittavat aikaresurssit.

Henkilostokokemuksen kehittdmisessa strategian paateemoina nousevat johta-
misen, tyokulttuurin ja osaamisen kehittdaminen. Tama kertoo organisaation ky-
vysta tunnistaa osaamistarpeensa, joiden avulla se voi saavuttaa vahvan orga-
nisaatiokulttuurin. Organisaatiokulttuurin kehittaminen on avainasemassa asia-
kaskayttaytymisen murroksen edellyttamien muutostavoitteiden saavutta-
miseksi. Paatellen siita, etta yhtion strategian tarkoitus on kehittaa jatkuvasti
koko organisaation osaamista, tavoitteellisuutta ja muutoskykya, organisaatio

on selvasti ymmartanyt henkiloston kuuluvan ydinkyvykkyyksiinsa.
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Oppivan organisaation toteuttamiseksi yhteista oppimista tulee kyeta johtamaan
suunnitelmallisesti alueyhtiomallista johtuvasta hajautuneista tyétehtavista huo-
limatta. Strategian onnistuminen vaatii organisaation johdon kyvykkyytta kette-
raan oppimiseen kehittddkseen toimintaansa organisaatiossa maaritettyjen joh-
don periaatteiden mukaisiksi. Strategian mukaisen asiakaskokemuksen perusta
on sitoutunut ja osaava henkildsto, jota halutaan johtaa valmentavalla ja tulos-

hakuisella otteella.

3.2 Osaamisen kehittaminen

3.2.1 Keskeiset kasitteet

Tyouralla voidaan tarkoittaa joko etenemista tyétehtavasta toiseen samassa or-
ganisaatiossa tai yksilon koko ty6elaman kulkua kokonaisuudessaan. Monilla
on uralleen jonkinlainen suunnitelma ja se etenee vaiheittain prosessimaisesti
tydelaman aikana siirtymien kautta. Ura itsessaan on subjektiivinen raken-
nelma, jossa muun muassa henkilon kokemusten ja tulevaisuuden toiveiden
avulla mallinnetaan nousujohteista kehittymista tyossa tai asemassa. (Penttinen
ym. 2011, 101.) TyOuran voi kasittaa myos monessa eri yhteydessa eri tavalla.
Itse viittaan tyouralla muun muassa Tilastokeskuksen kayttdmassa merkityk-
sessa eli ajalla, joka on kaytetty tydntekoon elaman aikana, toisin sanoen tyo-
vuosien kertymajaksona tai tyovuosien odotearvona (Tilastokeskus). Henkilolla
voi olla tydelamansa aikana monta uraa, joista koostuu urapolku ja haluttuun

urapolkuun voi vaikuttaa urasuunnittelulla.

Urasuunnittelulla tarkoitetaan henkilokohtaista prosessia, jossa maaritetaan
keinot ja aika omalle tyOuralle asetettujen paamaarien ja tavoitteiden saavutta-
miseksi (Kattelus 2002, 21-23). Urapolku rakentuu tyotehtavien ja -roolien ko-
konaisuudesta, joka ei taman paivan tydelamassa ole valttamatta perinteinen
lineaarisesti ylospain suuntautuva kaavio, vaan saattaa poiketa erilaisten tehta-
vien, toimialojen ja oman urasuuntautumisten vaihtelevuuden mukaisesti (Haa-

taja ym. 2014, 5). On hyva erotella organisaation urapolku ja henkilokohtainen
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urapolku. Organisaation urapolku kuvataan yleensa lineaarisena jatkumona sa-
man toiminnon sisalla, mutta nykyaan tyéelamassa rakentuva urapolku noudat-
taa yleensd monimuotoisempaa mallia, joka voi hyppia toimialasta toiseen ja
kuvata joustavaa siirtymaa tehtavasta toiseen (Kauhanen 2010, 136-137).

Tyomotivaatio on henkildkohtainen kokemus ja tunne, joka synnyttaa, energi-
Soi, suuntaa ja yllapitaa yksilon toimintaa (Vartiainen & Nurmela 2002). Tyémo-
tivaatio voidaan jakaa kolmen tekijan, saavutusten, yhteenkuulumisen tunteen
ja vallan, yhteissummaksi ja siihen voidaan vaikuttaa niin sisaisen kuin ulkoisen
motivaation kautta. Sisdiseen motivaatioon vaikuttavat muun muassa tyon si-
salto, haastavuus ja mielekkyys, kun taas ulkoiseen motivaatioon voidaan vai-
kuttaa palkkioilla ja palautteella. Tydmotivaation tutkiminen on kuitenkin vai-
keaa, koska tyontekijan eivat ohjaa kayttaytymistaan tietoisesti ja koska moti-
vaatiota voidaan manipuloida tydyhteisdssa omien mielipiteiden seka yleisen
tydilmapiirin avulla. (Sinokki 2016, 86, 98.)

Sitoutuvuus voidaan luokitella eri sitoutuvuusluokkiin, mutta tassa yhteydessa
tarkastellaan sitoutuvuutta organisaatioon, jolla tarkoitetaan lojaliteettia organi-
saatiota kohtaan ja alttiutta pysya organisaation palveluksessa. On hyva erottaa
tama omistautuvasta sitoutumisesta, jolla tarkoitetaan sitoutuvuutta omaan tyo-
hon ja uraan, vaikkakin tama voi muuttua organisaatioon sitoutumiseksi, kunhan
tyontekija saavuttaa itselleen asettamansa tavoitteet tydssaan. (Lampikoski
2005, 46-47.)

Ammatti-identiteettiin vaikuttavat niin minakuva kuin sukupuoli-identiteetti ja
siihen kytkeytyy vahvasti henkilon oma persoonallisuus. Ammatti-identiteetti
kasvaa tyoelamassa saadun kokemuksen myota ja ammatti-identiteetti voidaan
katsoa saavutetun, kun henkilo kokee, etta hanelle on kehittynyt riittavasti am-
matin vaatimia taitoja seka han tiedostaa oman osaamisensa ja rajoitteensa.
Ammatti-identiteettia voidaan yllapitaa ja uudistaa kehittymista vahvistamalla
koulutuksella seka tyoohjauksella. (Mulari 2013, 120-121.)
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Coaching on valmennusprosessi, jossa mentoroinnin kaltaisesti osapuolilla on
luottamuksellinen yhteistydsuhde, mutta coach on koulutettu tavoitteellinen oh-
jaaja, joka on riippumaton ja ulkopuolinen tydyhteisdsta. Coach auttaa kuunte-
lun, aktivoivien kysymyksen ja osallistavien tyoskentelymenetelmien avulla val-
mennettavaa havaitsemaan ja ottamaan kayttéon omia voimavarojaan saavut-

taakseen tavoitteensa. (Kupias ym. 2014, luku 7.)

Osaamisella tarkoitetaan henkilon kykya kehittya, suoriutua tyotehtavassaan
seka ratkaista ongelmia hyddyntaen taitoa, tietoa, verkostoja, kokemusta, hen-
kilokohtaisia ominaisuuksia ja asennetta, joita henkild kartuttaa tydelamassaan
(Otala 2008 47, 50-51; Kujansivu ym. 2007, 112.).

Oppiva organisaatio on kuvattu monilla eri maaritelmilla, joille yhtenaista on
kuvata organisaatio- ja yksilotasolla tapahtuvan oppimisen ja muutoksen valista
yhteytta seka toiminta- ja tydskentelytavan muuttumista, jotka ovat mahdollisia
vain tallaista organisaatiokulttuuria edistavalla johtamistyylilla (Sarala & Sarala
1996, 53-54, 60-62).

Hiljainen tieto tai piilo-osaaminen on osaamista, jota ei ole dokumentoitu kir-
jalliseen tai kuvalliseen muotoon, vaan se on kertynyt tydntekijalle kokemuk-
sesta ja tieto on vain hanella itsellaan. Useat tydntekijat eivat tiedosta omaa-
vansa hiljaista tietoa, joten tiedon jakaminen ja hyodyntaminen edellyttaa saan-
nollista vuorovaikutusta seka luottamusta tiimissa ja huolehtimalla, etta tyoyhtei-

s6ssa on tarpeeksi vuorovaikutustilanteita. (Kupias ym. 2014, luku 3.)

Henkilostokokemus tai toiselta nimeltaan tydntekijakokemus kuvastaa tyonte-
kijan kokemusta tyopaikastaan ja siihen vaikuttavat tyontekijan odotukset, ha-
nelle annetut lupaukset seka naiden toteutuminen arjessa ja organisaatiokult-
tuurissa. (Luukka 2019, 128-129.) Tasa-arvoinen kohtelu, luottamus seka yri-
tyksen ja omien arvojen kohtaaminen ovat avainasemassa positiivisen henkilds-
tokokemuksen rakentamisessa. Koska henkildstokokemus on yksildllinen tunne,

korostuvat yksilon johtaminen ja kokonaisvaltainen johtaminen, jotka vaativat
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tydntekijan tuntemista seka ymmartamista. (Kaihua, Kemi, Tapaninen & Vaha-
kuopus 2020, 8, 40.)

3.2.2 Juridiset velvoitteet osaamisen kehittamisessa

Henkiloston kehittdaminen on tyonantajalle saadetty yleisvelvoite, joka on maari-
tetty tydsopimuslaissa seuraavasti: "Tydnantajan on pyrittava edistamaan tyon-
tekijan mahdollisuuksia kehittya kykyjensa mukaan tydurallaan etenemiseksi”
(TSL 2:1). Taman toteutumista on pyritty myos tukemaan taloudellisesti tuetun
ammatillisen osaamisen kehittamisesta saadetyn lain (TTAOKL) avulla. Osaa-
misen kehittdmisen turvaaminen on elintarkeaa niin tyontekijalle itselleen, jotta
han parjaa tydmarkkinoilla etsiessaan uusia tyétehtavia, mutta myés Suomen
talouden kannalta, jotta tyon tuottavuus ja Suomen kilpailukyky paranevat. On
tarkeaa, etta tyontekijoiden osaamistaso vastaa tyotehtavien asettamia vaati-
muksia ja osaamisen ajantasaisuudesta huolehtiminen edesauttaa tyopaikan
kehitystarpeisiin vastaamista yritystoiminnan muutostilanteissa. (TTAOKL 1§;
Murto 2018, 132.)

Juridisesti on katsottu olevan tyonantajan tehtava huolehtia, etta tyontekija sel-
viaa tyotehtavastaan myds tehtavien muuttuessa eli tydnantajan vastuulla on
perehdyttaa ja yllapitaa ja johtaa tydntekijan osaamista. Jos yritys tai esimies
suhtautuu naihin velvoitteisiin valinpitamattomasti, alkavat yrityksessa nakya or-
ganisaation tyohyvinvoinnissa ja tuottavuudessa tapahtuvat negatiiviset muu-
tokset. (Kupias ym. 2014, luku 1.) Tama ei kuitenkaan taysin poissulje henkilon

omaa vastuuta omasta urasuunnittelustaan.

3.3 Oppiva organisaatio

Parjatakseen kilpailijoilleen, yrityksen tulee 10ytaa toimialasta riippumattomat
ydinosaamisensa kestavassa kehityksessa. Vahvan osaamisen ja kehittamisen
yrityskulttuurin edellytys on hyva organisaation oppimisen systematiikka eli se,
etta jokaisella organisaation jasenella on yhteinen kasitys toiminnasta, tavoit-
teista ja tulevaisuudesta, jotta se voi tuottaa yritykselle menestysta ja uudistu-

miskykya, eika kehittdminen jaisi hajanaiseksi ja epatasaiseksi hiipuen kohti
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vanhoja totuttuja toimintatapoja. Oppiva organisaatio voi olla keino vahvistaa
yrityksen resilienssia, tuottaa uudenlaista ajattelua, toimintatapoja seka muuttaa
toimintaa kestavammaksi ja tehokkaammaksi. (Kamensky 2015.) Onnistues-
saan oppiva organisaatio on avoin, reflektoiva, muuttumis- ja oppimishaluinen,
jossa koko henkiloston tietotaito, kokemus ja oppimiskyky pystytaan hyddynta-
maan (Sengen 1990, 65).

Transaktio- ja transformaatiojohtamiskayttaytymisella on todettu olevan vaiku-
tusta organisaation sisaiseen kontekstiin ja sen seurauksena vaikutusta oppimi-
seen. Organisaation oppimisen johtaminen edellyttaa, etta strategiset johtajat
suorittavat usein rooleja, joihin liittyy seka transformaatio- etta transaktiojohta-

miskayttaytymista, vaikkakin eri olosuhteissa. (Vera & Crossan 2004.)

Muutosjohtamisessa tarkeinta on muistaa kertoa henkilostolle kehitystyon ete-
nemisesta, jo saavutetuista onnistumisista seka palkita valittdmasti hyvista suo-
rituksista. Henkilostokokemuksen kehittdaminen osana strategiaa osoittaa, etta
strategian tarkoitus on muodostaa osaamisen hallinnan ja johtamisen punaisen
langan ja ohjata osaamisen kehittamista ja toteuttamista. Henkiloston osaami-
sen kehittdminen ja jatkuvan oppimisen yllapitaminen vaikuttaa suoranaisesti
tydhyvinvointiin, sitoutumiseen seka takaa kehittymista ja muutosmyonteisyytta.
(Kauhanen 2018, 21; Viitala 2021, 45).

3.3.1 Tulevaisuuden tyoelama

Tulevaisuuden tydelamassa korostuu monialainen osaaminen, joten myds ar-
vostus tydkokemuksesta muuttuu tdman mukaiseksi. LahiTapiola Paakaupunki-
seutu haluaa olla vastuullinen tydnantaja, joka tarkoittaa esimerkiksi, etta se
huolehtii henkilostonsa osaamisen kehittamisessa myos tulevaisuuden osaami-
sen tarpeet seka tyotehtavat. Naita ovat finanssialalla mm. automaation kasvu,
IT-osaamisen korostuminen sekd nopeasti muuttuvan alan ammattitaidon sailyt-
taminen ja paivittaminen. Henkilosto voi olla yrityksen tarkein ja kilpailijoista
erottuva kilpailutekija, kun henkilostdo on osaavaa, innovatiivista ja innostunutta.
(Vuorinen 2019.)
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Nykyaan noin 60% tdista sisaltaa tyotehtavia, joista kolmannes voidaan suorit-
taa automaatiolla ja 5% tdista on taysin automatisoitavissa. Tama ei kuitenkaan
tarkoita, etta tyopaikat katoaisivat, vaan tyotehtavat muuttuvat asiantuntijuutta
vaativiin tehtaviin, joita ei voida automatisoida. (Varamaki 2019, 58.)

Urapolut voidaan jakaa kolmeen eri malliin — perinteiseen, rajattomaan ja moni-
muotoiseen uraan. Perinteinen ura tarkoittaa lineaarisesti yléspain suuntaavaa
urapolkua tietyssa tyotehtavassa tai organisaation toiminnossa. Perinteiset ura-
jarjestelmat perustuvat hierarkiaan, joissa ihmiset kilpailevat rajallisista ylennys-
mahdollisuuksista ja uralla eteneminen tapahtuu kiipeamalla hierarkiassa ylos-
pain. (Barusch 2006.) Rajaton ura kuvastaa tyétehtavien, toimialojen ja jopa
tyonantajien yli ulottuvaa urapolkua, joka kaytannossa nayttaytyy niin, etta kaksi
henkiloa voi olla samalla alalla, samassa organisaatiossa ja jopa samalla toi-
mialalla, mutta heilld on hyvin erilainen siirtymisvalmius erilaisten uravalmiuk-
siensa vuoksi. (Sullivan & Arthur 2006.) Monimuotoinen ura kuvastaa itseohjau-
tuvaa ja henkilokohtaisiin arvoihin perustuvaa uramuotoa, jonka suunnittelusta
yksilo on henkilokohtaisessa vastuussa. Monimuotoisuudella pyritaan henkilo-
kohtaiseen kasvuun ja usein siihen litetdan myos voimakas halu autonomiaan

ja itsensa toteuttamiseen. (Li ym. 2019.)

Monimuotoistuvat urapolut aiheuttavat myds paljon paineita varsinkin nuorille
tyonhakijoille. Uraan liittyvan stressin torjumiseksi ihmisia kehotetaankin hankki-
maan "uraresilienssi", jolla tarkoitetaan, etta henkilén tulee huolehtia omasta
tydllistymiskyvystaan jatkuvasti sen sijaan, ettéd han Ioytaisi vakaaksi ja turva-
tuksi mieltavansa tyopaikan. Organisaatioilla on merkittava rooli mahdollistajana
ja kehittajana urajohtamisessa ja naiden onkin lIoydettava oma mallinsa perintei-
sen jarjestelman ja lahes futuristisen urakuvauksen valimaastossa. (Baruch
1999). Tyontekijdiden koko tyouran keskittdminen yhden organisaation palve-
luksessa kuitenkin harvenee, joten tydnantajat eivat valttamatta ole yhta sitoutu-
neita yksilon urakehitykseen, mutta yritysten tulee silti kyeta I0ytamaan kilpailu-
kykya ja tyohyvinvointia kasvattavia tyontekijoita alati kiristyvassa toimialan
markkinatilanteessa (Di Fabio 2019).
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Tulevaisuuden tydelaman haasteet nakyvat myos organisaatioiden strategia-
tydskentelyssa. Strategialla asetetaan menestystavoitteita pitkalle aikavalille,
mutta liiketoiminnan tuottavuuden ja kannattavuuden osalta vaaditaan niin pit-
kien kuin lyhyiden aikavalien tavoitteita. Tama koskee myos henkiloston osaa-
misen kehittamista, joten yrityksen tulee maarittda osaamisalueet, joilla se var-
mistaa oman menestyksensa henkilostonsa kautta. Osallistavalla strategiatyolla
voidaan vaikuttaa myos henkildston motivaation ja sitoutumisen kehittamiseen,

kun he kokevat voivansa vaikuttaa strategiaan osaltaan. (Aura ym. 2019, 78)

Tiedon lisdamisen ja soveltamistaidon lisaksi, osaamisen kehittaminen tarkoit-
taa myos henkilostdon muutoskyvyn kasvattamista ja tukemista linjassa yrityksen
strategian kanssa. Johdon paatos henkiloston kehittamisesta selkeilla maaralli-
silla tavoitteina selkeyttad myos strategisia tavoitteita ja tukee henkiloston kehit-
tamista strategian mukaisesti. Nain kehityskohteet hahmottuivat osaksi strate-
gian kokonaisuutta. (Aura ym. 2019, 78.) Yrityksen menestymiseen vaaditaan
my0s tyontekijan henkilokohtaista menestymista, jotta tyontekijoiden tyomoti-
vaatio ja sitoutuvuus ovat korkealla. Tyontekijalle on tarkeaa sailyttaa oma
markkina-arvonsa tydelamassa ja tama mahdollistuu vain ammattiosaamisen ja
-identiteetin kehittamisen kautta. Naitd menestymisen avaimia ei tutkimusten
mukaan voi korvata edes rahallisella palkkiolla, silla palkka ei motivoi tyonteki-
joita yhta paljon kuin itsensa kehittaminen tyossaan ja tunne siita, etta tyonan-
taja valittaa tyontekijoistaan. (Vuorinen 2019.) Siksi on tarkeaa, etta tydnantaja
huolehtii myds tyontekijan henkilokohtaisesta valmentamisesta ja kasvusta tyo-

uran aikana.

3.4 Osaamisen johtaminen

Aiemmin tassa tydssa avasin, mitd osaaminen kasitteena tarkoittaa, mutta seu-
raavaksi on syyta pohtia, kuinka sita johdetaan ja kuinka urapolkua voi hyddyn-
taa osana osaamisen johtamista. Osaamista voi tarkastella yksilon, tiimin tai or-
ganisaation nakokulmasta. Hyva johtaja kykenee nakemaan nama kaikki nako-

kulmat ja hydédyntamaan tietoa omassa esimiestydssaan, jotta hyddyllinen
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osaaminen tulee mahdollisimman laajasti organisaation kayttéén. Joskus osaa-
minen voi jaada ainakin osittain piiloon, jolloin tdmankaltainen piilo-osaaminen
tulee pyrkia tunnistamaan ja ottamaan organisaation kayttoon. (Kupias ym.
2014, luku 2)

Jotta osaamista voi johtaa, taytyy osaaminen ensin kartoittaa. Osaamistarpeet
voidaan luokitella nykyisen toiminnan, strategialahtdiseen ja pitkan aikavalin
osaamistarpeisiin. Nykyista toimintaa arvioitaessa tulee tunnistaa yhtion tehta-
vat, arvot ja menestystekijat, jotta voidaan maarittaa keinot, joilla nykyista toi-
mintaa voidaan parantaa. Strategialahtdiset osaamistarpeet peilaavat asiakkai-
den odotuksia ja tarpeita seka toimintaympariston muutoksia. Samassa yrityk-
sen tulee myds huomioida sen visio, strategia ja strategiset tavoitteet osana
osaamisen kehittamissuunnitelmaa. Pitkan aikavalin osaamistarpeet kuvastavat
toimialan, toimintaymparistdon seka tyon ja tydskentelyn muuttumista pitkalla ai-
kavalilla. Naiden nakdkulmien analysoinnin jalkeen voidaan suunnitella kohden-
nettua henkilostokoulutusta halutun osaamispaaoman lisaamiseksi yrityksessa.
(Otala 2008, 10.)

Strategian onnistuminen edellyttaa, etta niin organisaation kyvykkyydet, kuten
osaaminen ja toimintakulttuuri, kuin yksikkokohtaiset kyvykkyydet eli tiimi- ja
roolikohtaiset geneeriset osaamiset, toimialakohtaiset ja yksilokohtaiset osaami-
set on tunnistettu ja strategia saadaan jalkautettua naiden kautta yrityksen toi-
mintaan. Ydinkyvykkyyksiksi lasketaan se osaaminen, jonka avulla organisaatio

hyodyntaa resurssejaan tehokkaasti. (Barney 1991; Hamel & Prahalad 1994.)

Tutkimuksen mukaan tyourien johtaminen on tyypillista tuottaville yrityksille ja
tama on yhteydessa kokonaistuottavuuteen pitkakestoisesti. Jos tydurien johta-
misen aktiivisuus on yrityksessa matalalla tasolla, myos yrityksen tuottavuus ol
tyypillisesti matala. (Aura ym. 2019, 57) Yksittaisten tiiminjasenten osaamisten
yhdistyessa ja tiimin johtamisella voidaan turvata yrityksen toiminnan jatku-
vuutta seka vahvistaa kilpailuetua markkinassa. Taman varmistamiseksi, piilo-
osaamisen ja hiljaisen tiedon valjastaminen onkin tarkeaa dokumentoida kirjalli-

seen muotoon. Tama luo yhteista ja yleista kasitystd osaamistasosta seka sita
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voi hyddyntaa osana osaamisen johtamista ja kehittamista. (Kupias ym. 2014,
luku 2.)

Jotta organisaatiossa olisi monipuolista osaamista, tarvitsevat eri tiimien jasenet
eritasoista ja erilaista osaamista toisiinsa nahden tyotehtavastaan ja asemas-
taan riippuen. Erilaisuudenkin takia, jokaisella tyontekijalla ja esihenkildlla, tulisi-
kin olla selkea mielikuva osaamisvaatimuksista, jotta osaamista voidaan tehok-
kaasti kehittaa. Osaamista tiimissa voidaan kartoittaa haastatteluiden ja havain-
noinnin kautta, ja esihenkild voi hyodyntaa samoja keinoja valmennushetkissa

ja kehityskeskusteluissa. (Kupias ym. 2014, luku 2.)

Osaamisen lisdaminen ei aina tarkoita sen syventamista, vaan uutta osaamista
voi hankkia jo olemassa olevan rinnalle mahdollistaen poikkeavat, mutta luonte-
vat urasiirtymat uraputken mukaisen ajattelun sijaan. Tamankaltainen osaami-
sen vahvistaminen ei tarkoita suoranaisesti palkankorotukseen johtavaa osaa-
misen kehittymista, vaan mahdollisuutta oppia ja laajentaa omaa ammatillista
verkostoa, joka voi pitkalla aikajanteella johtaa jopa rahalliseen palkitsemiseen.
(Varamaki 2019, 155.)

Avaintekijoind osaamisen johtamisessa ovat johdon oman ammattitaidon kehit-
taminen, hyvat palautetaidot niin kehuvan kuin kehittavan palautteen osalta
seka oppimisen ja kehittymisen tukeminen kuuntelemalla ja hyvien vuorovaiku-
tustaitojen avulla. Esihenkilon tulee muistaa antaa tyontekijoilleen palautetta,
silla palaute kertoo tydntekijalle siita, ettd hanen tekemisensa on huomattu ja
tydnantaja valittaa hanesta pyrkien kehittdmaan ja kehumaan palautteen kautta.
Tama itsessaan tukee kehittymista ja oppimista, mutta kaytdnnossa se tarkoit-
taa my6s mahdollisuuksien tarjoamista naiden toteuttamiseksi. (Otala 2008,
15). Avaintekijoihin lukeutuu myos tyontekijoiden osallistaminen, joka sitouttaa
tydntekijat paremmin muutokseen, kun heilla on ollut mahdollisuus osallistua
muutoksen luomiseen. Tama jattaa esihenkildlle fasilitoijan roolin kartoituksessa
ja muutossuunnitelmien teossa. Vaikka kokemus kasvaa tyoskentelyn yhtey-
dessa, se itsessaan ei opeta tyontekijaa, vaan kokemusta tulee osata analy-

soida, jotta siita voi oppia. (Kupias ym. 2014, luku 5.)
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Hyvaksi ja arvostavaksi koettu johtajuus kasvattaa tydntekijan sitoutuneisuutta
ja lojaaliutta tydnantajaa kohtaan, mika nakyy kaytanndssa tehokkaampana
tyoskentelyna ja nama tyontekijat saavat vahemman kriittista palautetta asiak-
kailta (Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman & Ylikorkala 2018, 43; Briner & Con-
way 2012, 472). Kuuluvuuden tunnetta ja tyontekijan tdyden potentiaalin saa-
vuttamista tydskentelyssaan voidaan myds kasvattaa silla, etta esihenkild koh-
telee tyontekijoitaan oikeudenmukaisesti, kehittaa aktiivisesti tyokulttuuria seka
huomioi, kunnioittaa ja ylistaa tyontekijoitaan seka osaa hyodyntaa tyontekijoi-
den erilaisuutta ja vahvuuksia yhteisen menestyksen luomiseksi (Kaye & Jor-
dan-Evans 2021).

Yksilon osaamisen johtamisen paatavoite on nykyisessa tyotehtavassa kehitty-
minen tyontekijan urakehityksenkin kannalta ja jos ura on siina taitteessa, etta
tydntekija on siirtymassa seuraavaan tyétehtavaan, tulee hanelle mahdollistaa
uusien tehtavien harjoittelu ja tukea kehittymista keskustelujen ja palautteen
avulla. Esihenkilon tehtava on tukea jokaisen tyontekijan urakehitysta, joten
avoin ja luottamuksellinen palautekeskustelu toimii hyvana keinona suunnitella
tydntekijan etenemista, silla vaikka nakemykset esihenkildn ja tydntekijan valilla
eivat aina kohtaisi, voidaan keskusteluilla maarittaa konkreettisia toimenpiteita

eteenpain paasemiseksi. (Kupias ym. 2014, luku 2.)

3.4.1 Valmentava johtajuus

Valmentava esimiesty0 juontuu valmentavasta johtajuudesta, joka kasitteena
tarkoittaa yhteistoimintaa, jota voidaan kuvailla adjektiiveilla tavoitteellinen, osal-
listava ja arvostava. Valmentava johtaja keskittyy kolmeen nakdkulmaan: tavoi-
teorientoituneeseen ja pitkajanteiseen kehittamiseen, joukkueen rakentamiseen
seka oman itsensa kehittamiseen. (Ristikangas & Griinbaum 2014, 42.) Kaytan-
ndssa valmentavan johtajuuden ajattelutavan taustalla on tyontekijan tukeminen
kuuntelemalla ja kysymalla, seka antamalla tyontekijalle mahdollisuuden ongel-

mansa ratkaisun oivaltamiseen itse. Taman vuoksi yritykset ovat siitymassa
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kohti mallia, jossa esihenkilot antavat tukea ja ohjausta ohjeiden sijaan ja joh-
dettavat oppivat eri tavoilla sopeutumaan jatkuvasti muuttuviin ymparistoihin.
(Ibarra & Scoular 2019.)

Tiimin johtamisen lisaksi esihenkilon tulee johtaa tiiminjasenia yksildina ja tukea
heidan urakehitystaan. Valmentavan tydotteen taustalla on nakdkulma siita, etta
jokaisessa yksilossa on todellisuudessa huomattava maara potentiaalia, joka tu-
lee 16ytaa ja hyodyntaa. Olennaista on valttaa ratkaisemasta asioita toisen puo-
lesta, vaan auttaa valmennettavaa ajattelemaan ja oivaltamaan itse. (Ruutu
2020, 26.) Oivaltaminen tarkoittaa, etta tydntekija keksii ratkaisun ongelmaansa
ja vastaukset kysymyksiinsa itse ja esihenkild vain valmentaa ohjailemalla ajat-
telua kysymysten avulla. Tama kehittaa johdettavan innovatiivisuutta, luo onnis-
tumisen kokemuksia ja voi my0s olla oppikokemus uuden oppimiseksi. (Risti-
kangas & Grinbaum 2014, 52.)

Valmentavalla otteella johdettavaa osaamisen kehittamista on syyta tarkastella
sen olennaisimpien elementtien avulla, joita ovat johdonmukaisuus, onnistunut
viestinta, esihenkilon valvoma suunnitelmallinen oppiminen seka riittavien kou-
lutus- ja aikaresurssien varmistaminen. Valmentavassa johtajuudessa korostu-
vat esihenkildon kyky tydskennella tunteiden kanssa ja karsivallisyys johtaa pro-
sessia. Nama toteutuvat esimerkiksi huolehtimalla jatkuvasta vuorovaikutuk-
sesta, dialogista ja saannollisista tapaamisista tiimin kanssa. (Kupias ym. 2014,
luku 6.)

Valmentava esimiesty on vuorovaikutussuhde tyontekijan kanssa, jonka ta-
voite on avoimen keskusteluyhteyden kautta luoda toimintamalleja, keinoja ja
purkaa kehittymista hidastavia esteita. Valmentava johtajuus juontuu
coachingista, jossa keskitytaan valmennettavan potentiaalin esille tuomiseen.
(Kupias ym. 2014, luku 4.) Vuonna 2015 tehdyn Gallupin tutkimuksen mukaan
johtoporras oli vastuussa vahintaan 70% tydntekijdiden sitoutuneisuuden vaih-
teluista liiketoimintayksikoiden valilla. Samainen tutkimus osoitti myos, etta 10%

ihmisista omaa korkean kyvyn johtaa muita ihmisia, mika itsessaan kertoo siita,
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etta esihenkildon tydtehtavaan sopivan hyvan esihenkildn I6ytaminen voi olla
hankalaa. (Beck & Harter 2015.)

3.4.2 Osaamisen johtamisen haasteita

Osaamisen johtaminen voi kohdata haasteita johtotasolla, joita aiheuttavat
muun muassa yhteisen nakemyksen puute ja liika keskittyminen yksilon kehitta-
miseen nakematta tiimin tai organisaation kehittymistarpeita. Tamankaltainen
nakemysvaje tarkoittaa kokonaistilanteen ymmarrysta suhteessa toimintaympa-
riston mahdollisuuksiin ja uhkiin. Ongelma ei rajoitu vain yksiloihin, vaan koko
organisaation toimintaan, mutta johtamisen ja vuorovaikutuksen haasteena on
tekemaan paatoksia seka toimimaan sellaisessa tilanteessa, jossa osalla tii-
mista on suhteettoman suuri nakemysvaje. Organisaatio on niin heikko kuin sen
heikoimmat yksilot ovat ja tata ongelmaa ruokkii se, jos vastuualueet eivat ole
tiimissa selvia tai esihenkild ei tunnista omaa rooliaan. (Otala 2008, 38; Ka-
mensky 2015, luku 2.)

Haasteet voivat I0ytya myds tyontekijoiden keskuudesta yksilotasolta. Esimer-
kiksi nykyiseen tilanteeseen liian tyytyvaiset tyontekijat voivat olla osaamisen
johtamisen hidasteena, silla he eivat koe innokkuutta tai sitoutuvuutta osaami-
sen kehittamiseen. (Kupias ym. 2014, luku 1). Esihenkildn on hyva myés huomi-
oida yksildiden mahdolliset oppimisvaikeudet, alisuoriutuminen ja uupuminen
(Ristikangas & Grunbaum 2014, 38).

Aiemmin arvostettu tulosjohtamistyyli koetaan nykyaan liian prosessimaiseksi ja
teknologiakeskeiseksi, joten osaamisen johtaminen ja valmentava johtajuus
ovat kasvattamassa suosiotaan, koska sen koetaan tarkastelevan tyontekijan
tyoskentelya ja sen tuloksia laajemmin. Osaamisen johtaminen tukee tasaver-
taisuutta, itseohjautuvuutta ja jatkuvaa uudistumista seka tavoitteiden merkityk-
sen ymmartamista ja niihin sitoutumista, joka parhaimmillaan johtaa omien va-
lintojen reflektiokykyyn seka arvojen mukaiseen toimintaan. (Sydanmaanlakka
2014, 79-80). Taman vuoksi organisaatiossa vallitsevat johtamistyylit tulee tar-
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peen mukaan muuttaa osaamisen johtamista tukeviksi, joka saattaa pitkaan sa-
malla tavalla johdetuissa organisaatioissa aiheuttaa haasteita ja muutosvastai-

suutta.

3.4.3 Henkilostokokemus osana yrityksen menestysta

Henkilostokokemus pyrkii kertomaan, kuinka hyvin tydntekijan odotukset vas-
taavat hanen todellisia kokemuksiaan yrityksesta. Koska tyontekijdiden tyytyvai-
syys korreloi suoraan asiakaskokemukseen ja asiakaskokemus takaisin tyonte-
kijoiden sitoutuneisuuteen, kannattaa tyonantajan pyrkia parantamaan henkil0s-
tokokemusta rakentamalla yrityskulttuuriaan henkiléstokokemuksen varaan.
(Luukka 2019, 131, 136; Digiajan strategia 2016, 21.)

Henkilostokokemusta johdetaan yrityskulttuurilla eli tuntemalla ja ymmartamalla
tyontekijoita seka laatimalla tydnantajalupauksen, jolla voidaan houkutella in-
nostuneita ja motivoituneita tyontekijoita tydoskentelemaan yritykseen. Tarkeaa
on myds lunastaa kyseiset lupaukset arjessa, jotta tyontekijat voivat sitoutua
asetettuihin tavoitteisiin pyrkien kohti haluttua paamaaraa. (Luukka 2019, 117,
128-129.)

Tyontekijoiden sitoutuminen tydnantajaansa edistaa organisaation tuloksente-
kokykya ja oppimismotivaatiota. Vaikka poistuma on luonnollista ja tervetta or-
ganisaatiokehitysta, tarvitaan organisaatiossa myos avainhenkilost6a varmista-
maan yrityksen vakaus ja tuloksentekotaidot, joten pysyvyyden tulee olla suu-
rempi kuin poistuman. Tydntekijan on tarkeda ymmartaa oma rooli ja asema,
silla tyontekija asettaa jo tyota hakiessaan yritykset paremmuusjarjestykseen,
jonka perusteella karkisijoille yltavat yritykset, joissa tyontekija kokee parhaim-
mat mahdollisuudet edeta ja kehittya, tarjoavat mielenkiintoisimmat tyotehtavat
seka palkitsevat parhaiten saavutuksista (Meretniemi 2012, 21; Lampikoski
2005, 26-27). Henkildstokokemus luo joko sitoutuneisuutta tai sitoutumatto-
muutta ja siihen voidaan vaikuttaa ensisijaisesti hyvalla johtamisella. Kun johta-

mislupaukset onnistutaan lunastamaan, saa se aikaan innostusta ja motivaa-
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tiota henkildstdssa, joka ajaa heita intohimoisesti kohti yhteista tavoitetta ja paa-
maaraa. (Luukka 2019, 128—129.) Luottamus on avainasemassa henkildston si-
touttamisessa organisaatioon ja esihenkil6on ja luottamus itsessaan antaa moti-

vaatiota kehittya ja kehittaa tydymparistéaan. (Kupias ym. 2014, luku 1.)

Urapolulla voi oman kehittymisen lisaksi myos tarkastella omaa verkostoa,
jonka on kyennyt hankkimaan ty6urallaan ja pohtia, kuinka tuota verkostoa voi
hyodyntaa uralla etenemiseksi ja oman osaamisen kehittamisessa. Tyossa op-
pimisen merkitysta ei kannata kuitenkaan vaheksya, silla siita voi saada arvo-
kasta osaamista ja kokemusta tai kuten minulle on aiemmin urani aikana sa-
nottu: "Mikaan oppiminen ei ole turhaa, silla et koskaan tieda, milloin mitakin tai-

toa tarvitset!”.

3.5 Urapolkukuva johtamisen tyokaluna

3.5.1 Perehdytys

Uusien asioiden opettelu on tehokkainta perehdytyksessa, joten perehdytys so-
pii niin organisaation uusille tyontekijoille kuin vanhojen tyontekijoiden opetta-
miseksi uusiin tyotehtaviin. Perehdytyksen paamaara on oppiminen, ymmarta-
minen ja uusiin tehtaviin seka tydyhteisdon sitoutuminen. Hyva perehdytys kes-
kittyy tehtavakohtaiseen osaamiseen, timiosaamiseen, organisaatio-osaami-
seen, toimialaosaamiseen, tydsuhdeosaamiseen seka yleiseen tydelamaosaa-
miseen. Jokaisessa tyotehtavassa, organisaatiossa ja toimialalla tarvitaan eri-
tyisosaamista, joka on tarkoitus oppia ja ymmartaa perehdytyksen aikana.
Omassa tiimissa tydskentelyyn ja tydsuhteessa tarvittavan osaamisen kartutta-
minen auttaa sopeutumaan tydyhteisoon ja tutustumaan tyonantajaan. Muu
yleinen tybelamaosaaminen taas karttuu samalla tavalla kuin muissakin tyoteh-
tavissa tai organisaatioissa. Kokemusta kerryttamalla oppii yleisesti erilaisista
toimintamalleista ja tydymparistdista ja tata osaamista voi hyéodyntaa mydhem-

minkin oman tyouran aikana. (Kupias ym. 2014, luku 3.)

Perehdytys kuuluu esihenkilon perustehtaviin ja hanen vastuullaan on varmis-

taa perehdytyksen organisointi, suunnittelu ja toteutus omassa tiimissa siten,
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etta perehtyminen voidaan toteuttaa mahdollisimman hyvassa ja turvallisessa
ymparistdssa. Perehdytyksen johtamiseen kuuluu, ettd noudatetaan organisaa-
tion pelisaantoja tai luodaan omat organisaation strategiasta johdetut kaytannat.
Henkiloston suurestakin vaihtuvuudesta huolimatta perehdytyksessa tulee sai-
lyttda systemaattisuus ja johdonmukaisuus yhdenvertaisen oppimisen turvaa-
miseksi. Paras lopputulos perehdytykselle saavutetaan, kun mahdollisimman

moni tyontekija osallistuu perehdyttamiseen. (Kupias ym. 2014, luku 3.)

Kun uutta tyontekijaa tai pitkdan poissaollutta tyontekijaa perehdytetaan kohde-
organisaatiossa, on jo tassa yhteydessa hyodyllista tuoda tietoon urasuunnitte-
lussa ja ammatillisessa kehittymisessa kaytettavana oleva urapolkukuva. Nain
urapolku on jo alusta lahtien mukana esimiestyon tyOkaluna ja siihen on luonte-
vaa palata myohemmin toimeksiantajaorganisaatiossa kuukausittain pidetta-

vissa valmennushetkissa tai vuosittain pidettavissa kehityskeskustelussa.

3.5.2 Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelut ovat tarkeita osaamisen kokemuksien jakamiseksi, mutta
my0s esihenkilon osaamisen tarkasteluun. Kuitenkin pelkkaan kehityskeskuste-
luun nojautuminen on hidasta ja jaykkaa, mika voi tayttaa minimi edellytykset
organisaatiolle, muttei esihenkildtydssa tai tyontekijan kehityksen nakokul-
masta. Kehityskeskusteluiden tueksi tarvitaan joko viikoittain tai kuukausittain
pidettavia valmennushetkia, joissa voidaan paneutua kannustavaan ja pienia
edistysaskeleita seuraavaan seka tydhyvinvointia seuraavaan valmennukseen
esihenkildn ja tydntekijan valilla. Avainasemassa keskusteluissa kuitenkin ko-
rostuu saanndllisyys. Kehityskeskusteluissa paneudutaan tyontekijan osaami-
sen kartoittamiseen, jonka tarkoituksena on havainnoida jo olemassa olevaa
osaamista seka tulevaisuuden haasteita. Kehittymista koskevat puheenaiheet
koskevat ammattitaitoa, osaamisen kehitystarpeita seka osaamiseen liittyvaa
tyohyvinvointia. (Kupias ym. 2014, luku 3.) Kehityskeskustelussa kaydaan
kolme keskustelua, joiden aikana sovitaan tavoitteet, arvioidaan suoritus seka
jasennetaan kehittymistarpeet. (Valpola 2002, 22). Kehityskeskustelut toimivat
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esihenkildon tydvalineena johtamistydssa, koska niiden avulla esihenkild voi kar-
toittaa koko osaston tai oman tiiminsa sisaisen tyétilanteen ja osaamistason
seka tyontekijakohtaisesti taman nykyisen tyotehtavan edellytykset seka ylei-
sesti tyOn vaatimuksista ja naiden avulla voidaan myds havaita tiimissa olevaa

piillo-osaamista seka koulutustarpeita. (Meretniemi 2012, 23).

4 Tutkimuksellinen kehityshanke

Kehittamistyo kuvataan usein prosessina, koska se etenee sykleittain selkeista
vaiheista. Vaiheita ovat yksinkertaisimmillaan suunnitteluvaihe, toteutusvaihe ja
arviointivaihe. Arvioinnin paatteeksi on yleensa todettavissa, ettd uuden kehitta-
mistyon suunnittelu on jo aloitettu. (Ojasalo ym. 2009, 23; Kananen 2012, 45,
48) kuvaa kehittamistutkimusta kuitenkin kaksi osaisena prosessina: kehitys-
tyossa tapahtuu prosessi ja tutkimus. Tama tarkoittaa, etta teoreettisen viiteke-
hyksen luominen ja tutkimus voivat edeta jopa samanaikaisesti, kun tutkija on
aidosti mukana ilmiéssa ja nain ollen hanen on mahdollista tuottaa syvallisem-

paa analyysia.

Tutkimuksellinen kehityshanke vaatii usein fyysisesta lasnaoloa kohdeorgani-
saatiossa, jossa kohderyhman kanssa voi keskustella ja heita voi havainnoida
todellisessa toimintaymparistdéssaan. Tyoymparistdsta voidaan myds hankkia
erillisia dokumentteja ja tutustua kasitteistoon. Kehityshankeen kohteen ymmar-
tamista helpottavat myos kirjallisuudesta hankittava teoria, jonka perusteella
kohdetta voidaan ymmartaa ja rajata paremmin. (Ojasalo ym. 2009, 29-30.)

Usein kehittamistehtdvana on konkreettisen tuloksen tai toimintatavan luomi-
nen, joten siind onnistuakseen, tulee tutkijan onnistua maarittamaan kehittamis-
tehtava tarkasti ja valittava mahdollisimman selkeat mittarit tuloksien arvioimi-
selle. (Ojasalo ym. 2009, 33.)
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4.1 Aineiston keruu ja analysointi

Tutkimus toteutettiin havainnoinnin ja kyselyn avulla sen vuoksi, etta koko koh-
deryhman haastattelu olisi vaatinut liikaa resursseja ja koko kohderyhman haas-
tattelu olisi ollut tarpeen riittavan aineiston kerryttamiseksi. Havainnoimalla jo-
kaisen kohderyhmalaisen kanssa kaytyja valmennustunteja ja kehityskeskuste-
luja seka tulkitsemalla heidan kirjoituksiaan, saatiin jokaisen kohderyhmalaisen
ajatuksista nostettua esiin heidan asenteitaan, ajatuksiaan ja ideoitaan tutki-
muskysymyksiin. Kyselylla paasin tarkentamaan esiin nousseita havaintoja
seka sain konkreettisia vastauksia urasuunnitteluun, motivaatioon ja sitoutunei-

suuteen liittyen.

Kehitystyon tiedonhankintamenetelmana kaytettiin niin kohderyhman kanssa
kaytyjen keskustelujen kuin heidan tuottaman kirjallisen materiaalin havainnoin-
tia. Havainnointi on toteutettu tydymparistdssa tyotehtavien suorittamisen
ohella, joten tutkimusasetelma on ollut havainnoinnille otollinen. Valmennushet-
kissa kaydyissa keskusteluissa selvitettiin kohderyhmalaisten tavoitteita ja hen-
kilokohtaisia paamaaria tyourallaan. Kehityskeskusteluissa taas nousivat esiin
teemat urasuunnittelusta, urasuunnitelman sitomista nykyiseen tydnantajaan ja

keskustelun yhteydessa esiteltiin kohdeorganisaation urapolkukuva.

4.2 Konstruktiivinen tutkimus

Tassa tyossa on hyddynnetty konstruktiivista tutkimusta (Constructive re-
search). Konstruktiivinen tutkimus luo Iahtékohtaisesti konstruktion eli konkreet-
tisen tuotoksen, kuten suunnitelman tai ohjeen. Tutkimuksessa pyritaan kaytan-
nonlaheiseen ratkaisuun, hyodyntaden olemassa olevaa teoriaa ja uutta kaytan-
nosta kerattavaa tietoa. Tavoitteena on luoda teorialla perusteltu ja tutkimuson-
gelman ratkaiseva tuotos, joka tuo liiketoimintaan ja tiedeyhteis66n uutta tietoa.
Konstruktiivisessa tutkimuksessa korostuvat myds ratkaisun toteuttaminen ja
testaaminen eli toimivuuden hyodyllisyyden arviointi. Tutkimukselle ominaista
on myos hyddyntajien ja toteuttajien valisen vuorovaikutuksen korostaminen,

silla toimeksiantajan on sitouduttava kehittamiseen. Tama tarkoittaa esimerkiksi



36

yrityksen johdon aktiivista osallistumista ratkaisun laatimisessa. (Ojasalo ym.
2009, 38, 65-66.)

Toimivat ratkaisut eivat |I0ydy ilman osallistujien tiivista yhteistyota. Kehittamis-
tyossa kaytetaan monia menetelmia, jotka voivat olla laadullisia tai maarallisia
tutkimusmenetelmia. Pelkka tiedon siirtdminen ja soveltaminen ei viela tuo uutta

tietoa tai ratkaisua tutkimusongelmaan. (Ojasalo ym. 2009, 40.)

4.3 Havainnointi

Havainto itsessaan on esimerkiksi sana, toiminta, ajatus, ominaisuus tai teko ja
sen merkitys. Havainnoijan tulee kuitenkin ottaa huomioon, etta hanella val-
miiksi ole tieto ja uskomukset maailmasta ohjailevat havainnointia ja niista teh-
tyja paatelmia, johon nojaten kerataan uutta tietoa ja tulkitaan havaintoja tutki-
muksessa. Havaintoja ei oteta koskaan sellaisenaan, vaan niita tarkastellaan
kriittisesti suhteessa esitietoon. (Vilkka 2006, 9, 11, 14.)

Osallistuva havainnointi on mahdollista tutkimusongelman tarkennuttua ja, kun
tutkijalla on kokonaiskasitys tutkimuskohteesta. Tahan liittyvaa piilohavainnoin-
tia eli havainnointia tutkimuskohteen siita tietamatta, jos havainnointi tapahtuu
esimerkiksi ensisijaisesti muista syista ja toissijaisesti tutkimussyista. Tassa ke-
hitystydssa toteutettiin piilohavainnointia, silla tutkimuksen aikana on havain-
noitu omaa tyoyhteisoa tyosuhteen aikana siina edellytettyja tyotehtavia suorit-
taessa. (Vilkka 2006, 44, 53—-54) Havainnoitaville kuitenkin kerrottiin keskuste-
lun paatteeksi, etta keskustelun aikana on tehty havainnointeja ja pyydettiin ha-
nen lupansa kayttaa tata havainnointiaineistoa osana kehitysty6ta anonymitee-

tin sailyttamalla.

Havainnoija toimi toimintatutkijan roolissa havainnoinnin aikana, joka tarkoittaa
tutkija, ihmisen ja muutostavoitteiden aktivoijan roolin valilla tasapainottelua sa-
manaikaisesti antaen tutkimuskohteen jasenille valineita ratkaista kaytannon
ongelmatilannetta. (Vilkka 2006, 70, 72.) Ensimmaisessa valmennushetkessa ja
kehityskeskustelussa kaydyt keskustelut tapahtuivat objektiivisesti kuuntele-
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malla, silla tarkoitus oli havainnoida kohderyhman ajatuksia ja tietdmysta urapo-
lusta. Seuraavaksi havainnointi siirtyi toiseen asteeseen, jossa havainnoitsija
osallistui tutkimukseen tallentamalla urapolun kohderyhman saataville tyoyhtei-
son yhteisiin tiedostoihin Teams-ryhmassa. Tallennuspaikka valikoitui kohde-

ryhmalle teetetyn kyselyn tulosten perusteella. (Metsamuuronen, 116-117.)

Keratylle aineistolle on maaritetty tyypillisia analyysimenetelmia, joista laadulli-
sen aineiston analysointiin voidaan kayttaa analyysimenetelmia monimuotoi-
semmin kuin maarallisen aineiston analysointiin, mutta tassa tyossa olen valin-
nut analyysimenetelmiksi teorialahtdiseen sisallonanalyysin, ja teemoittelun.
(Kananen 2015, 83; Kananen 2008, 90-91).

4.4 Kysely

Tutkimusmenetelmat sisalsivat kohderyhmalle sahkdisesti laaditun ja teetetyn
kyselyn seka havainnointia ennen ja jalkeen kyselyn. Kysely lahetettiin koko

kohderyhmalle eli kahdeksalle korvausneuvojalle.

Puolistrukturoitu kysely sisalsi suljettuja ja avoimia kysymyksia. Suljettuihin ky-
symyksiin vastaaminen oli pakollista ja avoimet kysymykset vapaaehtoisesti
vastattavia. Kysymykset oli koottu samaan kyselyyn, joka lahetettiin sahkoépos-
titse kohderyhmalle. Ennen kyselyyn vastausta, osallistujille kerrottiin avoimesti,
etta vastaukset eivat paady toimeksiantajan kayttoon sellaisenaan, vaan kyse-
lyyn vastataan anonyymisti niin, ettei tutkija tai toimeksiantaja voi tunnistaa vas-
taajaa vastausten perusteella. Toimeksiantajalle ja vastaaijille kerrottiin, etta
vastauksien yhteenvedosta laaditaan erillinen raportti. T@man oli tarkoitus kas-
vattaa luottamusta ja uskallusta vastata rehellisesti myOs arkaluontoisempiin ky-

symyksiin.

Kysely oli avoimena alle viikon, kuten oli suunniteltu ja vastaajia muistutettiin ky-
selysta viela viimeisina paivina, joka paransi vastausprosenttia. Tutkimuksessa
ei onnistuttu osoittamaan, etta kokemusvuosilla yrityksessa tai taustatekijoilla
olisi keskenaan vaikutusta henkilostokokemuksen kannalta. Jos avoimiin kysy-

myksiin olisi vastannut suurempi joukko, olisi yhtalaisyyksien I6ytaminen voinut
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olla mahdollista. Vastaaminen tapahtui anonyymina ja vapaaehtoisuuteen pe-
rustuen. Vastaajien ikaa tai sukupuolta ei kysytty ja heidan kokemusvuosiaan

mitattiin ennalta maarattyjen luokittelujen avulla, jotta anonymiteetti sailyisi.

Tutkimustulosten analysointia varten oli tarkeaa, etta osa kysymyksista oli sah-
koisessa kyselyssa pakollisia ja samanmuotoisilla vastausvaihtoehdoilla. Kyse-
lyohjelma muunsi vastaukset suoraan tilastoiksi, joten inhimillisia virheita ei
paassyt tapahtumaan. Tulokset olivat mielenkiintoisia ja osoittivat, etta urapolku
tyokalulle on kysyntaa seka mihin suuntaan sen kayttda on syyta kohdentaa.
Kyselytulosten perusteella saatettiin myds todeta, mika urapolkutydkalussa jo

toimii ja mita kehitettavaa siina on.

Laadullisia tekijoita mittaavat suljetut kysymykset asetettiin parillisella maaralla
vaittamia eli neljaan vastausvaihtoehtoon, jotta saatu tulos olisi joko positiivinen
tai negatiivinen. Asteikot on asetettu sanallisilla vastausvaihtoehdoilla, joita ovat

~Tn L LI )

"taysin eri mieltd”, "osittain eri mieltd”, "osittain samaa mieltd” ja "taysin samaa

mielta”.

Kyselyn ensimmaisessa osassa kartoitettiin vastaajajoukkoa heidan tyokoke-
musvuosien ja tydsuhteen laadun perusteella nykyisessa organisaatiossaan.
Kokemusvuodet oli jaoteltu valmiiksi maaritettyihin vaihtoehtoihin anonymiteetin
sailyttamiseksi, jotka olivat 0—1, 2-3 ja 3—-5. Tiimi on perustettu noin nelja vuotta
sitten, joten vaihtoehdot riittivat maarittdmaan kaikkien tiiminjasenien kokemus-
vuodet seka erittelemaan vasta aloittaneet eli enintdan vuoden tiimissa tyosken-
nelleet tiimin pitkaaikaisista tyontekijoista. Toinen kysymys koski tydsuhteen
laatua, jonka perusteella oli tarkoitus tutkia, onko tyosuhteen laadulla vaikutusta

esimerkiksi kokemuksiin etenemismahdollisuuksista tai arvoihin.

Toisessa osassa kartoitettiin tydmotivaatiota. Ensimmaisessa kysymyksessa
vastaaja otti kantaa pakolliseen ja suljettuun kysymykseen, kokeeko han ole-
vansa vastaushetkellda motivoitunut tydhonsa seka taman jalkeen avoimeen ja

vapaaehtoiseen jatkokysymykseen, jossa pystyi perustelemaan vastauksensa
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sanallisesti. Seuraavassa kysymyksessa kartoitettiin vastaajan arvoja, mika mo-
tivoi hanta eniten hanen tydssaan. Suljetussa ja pakollisessa kysymyksessa oli
kymmenen valmiiksi annettua vaihtoehtoa, joista vastaajan tuli valita kolme
hanta eniten motivoivaa vaihtoehtoa. Seuraavassa suljetussa kysymyksessa
selvitettiin, kokeeko vastaaja, ettd han voi edeta nykyisessa tyoroolissaan ja ta-
man jalkeen vastauksen sai perustella sanallisesti avoimeen ja vapaaehtoiseen
jatkokysymykseen. Osion viimeinen pakollinen ja suljettu laadullinen kysymys
kartoitti, kuinka vastaaja kokee hanen tamanhetkisen tyotehtavansa tarjoavan
hanelle mahdollisuuksia hyodyntda omia vahvuuksiaan. Tahan kysymykseen

” » » » ” »

vastaaja valitsi vaihtoehdoista "Ei koskaan”, "Harvoin”, "Joskus”, "Yleensa”.

Kolmannessa osiossa kysymykset koskivat vastaajan sitoutuneisuutta omaan
tiimiin seka tydnantajaan. Osion ensimmaisessa suljetussa kysymyksessa oli
valmiiksi maaritetty kolmetoista vastausvaihtoehtoa, joista vastaajan tuli valita
kolme itselleen merkittavinta tekijaa tydssaan. Tata seurasi suljettu kysymys,
jossa kartoitettiin, onko vastaaja miettinyt tyOpaikan vaihtoa nykyisen tyosuh-
teen aikana. Jos tahan kysymykseen vastasi "kylla”, seurasi tata vapaaehtoinen
jatkokysymys laadullisena kysymyksena, jossa kartoitettiin, kuinka usein vas-
taaja on miettinyt tydpaikan vaihtoa. Tahan jatkokysymykseen vastaaja sai vas-

tata vaihtoehdoista "Viikoittain”, "Kerran kuukaudessa, "Kerran vuodessa”,

"Viela harvemmin”.

Kolmannessa osiossa pakollisina ja avoimina kysymyksina myos Kkysyttiin, onko
vastaajalta koskaan tiimissa tydskennellessaan kysytty, mika saisi hanet tyos-
kentelemaan pidempaan tiimissa ja mika se syy olisi, jos hanelta nain kysyttaisi.
Taman jalkeinen kysymys pyrki kartoittamaan, mika tekija saisi tyontekijan har-
kitsemaan kilpailevan tyotarjouksen vastaanottamista ja nykyisen tyon jatta-
mista. Naiden kysymysten jalkeen kysyttiin kaksi pakollista ja suljettua kysy-
mysta. Ensimmainen kysymys selvitti, kuinka sitoutunut vastaaja kokee ole-
vansa tyohonsa ja toinen kysymys kartoitti, kuinka sitoutunut vastaaja kokee
olevansa nykyiseen tiimiinsa. Vastausvaihtoehtoina olivat molemmissa kysy-

” n ” n

myksissa "Erittain huonosti sitoutunut”, "Huonosti sitoutunut”, "Hyvin sitoutunut”,

"Erittain hyvin sitoutunut”.
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Neljannen osion kysymykset koskivat urasuunnittelua. Ensimmainen aihealueen
kysymys kartoitti, kuinka selkeaa vastaajalle on, mitd osaamista korvausneuvo-
jan roolissa tyoskentelemiseksi edellytetaan. Tahan pakolliseen suljettuun kysy-
mykseen oli maaritetty valmiiksi laadulliset vaihtoehdot "Todella epaselkeaa”,
"Epaselkeaa”, "Selkead”, "Erittain selkead”. Seuraavissa avoimissa pakollisissa
kysymyksessa tiedusteltiin yleisesti, mita "urapolku” kasitteena tarkoittaa vas-
taajalle seka kuinka usein tai missa yhteydessa vastaaja kokee hyodylliseksi
tarkastella urapolkua yksin tai yhdessa esihenkilon kanssa. Naiden kysymysten
tarkoitus oli johdattaa vastaaja ensin urapolkuajattelun aarelle ja tdman jalkeen
pohtia, missa yhteydessa han kokee olevan hyodyllisinta hyddyntaa urapolku-
tyokalua. Seuraavan avoimen pakollisen kysymyksen avulla pyrittiin selvitta-
maan, mita hyotya ja/tai haittaa vastaaja kokee urapolusta hanelle olevan. Ky-
symyksen tarkoituksena oli rohkaista kertomaan ne toiveet, jotka vastaajalla on
urapolku-tydkalua kohtaan, mutta myds ennakkoluulot, epailykset tai hanen ha-
vaitsemansa epakohdat urapolkua kohtaan. Kyselyssa kysyttiin ensin suljettuna
pakollisena kysymyksena, nakeeko vastaaja tyoskentelevansa samassa tyoteh-
tavassa vield viiden vuoden kuluttua. Vastauksen mukaan hanelle esitettiin va-
paaehtoinen ja avoin jatkokysymys. Jos ensimmaiseen kysymykseen vastasi
"kylla”, jatkokysymyksessa kartoitettiin, mika tai mitka tekijat olivat syy talle. Jos
ensimmaiseen kysymykseen vastasi "ei”, haluttiin jatkokysymyksella selvittaa,
mika pitaisi muuttua, jotta vastaaja nakisikin itsensa samassa tyotehtavassa

viela viiden vuoden kuluttua.

Seuraavaksi selvitettiin pakollisen avoimen kysymyksen avulla, onko vastaajalla
suunnitelma omalle tyouralleen seuraavalle 5 vuodelle ja tietaakd han, mita ha-
nen tulee tehda paastakseen tavoitteeseensa. Taman kysymyksen tarkoitus oli
selvittaa, ovatko vastaajat miettineet omatoimisesti omaa urasuunnitteluaan ja
onko heilla kasitys siita, kuinka esimerkiksi nykyisessa tydtehtavassa voi kehit-
tya saavuttaakseen paamaaransa, jos heidan tavoitteensa on edeta saman or-
ganisaation palveluksessa. Seuraava suljettu pakollinen kysymys kartoitti, ko-

keeko vastaaja saavansa tarpeeksi tukea urasuunnitteluunsa.



41

Tietoisuuden ja hyddynnettavyysasteen selvittdmiseksi kaksi seuraavaa kysy-
mysta kysyivat, onko vastaaja jo hyodyntanyt olemassa olevaa urapolkua ja
koska han on saanut tietaa tasta. Sopivan urapolun sailyttamispaikan kartoitta-
miseksi osion viimeinen kysymys selvitti, missa vastaaja kokee olevan paras

paikka urapolun sailyttdmiseksi.

Kyselylla selvitettiin, oliko vastaaijilla tietamysta ja nakemyksia olemassa ole-
vasta urapolusta ja kuinka tiimi on kokenut, etta sitd on hyodynnetty Ia-
hiesimiestydssa heidan kohdallaan. Talla pyrittiin saamaan tietoa, onko urapo-
lun nykyisessa versiossa paivitettavia tai tarkennettavia osioita seka millainen
kayttdaste urapolun hyédyntamisella on tdhan mennessa ollut. Toisessa osi-
ossa mitattiin urapolulla heranneiden tuntemusten vaikutusta henkilostokoke-
mukseen. Henkilostokokemus oli rajattu kyselyssa tyomotivaation ja sitoutuvuu-
den osa-alueisiin. Kolmannessa osa-alueessa tiedusteltiin, missa yhteydessa
tiimi kokee, etta urapolkua olisi paras hetki hyddyntaa, jotta se palvelisi henkil®-
kohtaista urasuunnittelua mahdollisimman hyvin. Kaikissa kolmessa osiossa
esitettiin valmiiksi kirjattujen vastausvaihtoehtojen jalkeen viela avoin kysymys,
johon vastaaja sai kirjata, onko edella mainittujen valmiiden vastausvaihtoehto-
jen lisaksi viela muita tekijoita, jotka vaikuttavat hanen tydmotivaation/sitoutu-
vuuteen tydnantajaa kohtaan. Neljas osio koski kehitysideoita, joissa sai avoi-
mesti kertoa omista nakemyksista, kuinka omaa urasuunnittelua voisi yrityk-

sessa parantaa.

5 Kehittamistyon tulokset

Tutkimuksen analyysimenetelmana on hyddynnetty teemoittelua ja sisallon ana-
lyysimenetelmia. Laadullisen aineiston luokittelu tai teemoittelu auttaa maaral-
lista tarkastelua, jolloin voidaan laskea tietyn teeman frekvensseja. Onnistumi-
nen riippuu kuitenkin luokittelusta ja jos luokkia on vahan, voidaan saada luotet-
tavia maarallisia suureita, mutta kuvaus on yleisluontoinen. (Kananen 2009,
84.) Teorialahtoisessa analyysissa luokittelu perustuu aiempiin tietoihin ja teori-
oihin, josta tulevat my0s analyysissa kaytettavat kasitteet. Tutkimusraportissa
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esitellaan usein teemojen yhteydessa naytteina todellisia vastaajien tekstisitaat-
teja. (Kananen 2008, 91.) Sisalldnanalyysilla taas pyritdan kuvaamaan aineistoa
tiiviisti luoden ilmiosta selkea sanallinen kuvaus, joka esitetaan maarallisessa

muodossa. (Kananen 2008, 94.)

5.1 Havainnot

Helmikuussa kohderyhmalle pidetyissa henkilokohtaisissa valmennushetkissa
keskityttiin asettamaan tulostavoitteet ja taman ohessa keskusteltiin tulevaisuu-
den nakymista nykyisessa tiimissa. Keskustelujen yhteydessa nousi havaintoja

siita, ettei valtaosa kohderyhmasta tiennyt tiimille laaditusta urapolusta.

Toinen havainnointihetki tapahtui kehityskeskustelujen yhteydessa, jotka pidet-
tiin helmi-maaliskuun aikana. Kehityskeskusteluja johdatti LahiTapiolan laatima
kehityssuunnitelmalomake, jota seuraamalla keskustelu kulki osaamisen kehit-
tamisen ja sille asetettavien tavoitteiden teemoissa. Kehityskeskustelun yhtey-
dessa esiteltiin myos kohdeorganisaatiolle laadittu urapolkukuva, jonka yli
kolme vuotta tiimissa tyoskennelleet korvausneuvojat kertoivat nahneensa muu-
tamaa vuotta aiemmin. Muut kohderyhmalaiset eivat olleet koskaan nahneet
urapolkua ennen kyseista kehityskeskustelua. Urapolku kaytiin jokaisen kohde-
ryhmalaisen kanssa lapi ja keskusteltiin heidan tavoitteistaan kehittya nykyi-
sessa tyoroolissaan ja tiimissaan. Havainnoitaville kerrottiin, etta heilla on mah-
dollisuus vaikuttaa urapolun aktiivisempaan kayttoon vastaamalla myohemmin

teetettavaan kyselyyn.

Urapolku sai positiivisen vastaanoton, silla se koettiin selkeana ja konkreetti-
sena tyokaluna osana urasuunnittelua, kunhan sen 16ytaa helposti yhdessa so-
vitusta tallennuspaikasta itsenaisesti. Nykyisena versiona se kuitenkin sai kom-
mentteja siita, kuinka sita tulisi paivittda vastaamaan tehtavissa todellisuudessa
vaadittuja tydkokemusvuosia ja tyéroolien tehtaviin kaivattiin selkeytta. Urapol-
kua tarkastellessa nousi esiin havaintoja siita, pitaisikd urapolkukuvauksen si-
saltaa vain ne tyoroolit, joihin saman henkildon on mahdollista edeta tyourallaan
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kohdeorganisaatiossa. Kaytanndssa tama tarkoittaa vahinkotarkastajan tyoroo-
lin poistamista korvausneuvojien tyétehtavia sisaltavasta urapolkukuvauksesta,
silla vahinkotarkastajarooliin siirtyminen ei ole luonnollinen jatkumo korvausneu-
vojan tehtavassa kehittyessa ja rooliin vaadittavaa osaamista ei saavuteta tyo-
kokemuksen perusteella, vaan se vaatii teknillisen koulutuksen, jota ei pelkan

tydkokemuksen kautta voida hankkia.

Tutkimuskyselyn jalkeen huhtikuussa pidetyissa valmennushetkissa tiedustel-
tiin, mita ajatuksia kysely oli herattanyt. Keskusteluissa nousi positiivisia koke-
muksia urapolun kayttdéonotosta, suurin osa kokee myds urapolusta olevan hyo-
tya tulevaisuuden urasuunnittelussa, mutta sita ei ollut ehditty ottaa viela itse-
naiseen tarkasteluun. Tassa yhteydessa kavi myos ilmi, ettei havainnoitavat ol-
leet tunnistaneet havainneensa mitdan kokemusten tai ajatusten ehtineen

nousta pintaan urapolun kayttéonoton jalkeen, silla aikavali oli ollut niin lyhyt.

5.2 Kyselyn tulokset

Kysely on toteutettu huhtikuussa 2023 Microsoft Officen Forms-tyokalulla ja ky-
sely (liite 1) Iahetettiin koko kohderyhmalle eli kaikille MA-tiimissa tyoskentele-

valle kahdeksalle korvausneuvojalle. Kyselyyn sai vastata 11.-14.4.2023 valilla.
Kysely teetettiin anonyymisti ja kysely suunniteltiin niin, ettei vastausten perus-

teella pysty tunnistamaan vastaajan henkildllisyytta.

Seitseman kahdeksasta kohderyhman jasenesta vastasivat kyselyyn, joten ky-
selyn vastausprosentti oli 87%. Kysely l&hetettiin sdhkopostitse henkilokohtai-
siin tydsahkopostiosoitteisiin, jotka vastaajilla on kohdeyrityksessa yhteydenpi-
tovalineena. Kyselyn saatteessa kerrottiin, etta kyselyyn vastataan anonyymisti,
joten toimeksiantaja tai tutkija eivat voi yhdistaa vastauksia tiettyyn vastaajaan.
Anonymiteetti on tarkea varsinkin pienessa kohdeorganisaatiossa, silla tyonteki-
jan tulee tuntea olonsa turvalliseksi tydyhteisdssaan vastatessaan myos arka-

luonteisiin ja henkilokohtaisiin kysymyksiin.

Kysely jaettiin viiteen eri osaan, jotta vastaajien on helpompi ymmartaa kyselyn

kokonaisuus ja sen eri osa-alueet. Suljetut kysymykset asetettiin pakollisiksi
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vastata ja naissa sovellettiin samanlaisia mittausasteikkoja vastaamisen helpot-
tamiseksi. Vastausprosentti kyselyn avoimiin kysymyksiin oli 99% eli valtaosa
vastaajista vastasi kaikkiin avoimiin kysymyksiin. Avoimet kysymykset antoivat
tarpeeksi kattavan kokonaiskuvan, jotta voitiin havaita yhtalaisyyksia tai eroa-
vaisuuksia vastauksia verrattaessa toisiinsa. Yllattava tekija oli, ettd vapaaehtoi-
siksi maaritettyihin avoimiin kysymyksiin vastasi jokainen vastaaja. Avoimien ky-
symysten vastauksien avulla saatiin esiin sellaisia vastauksia, joita suljettujen

kysymysten avulla ei olisi saatu kerattya.

Kyselyn validiteetti voidaan todeta olleen hyva, koska kohderyhmassa vastaus-
prosentti oli erittain hyva ja tutkimuskysymykset onnistuivat vastaamaan tutki-
muskysymykseen kattavasti, jotta vastaukset kohdistuivat tutkimuksen tavoittei-
siin. Kohderyhma koostui eri kokemustaustoilla olevista korvausneuvojista, jo-
ten vastaajat edustivat kattavasti kohdeorganisaatiossa tyduransa eri kohdissa
olevia tyontekijoita, joten heidan henkiléstokokemuksensa ja kokemus kyseisen

tiimin johtamisesta ovat erilaiset.

Kyselyn reliabiliteetin taas voidaan todeta olevan kohtalainen tunnekokemuk-
seen perustuvien vastausten vuoksi. Tunnekokemukset ovat alttiita esimerkiksi
mielen- ja vuorovaikutussuhdemuutoksille seka vastaushetkella vallitseva tun-
netila vaikuttaa vastaajan mielipiteisiin, joten nain ollen tulokset eivat ole
yleensa yleistettavissa. Toimintatutkimuksen luotettavuusarviointi on vaikeaa,
koska laadullisen tutkimuksen luotettavuusmittarit eivat sellaisenaan sovellu toi-
mintatutkimukseen, koska luotettavuuskasitteet ovat ongelmallisia toimintatutki-
muksen tavoitteleman muutoksen suhteen. Toimintatutkimus on yhdistelma mo-
nia menetelmia ja tutkimuksen osia onkin syyta tarkastella kunkin tutkimusot-
teen omilla luotettavuusmittareilla (Kananen 2009, 87-88.)

Kyselyn toistettavuus on kohtalainen, vaikka lahes kaikki kohderyhman edusta-
jat vastasivatkin kyselyyn, kysymykset perustuvat kokemuksiin eli niihin saattaa
vaikuttaa my0Os vastaajan sen hetkinen tunnetila ja kokemus. Jos kysely uusit-
taisi, osassa vastauksista voisi olla pienia eroja, mutta osa mittaa kokemuksia
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niin pitkalta ajalta, ettd naiden kysymysten osalta tuskin havaittaisi eroavai-
suutta edellisen kyselyn vastausten kanssa. Vastausten yhdenmukaisuutta kui-
tenkin tukivat avoimet kysymykset, silla naista keratyt vastaukset vastasivat

my0s suljetuissa kysymyksissa mitattavia tekijoita.

5.2.1 Kohderyhma

71% vastaajasta tydskenteli vakituisessa tydsuhteessa ja muut vastaajat maa-
raaikaisessa tyosuhteessa. Tyokokemusvuodet jakautuivat erittain tasaisesti. 0—
1 vuotta tiimissa tydskennelleita korvausneuvojia oli vastaajissa kolme henkil6a,
1-2 vuotta tydskennelleita oli kaksi henkilda ja 3-5 vuotta tiimissa tyoskennel-
leitd vastaajia oli kaksi henkil6a. Otanta kohderyhmasta on siis hyva, vaikkakin

koko kohderyhman koko onkin pieni.

m0-1vuotta m1-3vuotta m3-5vuotta

Kuvio 1. Korvausneuvojien kokemusvuosien jakauma (n=7).

5.2.2 Motivaatio

Jokainen vastaaja kokee olevansa motivoitunut tydhonsa. Avoimessa kysymyk-
sessa, jossa sai perustella vastaustaan, sai nimeta mika tekija tai mitka tekijat

yllapitavat vastaajan motivaatiota. Kuusi seitsemasta (86% vastaajista) mainitsi
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motivaatiota yllapitaviksi tekijoiksi tydyhteison ja nelja seitsemasta (57% vastaa-
jista) vastasi tydtehtavien mielekkyyden ja haastavuuden motivoivan. Muita mo-
tivaatiota yllapitavia tekijoita olivat asiakaskohtaamiset, osaamisen kehittami-
nen, tavoitteellisuus, hyva esihenkild, tydpaivien vaihtelevuus seka tyon merki-

tyksellisyys.

Kuitenkin seuraavassa kysymyksessa, jossa vastaaja sai valita valmiiksi esite-
tyista vaihtoehdoista kolme tekijaa, jotka motivoivat vastaajaa eniten tyossaan,
olivat vastaukset erilaisia. Osaamisen kehittyminen (33% vastauksista), hyva
tydilmapiiri (24% vastauksista) ja tydlle asetetut tavoitteet (14% vastauksista)
olivat eniten motivoivat tekijat vastaajien joukossa. Muita vahemman vastauksia
keranneet motivaatiotekijoita olivat uralla eteneminen, asiakaskohtaamiset,
palkka ja varma tydosuhde. Teoriaan nahden poikkeuksellinen ilmio oli, etteivat
palaute, vaikuttaminen paatoksentekoon tai strategia olleet yhdenkaan vastaa-

jan kolmen eniten motivoivan tekijan joukossa.

B Tyossa asetetut tavoitteet
m Palkka
Varma tyosuhde
W Hyva tydilmapiiri
B Osaamisen kehittyminen
m Palaute
m Vaikuttaminen paatoksentekoon
¥ Asiakaskohtaamiset
Strategia

B Uralla eteneminen

Kuvio 2. Korvausneuvojien suurimmat motivaatiotekijat tydssa (n=7).

Nama vastaukset vahvistavat viitekehyksessa esiin nostettua yhteisollisyyden ja
yhteenkuuluvuuden tunteen merkitysta henkildkohtaisen motivaation moottorina

seka mielekkaiden ja haastavien tyétehtavien roolia motivaation yllapitamiseksi.
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Kuitenkin vastaajat arvostivat motivaattoreina eniten osaamisen kehittamista,
hyvaa tyoilmapiiria ja tyolle asetettuja tavoitteita. Tama vahvistaa nakemysta,
etteivat palkka tai tydsuhteen laatu lahtokohtaisesti paranna tyontekijan moti-
vaatiota. Yllattava oli kuitenkin, kuinka osaamisen kehittyminen oli erittain tar-
ked motivaation yllapitaja ja Iahes kolmannes kokee uralla etenemisen motivoi-
vaksi tekijaksi. Huomionarvoista on myds se, kuinka kukaan vastaajista ei koke-

nut palautteen olevan tarkea oman motivaation yllapitamiseksi.

"Keskityn joka paivaiseen tekemiseen ja yritan joka paiva kehittya.
Tassa sivussa hoidan tehtavani niin hyvin kun pystyn rennolla ja
positiivisella asenteella.”

Maaraaikaisessa tyosuhteessa tyoskentelevat vastaajat kokevat motivaation yl-
lapitaviksi tekijoiksi ensisijaisesti hyvan tyoyhteison ja osaamisen kehittamisen.
Yhtenevaista oli se, etta heilla oli myds tavoite kehittya nykyisessa roolissaan ja
he nakivat etenemismahdollisuuksia omassa organisaatiossaan maaraaikai-

sesta tydsopimuksesta huolimatta.

Seuraavaksi kartoitettiin kokemuksia uralla etenemiseksi kohdeorganisaatiossa.
86% vastaajista kokevat mahdolliseksi edeta urallaan. Jatkokysymyksena esi-
tettiin, mita keinoja vastaajat kokevat heilla olevan urallaan etenemiseksi ja viisi
kuudesta (83%) vastasi tahan. Eniten vastauksissa nousivat teemat osaamisen
kehittamisesta, ansiokkaasta tyotehtavista suoriutumisesta ja urapolulla etene-
misesta eri roolien tai vastuualueiden saavuttamisella. Muita esiin nousseita
seikkoja olivat tehtavankierto, verkostoituminen ja oma aktiivisuus etenemisha-
lukkuuden esiintuonnissa. Vastaajat, jotka eivat kokeneet etenemismahdolli-
suuksia kohdeorganisaatiossa pystyivat perustelemaan vastauksensa omaan
jatkokysymykseensa. Tahan saatu yksi vastaus tarkensi, etta vastaaja kokee
mahdollisuuden edeta urallaan ja etta kohdeorganisaatio tarjosi tahan hyvat
mahdollisuudet, mutta kokee kuitenkin olevansa tyytyvainen tamanhetkiseen

tyétehtavaansa ja pyrki parantamaan osaamistaan nykyisessa roolissaan.
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Vastaajista 86% kokee tyotehtaviensa yleensa mahdollistavan hanen taman
hetkisia vahvuuksiaan tydssaan ja loput vastasivat kysymykseen "joskus”. Ta-
man perusteella on hyvat |lahtokohdat Iahtea kehittdmaan urasuunnitelmaa nii-
den kohderyhmalaisten kanssa, jotka kokevat, etta he voivat hyddyntaa mah-
dollisuuksiaan nykyisissa tehtavissaan ja voisivat olla mahdollisesti kiinnostu-
neita myds lisdvastuista omissa tehtavissaan. Niiden vastaajien kohdalla, jotka
kertoivat tyotehtavien joskus mahdollistavan omien vahvuuksien hyodyntamisen
tydssaan, tulisi selvittaa, kokevatko he, etta heidan tulee kehittya yha nykyisissa
tehtavissaan, vai kokevatko he, ettd taman hetkiset tydtehtavat ovat liian help-
poja heidan vahvuuksiinsa ja osaamiseensa nahden. Asiaa voidaan kartoittaa
seuraavan kerran tarkemmin esimerkiksi kehityssuunnitelman seurantatapaami-

sessa puolen vuoden kuluttua.

Uralla eteneminen ja osaamisen kehittdminen ovat kyselyn tulosten perusteella
suuressa roolissa tydmotivaation osalta. Naihin on siis tydnantajan tarkea pa-
nostaa, jotta henkilostd pysyy motivoituneena tyotehtavissaan. Naiden tekijoi-
den varmistamiseksi niiden toteutumista taytyy myos seurata. Tahan urapolku
tarjoaa mainion tydkalun, silla se havainnollistaa keskustelun apuvalineena niin
tydntekijalle kuin esihenkildlle, missa vaiheessa tyontekijan osaamisen kehitys
ja urakehitys on talla hetkella ja mita tyonantajalla on tyontekijalle viela tarjota.
Eroavaisuutta ei myodskaan ilmennyt tydkokemusvuosien ja tydsuhteen laadun
valilla, silla jokainen vastaaja kokee olevansa motivoitunut tydhonsa ja kokee

mahdollisuuden edeta kohdeorganisaatiossa tyoskennellessaan.

5.2.3 Sitoutuneisuus

Tassa osiossa selvitettiin ensimmaiseksi, mitka olivat vastaajille kolme merkityk-
sellisinta tekijaa, joita he arvostivat tydssaan. Tarkoituksena oli havaita, mitka
tekijat vaikuttavat muun muassa tyontekijan paatokseen jaada nykyiseen tyo-
tehtavaansa tai mita han arvostaa tyonhakutilanteessa uusia tyoskentelymah-
dollisuuksia etsiessaan. Suljetussa kysymyksessa oli annettu valmiiksi 13 vas-
tausvaihtoehtoa. Merkityksellisimpia tekijoita olivat tydon joustavuus (24%), mah-

dollisuus kehittya tydssaan (19%) ja tydbn merkitykselliseksi kokeminen (19%).
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Muita vastauksia olivat Tyoyhteisé ja tydkaverit (14%), mahdollisuus etatydhon
(9%), mahdollisuus edeta uralla (5%), hyva esihenkild (5%) ja asiakkaat (5%).

W Arvostus

M Asiakkaat

M Hyva esihenkild
Mahdollisuus edeta uralla

B Mahdollisuus etatyohon

B Mahdollisuus ke hittya

W Muut henkilostéedut

B Organisaation arvot

M Palkka

M Tyon joustavuus

M Tyon merkityksellisyys

M Tydyhteiso ja tyokaverit

W Usko organisaation toimintaan ja
tulevaisuuteen

Kuvio 3. Korvausneuvojien merkittdvimmat tekijat tydssa (n=7).

Vastaajista 14% oli miettinyt tydpaikan vaihtamista nykyisen tydsuhteensa ai-
kana. Kysyttdessa, kuinka usein vastaaja on miettinyt tyopaikan vaihtamista,
vastaus oli "viikoittain”. Syyta tydpaikan vaihtamiselle ei kyselyssa selvitetty,
silla kysymyksen tarkoitus oli mitata tdaman hetkista sitoutumista nykyiseen koh-
deorganisaatioon. Kyselyssa kuitenkin tiedusteltiin kaikilta vastaajilta edellisen
kysymyksen vastauksesta riippumatta, onko hanelta kysytty koskaan, mika saisi
hanet jadmaan nykyiseen tiimiinsa pidemmaksi aikaa ja mika syy saisi vastaa-
jan jadmaan. Kuusi seitsemasta vastaajasta vastasivat kysymykseen sanalli-
sesti ja vastauksissa kolme kertoivat, ettei heilta ole koskaan kysytty asiasta.
Kukaan vastaajista ei kertonut, etta heilta olisi kysytty asiasta. Kuusi seitse-
masta kertoivat myos tekijoita, jotka saisivat heidat jagmaan pidempaan nykyi-
seen tiimiinsa ja naissa tekijoissa suurinta roolia naytteli tydon mielekkyys ja
haasteellisuus (44%). Taman jalkeen suurin tekija oli tydkaverit ja -yhteiso
(22%) seka muita mainittuja tekijoita olivat tydn joustavuus, tydymparistdon liit-

tyvat olosuhteet seka hyva esihenkild.
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"Vaikka palkka ei suoranaisesti motivoi niin kylla tdssa kohtaa hyva
palkkatarjous Kilpailijalta saisi harkitsemaan lahtemista.”

Kysyttaessa, millainen kilpaileva tydtarjous saisi vastaajan jattdmaan nykyisen
tydnsa, kuusi seitsemasta vastaajasta vastasivat kysymykseen sanallisesti. Nel-
jassa kuudesta vastauksesta kerrottiin palkan olevan peruste tarttua kilpaile-
vaan tyotarjoukseen. Vastausten perusteella palkka (44%) oli useimmiten tois-
tuva tekija syyna kilpailevaan tyotarjoukseen tarttumiseksi. Toiseksi yleisin syy
oli henkilostoedut (22%) ja muita mainittuja tekijoita olivat hyva tydyhteiso ja
hyva esihenkil0. Yksi vastaajista ei osannut sanoa, millainen tarjous saisi hanet

[ahtemaan.

Merkittavimpia tekijoita kysyttdessa kukaan vastaajista ei valinnut palkkaa tai
henkilostdetuja. Kuitenkin kysyttaessa, mitka tekijat saisivat vastaajan harkitse-
maan kilpailevaa tyotarjousta, nousivat yksinomaan palkitseminen ja henkil6sto-
edut syiksi. Pohdittavaksi jaa, ovatko palkitseminen ja edut vastaajille taman
hetkisessa tyopaikassaan oletusarvoja, vai onko kyse siita, ettéd on totuttu tyota
vaihtaessa, etta vaihto tapahtuu parempi palkkaiseen tai paremmilla eduilla ole-
vaan tehtavaan katsomatta kuitenkaan tyotehtavien muuttumista tai osaamisen
kehittymisen tai tydon merkityksellisyyden nakokulmaa. Selkeaa on kuitenkin,
etta tydon halutaan kykenevan tasapainottelemaan hyvin henkilokohtaisen ela-
man kanssa, silla tyon joustavuus ja etatydmahdollisuus nostivat paataan vas-

tauksissa.

Kysyttaessa, kuinka sitoutunut vastaaja on tyohonsa, 86% vastaajista valitsi
vastausvaihtoehdon ”Erittain hyvin sitoutunut” ja 14% vastasi "Hyvin sitoutunut”.
Tama on hammastyttava tulos siihen nahden, ettd myos 14% vastaajista oli
miettinyt tydpaikan vaihtoa viikoittain. Kyselyssa pyrittiin erottelemaan viela vas-
taajan sitoutuneisuus tydhonsa sitoutuneisuudesta nykyiseen tiimiinsa ja 100%
vastaajista valitsivat vaihtoehdon "Erittain hyvin sitoutunut”.

Yhteenvetona kyselyn tuloksista voi paatella, etta koko vastaajajoukko on erit-

tain sitoutunut omaan tiimiinsa ja vahintaan hyvin sitoutunut tyéhoénsa siitéa huo-
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limatta, ettd osa on miettinyt viikoittain tydpaikan vaihtoa. Tasta voidaan paa-
tella, ettd MA-tiimin korvauskasittelijat ovat hyvin sitoutuneita tyéhonsa ja tii-
miinsa ja nain ollen tyonantajalla on erittain hyva mahdollisuus hyédyntaa tata
sitoutuneisuutta ohjaamalla heidan uraansa eteenpain joko tarjoamalla lisavas-
tuuta tai muita haastavampia tyotehtavia tyontekijan henkilékohtaisen kyvykkyy-
den ja mielenkiinnon mukaisesti. Syy, miksi osa vastaajista on miettinyt tyopai-
kan vaihtoa ei selvinnyt kyselyn perusteella, joten syyta ei tiedeta, mutta yksi
syy voi olla erilaisten tehtavien tai etenemismahdollisuuksien etsiminen ja tahan
toimeksiantajayritys voi vastata viestimalla selkeammin ja voimakkaammin ete-

nemis- ja kehittymismahdollisuuksista nykyisessa tyoroolissa.

5.2.4 Urasuunnittelu

Vastaajista 86% vastasi, etta heille on “erittain selkeaa”, mita osaamista kor-
vausneuvojan tydtehtavassa edellytetdan ja 14% vastaajista kokee tdaman ole-
van "selkedad”. Tulosten perusteella tydtehtavan kuvaus on onnistuttu viesti-

maan korvausneuvojan tehtavaa suorittaville tyontekijoille vahintaan selkeasti.

Kysyttaessa, mita urapolku tarkoittaa vastaajalle ja tulkintoja olikin yhta monta
kuin vastaajaakin. Jotkut vastaajista nakivat urapolun keinona kehittya, erikois-
tua ja saavuttaa lisda vastuuta nykyisessa tehtavassaan. Jotkut nakivat urapo-
lun mahdollisuutena edeta ja monipuolistaa tyotehtaviaan. Jotkut vastaajista na-
kivat urapolun portaikkona ylospain ja toiset henkilokohtaisina suuntaviivoina
oman osaamisen kehittdmisessa kohti haluttuja haasteita tydurallaan. Osa taas
naki urapolun systemaattisena osana omaa osaamisen kehittdmista ja urasuun-

nitteluaan.

Vastaajien mukaan urapolkua olisi heidan mielestaan syyta katsoa yksin tai yh-
dessa esihenkilon kanssa 1-2 kertaa vuodessa (71% vastauksista) ja loput vas-
taajista kokevat, ettéd urapolkua olisi syyta tarkastella harvemmin kuin kerran

vuodessa. Vastauksissa esiintyi my0s, etta urapolkua olisi hyva tarkastella kehi-

tyskeskustelun yhteydessa.
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Kyselyssa tiedusteltiin myds vastaajien kokemuksia, mita hyotya ja/tai haittaa
he kokevat urapolusta heille olevan, kukaan vastaajista ei kokenut urapolussa
olevan haittapuolia. Hyotyina toistuivat teemat etenemismahdollisuuksista kehit-
tymisen myota (56%), tyOkalu kehittymisen seuraamisessa (22%) seka keino
tydnantajaan sitoutumisen lisdamiseksi (11%). Yhden vastauksen perusteella

urapolku ei vaikuttanut tuovan hyotya tai haittaa vastaajalle.

® Eteneminen uralla osaamista kehittamalla m Tyokalu kehittamisen seuraamiseksi

M Tyonantajaan sitouttava tekija Eivaikutusta

Kuvio 4. Korvausneuvojien nakemys urapolun tuomista hyddyista (n=7).

Tyotehtavaan sitoutumista mittaavassa kysymyksessa kysyttiin, nakikod vastaaja
tydskentelevansa nykyisessa tydtehtavassa viela viiden vuoden kuluttua ja 71%
vastasi tahan kysymykseen "kylla”. Jatkokysymyksena tahan esitettiin avoin ky-
symys, johon vastaaja sai kertoa perustelut vastaukselleen. Nelja viidesta vas-
taajasta vastasivat kysymykseen sanallisesti. Tyon mielekkyys ja haasteellisuus
korostuivat tarkeimpana tekijana pysyvyyden nakemisessa. Kaksi vastaajaa ei-
vat nahneet itsedan samassa tehtavassa enaa viiden vuoden kuluttua ja kyse-
lyssa selvitettiin, minka pitaisi muuttua, etta vastaaja jaisikin tyotehtavaansa.
Vastauksissa nousivat esiin korvausneuvojan tyotehtavanimikkeen harhaanjoh-
tavuus todellisten tyotehtavia tarkastellessa, korvausneuvojaroolin palkkaus

seka etenemishalukkuus.
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Vastaajilta kysyttiin, onko heilla suunnitelmaa seuraavalle viidelle vuodelle ural-
laan ja tietavatkd he, kuinka he paasevat tavoitteeseensa. Kuusi seitsemasta
vastasivat kysymykseen sanallisesti ja 57% kaikista vastaajista kertoivat, ettei
heilla ole suunnitelmaa seuraavalle viidelle vuodelle. Kahdella vastaajalla oli
suunnitelma urallaan etenemiseksi ja kokevat, etta tama toteutuu omaa osaa-
mistaan kehittdamalla ja yksi vastaajista kertoi tarkoituksenaan olevan laatia
suunnitelman esihenkilonsa kanssa. Kysyttaessa, tarjotaanko vastaajalle riitta-
vasti tukea oman uran suunnittelussa, vastausten keskimaarainen arvio oli "Jos-

kus”.

mEikoskaan mHarvoin Joskus ®Usein

Kuvio 5. Jakauma kokemuksesta, kuinka usein korvausneuvojille tarjotaan tu-
kea ura-suunnittelussa tyénantajan toimesta (n=7).

71% vastaajista kertoi saaneensa tietaa urapolusta vasta vuonna 2023 eli ta-
man tutkimuksen aikana. Tata aiemmin urapolusta tienneista kahdesta vastaa-
jasta, toinen oli hyédyntanyt urapolkua itsenadisesti urasuunnittelussaan. Valta-
osa vastaajista myos kokevat, etta urapolkua olisi paras sailyttda muiden tiimia
koskevien tiedostojen joukossa, jotta se olisi helppo Ioytaa. Tallaiseksi paikaksi
nimettiin useimmissa vastauksissa MA-tiimin yhteisessa kaytdssa oleva Teams-

sovelluksen kanava.
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Siind, missa tydsuhteen laatu ei vaikuttanut tydmotivaatioon, se vaikuttaa kui-
tenkin sitoutuneisuuteen ja urasuunnitteluun. Vastaajat, jotka eivat nahneet
tyoskentelevansa samassa tyoroolissa viela viiden vuoden kuluttua, olivat seka
vakituisessa etta maaraaikaisessa tyosuhteessa olevia, mutta tydkokemusta
kohdeorganisaatiosta heilla oli 0—1 vuotta. Tdma mielestani kertoo etenemisha-
lukkuudesta ja on hienoa huomata, ettd se nahdaan mahdolliseksi nykyisen

tydnantajan palveluksessa tyoskennellessa.

5.3 Paivitetty urapolkukuva

Toinen kehitystydlle asetettu mittari mittasi sita, onko urapolku tallennettu sellai-
seen paikkaan, johon kohderyhmaan kuuluvilla henkililla on vapaa paasy.
Tama tapahtui, kun urapolku tallennettiin kohderyhman saataville tiimin yhteisiin
tiedostoihin, joten tassa kehitystyon aikana onnistuttiin.

Kehitystydn aikana nousi myds esiin nykyisen urapolun kehityskohteita. Havain-
noinnin perusteella esiin nousseiden kehitysideoiden seka taman hetken tehta-
vakuvauksien perusteella laadittiin timin palvelupaallikon toimesta paivitetty
urapolku, jonka tarkoituksena on selkeyttaa korvausneuvojan rooliin johtavaa
urapolkua, korvausneuvojan roolissa edellytettavaa osaamista ja roolin mahdol-
listavien vastuualueita seka etenemismahdollisuuksia tiimin sisalla asiantuntija-

rooliin.
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Kuva 4. Paivitetty urapolkukuva.

5.4 Ohjeistus urapolkukuvan kayttamisesta esimiestyossa

Ensimmainen tutkimuskysymys oli "kuinka urapolku saadaan vakiinnutettua
osaksi lahiesimiestyota?” ja taman kysymyksen osalta tyon tavoitteena oli kayt-
téonottaa MA-tiimille luotu urapolku ja 16ytaa keinoja vakiinnuttaa urapolku sys-

temaattiseksi osaksi urasuunnittelua.

Teorian perusteella sopivimmat hetket hyodyntaa urapolkua ovat perehdytys ja
kehityskeskustelu. Perehdytyksessa tarkoitus on heti tydsuhteen alussa sitout-
taa uusi tyontekija kohdeorganisaatioon ja saada hanelle mielikuva mahdolli-
suuksista kehittya roolissaan ja etenemismahdollisuuksista jopa tiimin sisalla.
Kehityskeskusteluissa keskitytaan tyontekijan urasuunnitelmiin ja tdssa yhtey-
dessa mahdollisuuksien esittely organisaation sisalla on keino motivoida ja si-
touttaa tyontekijaa nykyiseen organisaatioon, mutta myos hyodyllinen tyokalu
tydnantajalle tunnistaa niin ennakoivasti mahdollisia henkildstomuutoksia kuin
suunnitella tiimin tulevaisuuden osaamistasoa ja roolitusta toiminnan tehosta-
miseksi. Tutkimuskyselyssa nousseiden vastausten perusteella, myos kohde-
ryhma kokee kehityskeskustelut sopivaksi paikaksi hydodyntaa urapolkua.



56

Ensimmainen kehitystyolle asetettu mittari mittasi, onko urapolun kayttdédnotto
tapahtunut ja tama tapahtui kehityskeskustelujen yhteydessa. Tutkimukselle
asetettiin myos maarallinen mittari, jolla mitattiin, onko tietoisuus urapolkuku-

vasta kasvanut kohdeorganisaatiossa.

Vaikka suurin osa kohderyhmasta ei ehtinyt ottaa urapolkua osaksi itsenaista
urasuunnittelua kehitystyon aikana, urapolku sai yksiselitteisesti mydnteisen
vastaanoton kohderyhmalta ja tamankaltainen asenne muutosta kohtaan luo
hyvan lahtokohdan muutoksen vakiinnuttamiseksi. Esimiestyon tueksi ja urapo-
lun vakiinnuttamiseksi tutkimuksen aikana laadittiin luonnos ohjeistuksesta (liite
2) urapolun hydédyntamiseksi, jonka tarkoitus on helpottaa urapolkukuvan va-
kiinnuttamista osana tyontekijoiden urasuunnittelua. Ohjeistus on esitelty kor-
vausjohtajalle kommentoitavaksi ennen sen kayttoonottoa.

5.5 Tutkimustyon arviointi

Toimintatutkimuksessa kasitteiden kayttd on hankalaa ja aiheuttaa ristiriitaa,
koska tutkimuksen perimmainen tarkoitus on saada aikaan mitattava muutos.
Tama patee myos kehittamishankkeeseen ja siksi sovellan tata nakemysta
tassa tydssa. Luotettavuutta voi kuitenkin parantaa tuomalla vahvasti esiin tutki-
jan subjektiivisuus, vaikkakin tutkija on osallistuva osapuoli tutkimuksen aikana.
(Heikkinen ym. 1999, 113-114.) Vakuuttavuus on myos laadullisen tutkimuksen
luotettavuuden kriteeri, joka perustuu uskottavuuteen ja johdonmukaisuuteen.
Tutkijan tulee siis osoittaa, kuinka uskottavasti tutkimustulos tekee oikeutta tut-
kimuskohteelle ja kuinka sitoutuneita toimijat ovat tutkimuksessa olleet. Nama
tekijat vaikuttavat niin aineistojen, menetelmien kuin tulosten luotettavuuteen.
(Toikko & Rantanen 2009, 123-124.)

Tutkimuksen kohteena oli luoda kayttdédnottosuunnitelma urapolkukuvan kayt-
téon ottamiseksi kohdeorganisaatiossa. Taman lisaksi tavoitteena oli luoda pai-
vitetty urapolkukuva, jossa huomioidaan tiimissa tapahtuneet muutokset ensim-

maisen urapolkukuvan julkaisun jalkeen. Nama molemmat toteutettiin yhteis-
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tydssa kohderyhman kanssa havainnoimalla heidan tuottamiaan kirjallisia mate-
riaaleja seka keskusteluja aiheesta. Nama havainnot kerattiin kohderyhmalle

teetetyn kyselyn tueksi tdydentamaan kyselyssa avoimeksi jaaneitd nakokulmia.
Koska tutkimuksen toteuttamiseen ja tulokseen on vaikuttanut kohdeorganisaa-

tio itse, voidaan lopputuloksen todeta tukevan sen toimintaa.

Tutkimusongelma tassa tydssa on, "kuinka urasuunnittelua voidaan kehittaa
kohdeorganisaatiossa?”. Tutkimuskysymyksiksi valikoituivat kysymykset:
"kuinka urapolkukuva saadaan kayttoonotettua kohdeorganisaatiossa?” ja "mita

lisdarvoa urapolku tuo kohdeorganisaatiolle?”.

Kirjalliseen materiaaliin perehtyminen on tehty keraamalla tietoa tieteellisista
tutkimuksista, artikkeleista ja tietokirjallisuudesta loogiseksi kokonaisuudeksi
niin, etta viitekehys kasittelee tutkimuksessa tarvittavia ilmiota selittavia tekijoita.
Vaikka ilmi6 itsessaan ei vanhene, niin sukupolvet tydelamassa muuttuvat ja ar-
vostavat erilaisia asioita, mika itsessaan vaikuttaa ilmion ilmentymiseen ja sen
tutkimiseen. Taman vuoksi pyrin Ioytamaan mahdollisimman uusia teoksia, jotta
niissa olisi huomioitu mahdollisimman tuoreen nakokulman ilmidihin ja talla het-
kella tydelamassa olevan sukupolven nakemykset ja heidan arvonsa seka heille

sopivat johtamismenetelmat.

Mielestani teoreettisen viitekehyksen perusteella onnistuttiin luomaan pohja
sille, kuinka urapolkukuva voi auttaa organisaatiota niin kehittamaan tyonteki-
jéidensa urasuunnittelua kuin toteuttamaan strategiaansa. Kehittamishankkeen
avulla tutkija pystyi toimimaan osallistuvana havainnoijana ja toteuttamaan ha-
vaintojensa ja kyselytuloksien perusteella kehityshankkeen lopputuloksena syn-
tyneet paivitetyn urapolkukuvan ja ohjeistuksen esimiestyon avuksi. Tutkijan
rooli kohderyhman esihenkilona tosin on saattanut vaikuttaa havainnoinnin yh-
teydessa kerattyihin havaintoihin, silla henkildkohtaisissa keskusteluissa ha-
vainnoija on pystynyt yhdistdmaan tyontekijan taman mielipiteisiin ja ajatuksiin.

Kyselytutkimuksessa tata ongelmaa ei vastauksissa todennakoisesti ole ollut,
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koska kysely toteutettiin anonyymisti. Tutkijan roolissa pyrin kuitenkin tarkaste-
lemaan havaintoja objektiivisesti niin, ettei omat mielipiteeni, ideani tai toiveeni

vaikuttaisi liikaa tuloksia analysoitaessa.

Tutkimuskyselyn luominen ja julkaiseminen onnistuivat hyvin, silla kysymyk-
sissa ei ilmennyt epaselvyyksia, joista olisi tullut kysymyksia tai kommentteja.
Kysely tavoitti koko kohderyhman ja lyhyesta vastausajasta huolimatta vastaus-
prosentti oli jopa 87%. Havainnointia suoritettiin kolmena eri ajankohtana henki-
|I0kohtaisten keskustelujen yhteydessa ja vaikka seurantajakso oli lyhyt, muuta-
man kuukauden mittainen, tukivat havainnot kyselysta saatuja vastauksia. Tut-
kimuksessa saatiin selville mukana olleiden kohderyhmalaisten ndkemys oman
roolinsa selkeydesta kohdeorganisaatiossa, suhtautuminen urapolku-tyokaluun
osana omaa urasuunnittelua ja kuinka moni kohderyhmalainen on jo ottanut

kayttdédnsa urapolun tutkimuksen aikana.

Tulosten perusteella on my0Gs selvaa, ettei palkka ja palkitseminen ole tarkea
tyomotivaatiota kasvattava tekija, mutta se on tarkea sitouttamisen keino.
Vaikka kohderyhma ei kokenut arvostavansa palkkaa kolmen tarkeimman teki-
jan joukossa tyossaan, se on kuitenkin tekija, jonka perusteella he olisivat val-
miita vaihtamaan tydpaikkaa kilpailevan tarjouksen perusteella. Huomionar-
voista on, etta vastauksissa oli mainittu palkan lisaksi muitakin tekijoita, mutta
palkka nousi vahvasti vastauksista ensimmaisena tekijana, jonka perusteella voi
olla aiheellista pohtia, ovatko hyva tyoyhteisd ja muut henkildstéedut oletusar-

voina myo0s tyOpaikkaa vaihtaessa.

Selvaa kuitenkin on, etta kohderyhman sitouttamiseksi palkkaa tarkeammassa
roolissa on osaamisen kehittamisen mahdollisuus. Tama vahvistaa sita nake-
mysta, etta urapolkukuva on oiva tyokalu tyontekijoiden sitouttamiseksi, silla se
konkretisoi, mihin osaamisen kehittdmisellda on mahdollisuus edeta ja osa-alu-
eita, joista tydntekija voi oman mielenkiinnon kohteiden mukaan valita mielui-
sensa vastuualueen, jota tavoitella. Tama itsessaan tuo jo lisaarvoa toimeksi
antajalle, jos se pystyy urapolkukuvan perusteella sitouttamaan osaltaan osaa-

vaa henkildéstda kohdeorganisaatioon.
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Kolme mittaria mittasivat prosessin etenemista siina maarin, toteutuivatko tutki-
mukselle asetetut tavoitteet vai eivat. Naissa kaikissa onnistuttiin, silld urapolku-
kuva saatiin tutkimuksen aikana paivitettya, urapolkukuva on tallennettu kohde-
ryhman toiveiden mukaisesti yhteisessa kaytdssa olevaan tiedostoon seka ura-

polkukuvaa ehdittiin pilotoimaan kehityskeskusteluiden yhteydessa.

Tydlle oli asetettu myos kaksi laadullista mittaria: tietoisuuden kasvaminen ura-
polkukuvasta kohderyhmassa ja johdon palaute tyon onnistumisesta. Nykytila-
analyysin ja tutkimuskyselytuloksia vertailemalla on huomattavissa, etta tietoi-
suus urapolkukuvasta on tutkimuksen aikana kasvanut. Nykytila-analyysia laa-
dittaessa vain kaksi korvausneuvojaa olivat urapolkukuvasta tietoisia, mutta tut-
kimuskyselyn tulosten perusteella selvisi, etta kaikki kahdeksan korvausneuvo-
jaa olivat tietoisia tutkimuksen paattyessa urapolkukuvasta. Myos kaikki kohde-
ryhmalaiset, joiden kanssa kaytiin maaliskuussa kehityskeskustelu, olivat pilo-
toineet urapolkukuvaa edes kerran. Yksi kohderyhmasta oli jopa ehtinyt hyodyn-

taa urapolkukuvaa osana itsenaista urasuunnittelua.

Korvausjohtajan antamasta kirjallisesta palautteesta kay ilmi, etta paivitetty ura-
polkukuva vastaa hyvin taman hetken tilannetta ja erityisen hyvin siina on huo-
mioitu korvausneuvojan toimenkuvan eri painotusalueet. Jatkotoimenpiteena
halutaan luoda vastaavanlainen urapolkukuva myos autovahinkotarkastajille.
Kokonaisuudessaan kehityshanke on ollut palautteen mukaan onnistunut. Yh-
teenvetona todettakoon, etta mittarit oli asetettu sopiviksi tutkimukselle varattui-

hin aikaresursseihin ndhden.

6 Pohdinta

Tutkimus tehtiin kehittamishankkeena kohdeorganisaatiossa ja sen tarkoitus oli
ratkaista organisaatiosta itsestaan esiin nousseeseen tutkimusongelmaan. Ta-

man ja tutkimuskysymyksien avulla aihe saatiin hyvin rajattua ja tutkimukselle
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saatiin asetettua selkea tavoite. Tutkimuksen lopputuloksena syntyi ohje urapol-
kukuvan kayttamisesta esimiestydn tukena urasuunnittelussa seka paivitetty

urapolkukuva.

Kuten tassa tutkimuksessa on todettu, tulee urapolkukuvan hyodyntamiselle
luoda toimintamalli, jotta sen kayttdé saadaan vakiinnutettua kohdeorganisaa-
tiossa. Taman varmistamiseksi tyon tuloksena laadittu ohjeistus on tarkoitettu
esihenkildlle, joka hyodyntaa urapolkukuvaa osana tyontekijoidensa urasuunnit-
telua niin perehdytyksen kuin kehityskeskustelujen yhteydessa. Urasuunnitel-
mat voidaan urapolkukuvan kuvaamien mahdollisuuksien avulla laatia tyonteki-
jan omien mielenkiinnonkohteiden ja tulevaisuuden tavoitteiden perusteella.
Urapolkukuvan kaytto ja paivittaminen vaativat kuitenkin esihenkilon sitoutunei-

suutta toimintamalliin.

Tulevaisuuden tydelamassa osaavan henkildstdn sitouttaminen on entista tar-
keampaa yhtidon osaamispaaoman suojelemiseksi. Urapolkukuva voi toimia kei-
nona sitouttaa tyontekijoiden urasuunnitelmat osaksi organisaatiota, kun osaa-
misen kehittaminen ja etenemismahdollisuudet I0ydetdan omasta organisaa-
tiosta. Myos tyomarkkinoilla parjadminen houkuttelevana kehittymismahdolli-
suuksia tarjoavana tydnantajana on toimialan kiristyvan kilpailun takia tarkeaa.
Urapolku on erittain kustannustehokas ratkaisu osana taman haasteen ratkaise-
mista. Urapolkukuvalla myos todettiin olevan mahdollista toteuttaa toimeksian-
tajan strategiaa, joten sita voidaan pitaa myos strategisena tyévalineena kohde-
organisaatiossa. Naiden tekijdiden osalta urapolkukuvan voidaan todeta tuovan

lisdarvoa toimeksiantajalle.

7 Jatkokehitysehdotukset

Toimintamallin vakiinnuttamiseksi urapolkukuvaa tulisi hyodyntaa kohdeorgani-
saatiossa jatkossa jokaisen perehdytyksen ja kehityskeskustelun yhteydessa,
jotta sen kayttd pysyisi systemaattisena ja siina olevat kehityskohteet havaitaan
mahdollisimman nopeasti toimenkuvan muuttuessa. Urapolkukuvan hyddynta-

minen on tehokkainta silloin, kun se sisaltaa vahintaan jokaisen toimenkuvan
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edellytykset, vaaditut kokemusvuodet ja palkkatiedon, joita pitkin sama tyonte-

kija voi edeta luonnollisesti kokemuksen karttuessa seuraavaan toimenkuvaan.

Paivitetyssa urapolkukuvassa ei ole mukana autovahinkotarkastajan roolia ol-
lenkaan, koska korvausneuvojasta ei ole yksin kokemuksen kautta mahdollista
edeta kyseiseen rooliin. Autovahinkotarkastajan toimenkuvalle on siis syyta ke-
hittda vastaavanlainen urapolkukuva, jotta tdssa roolissa toimivan tydntekijan
on yhta lailla mahdollista kehittdd omaa osaamistaan ja luoda urasuunnitelmia

kohdeorganisaatioon sitoutuen.

Urapolkukuvan kayttda olisi hyddyllista myds seurata jollain tavalla, jotta sen va-
kiinnuttaminen toimintamalliksi voitaisi todeta tapahtuneen. Tama myds ennalta-
ehkaisisi tilannetta, jossa urapolkukuvaa ei ole pitkaan aikaan kaytetty ja nain
ollen kehityshankkeen tulokset ovat ehtineet joko vanhentua tai unohtua.
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Tutkimuskysely

Osio 1 — Tamanhetkinen tyéelaman tilanne
1. Tydsuhteesi kesto LahiTapiola Paakaupunkiseudulla *

0-1 vuotta
1-3 vuotta
3-5 vuotta

2. Onko tyésuhteesi laatu talla hetkella *
Vakituinen tydsuhde
Maaraaikainen tydsuhde

Osio 2 - Tyomotivaatio

3. Koetko olevasi talla hetkella motivoitunut tyohosi? *
Kylla
En

4. Vastasit, etta olet motivoitunut talla hetkella tyohosi. Mika tai mitka tekijat ylla-

pitavat tydomotivaatiotasi?

4. Vastasit, etta et ole talla hetkella motivoitunut tydhosi. Mitka tekijat alentavat

tydmotivaatiotasi ja kuinka motivaatiota voisi lisata?

5. Mitka tekijat motivoivat sinua eniten tydssasi? (valitse 3 eniten motivoivaa
vaihtoehtoa) *

TyOssani asetetut tavoitteet

Palkka

Varma tydsuhde

Hyva tyoilmapiiri

Osaamisen kehittyminen
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Palaute
Vaikuttaminen paatdksentekoon
Asiakaskohtaamiset
Strategia

Uralla eteneminen

6. Koetko, etta voit edeta urallasi nykyisessa roolissasi? *
Kylla
En

7. Vastasit, etta koet, etta voit edeta urallasi tydskennellessasi nykyisessa roo-

lissasi. Mita keinoja sinulla on edeta?

7. Vastasit, etta et koe, etta voit edeta urallasi tydskennellessasi nykyisessa
roolissasi. Miksi koet nain?

8. Tarjoavatko tydtehtavasi sinulle mahdollisuuden hyédyntaa omia vahvuuk-
siasi? *

1= Ei koskaan, 2= Harvoin, 3= Joskus, 4= Yleensa

Osio 3 - Sitoutuneisuus tiimiin ja tydnantajaan

9. Valitse kolme sinulle merkittavinta tekijaa tydssasi? (Valitse 3 vaihtoehtoa). *
Arvostus

Asiakkaat

Hyva esihenkilo
Mahdollisuus edeta uralla
Mahdollisuus etatyohon
Mahdollisuus kehittya
Muut henkilostoedut
Organisaation arvot
Palkka

TyoOn joustavuus

Tyon merkityksellisyys
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TyoOyhteiso ja tydkaverit

Usko organisaation toimintaan ja tulevaisuuteen

10. Oletko miettinyt tyopaikan vaihtamista nykyisen tyOsuhteesi aikana? *
Kylla
En

11. Vastasit, etta olet miettinyt tydpaikan vaihtoa. Kuinka usein olet miettinyt
tyopaikan vaihtamista?
1= Viikoittain, 2= Kerran kuukaudessa, 3= Kerran vuodessa, 4= Viela harvem-

min

12. Onko sinulta kysytty koskaan, mika saisi sinut jadmaan pidemmaksi aikaa

nykyiseen tiimiisi? Mika se syy olisi? *

13. Minkalainen tarjous kilpailevalta yritykselta saisi sinut harkitsemaan lahte-

mista nykyisesta tyostasi? *

14. Kuinka sitoutunut koet olevasi tydohosi? *
1= Erittdin huonosti sitoutunut, 2= Huonosti sitoutunut, 3= Hyvin sitoutunut, 4=

Erittain hyvin sitoutunut

15. Kuinka sitoutunut koet olevasi nykyiseen tiimiisi? *
1= Erittdin huonosti sitoutunut, 2= Huonosti sitoutunut, 3= Hyvin sitoutunut, 4=

Erittain hyvin sitoutunut

Osio 4 - Urasuunnittelu

16. Kuinka selkeaa sinulle on, mitd osaamista korvausneuvojan roolissa tyds-
kentelemiseksi edellytetaan? *

1= Todella epaselkeaa, 2= Epaselkeaa, 3= Selkeaa, 4= Erittain selkeaa

17. Mita urapolku tarkoittaa sinulle? *
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18. Kuinka usein tai missa yhteydessa koet hyodylliseksi tarkastella urapolkua

yksin tai yhdessa esihenkiléon kanssa? *

19. Mita hyotya (ja/tai mahdollista haittaa) urapolku voi tuoda sinulle? *

20. Naetko tyoskentelevasi nykyisessa tyotehtavassasi viela 5 vuoden kulut-
tua? *

Kylla

En

21. Vastasit, etta naet tyoskentelevasi korvausneuvojana viela 5 vuoden kulut-

tua. Mika tai mitka tekijat ovat tarkein syy talle?

21. Vastasit, ettet nae tyoskentelevasi korvausneuvojana enaa 5 vuoden kulut-

tua. Mika tai mitka tekijat pitaisi muuttua, jotta tilanne muuttuisi?

22. Onko sinulla suunnitelma tyourallesi seuraavalle 5 vuodelle? Tiedatko, mita

sinun tulee tehda paastaksesi tavoitteeseesi? *

23. Tarjotaanko sinulle riittavasti tukea oman urasi suunnittelussa? *

1= Ei koskaan, 2= Harvoin, 3= Joskus, 4= Usein

24. Oletko jo hyodyntanyt MA-tiimin urapolkua itsenaisesti omassa urasuunnit-
telussasi? *
Olen

En ole

25. Koska sait tietaa, etta MA-tiimille on luotu urapolku? *

26. Missa urapolkua pitaisi mielestasi sailyttaa, jotta se olisi helppo l6ytaa? *



Liite 1
5 (9)

Osio 5 - Vapaamuotoiset kommentit
27. Tahan voit halutessasi kirjoittaa vapaasti ajatuksiasi, kokemuksiasi tai kehi-

tysideoitasi urasuunnittelusta, tydmotivaatiostasi tai sitoutuvuudesta tydnanta-

jaasi ja tiimiisi.

28. Jos haluat jattaa viela kommentteja tai palautetta kyselysta, voit tehda sen

tahan.
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Ohjeistus urapolun vakiinnuttamiseksi

Urapolkukuva kannattaa integroida osaksi perehdytysta ja kehityskeskusteluja.
Urasuunnittelu on tarkea nostaa sitouttamisen kasvattamiseksi jo heti uuden
korvausneuvojan aloittaessa tyot LahiTapiolassa, joten urapolkukuva on hyva
esitella perusteellisesti osana perehdytysta samalla, kun esihenkilo esittelee

tydnantajayritysta, sen toimintaa, strategiaa ja muita henkilostdasioita.

Kehityskeskusteluiden tarkoitus on kartoittaa tydntekijan urasuunnitelmia, pate-
vyytta ja muutoinkin tulevaisuuden nakemyksia tyouralla. Taman vuoksi kehitys-
keskustelut ovatkin oivallinen yhteys nostaa organisaation omaa urapolkua esiin
ja muistuttaa tiimilaisia siita, missa he talla hetkella ovat ja mihin heidan paa-

maaransa on tulevaisuudessa. Samassa yhteydessa voidaan kayda lapi keinoja

tyontekijan tavoitteiden saavuttamiseksi nykyisen organisaation palveluksessa.

Tama on tarkeaa sitouttamisen kannalta, jotta tyontekija kokee, etta johto ha-

luaa keskittya myos hanen henkildkohtaiseen kehittymiseensa tiimin kehittami-
sen ohella. Urapolkukuva sopii hyvin tydkaluksi osana valmentavaa johtajuutta,
jossa tyontekija saa henkilokohtaista uraohjausta, hanelle kerrotaan kehittymis-
mahdollisuuksista ja tiimin tulevaisuuden nakymista. Nain tyontekijan nakemys

roolistaan selkenee osana tiimia tulevaisuudessa.

Se, missa kohtaa perehdytysta tai kehityskeskustelua urapolkukuva kaydaan
lapi, jaa esihenkilon paatettavaksi. Taman lisaksi hanella on vapaus valita muu
sopiva asiayhteys urapolkukuvan esittelylle. Urapolku on tarkea tyokalu myos
esimiestydn kannalta, silla esihenkild voi urapolun avustamana ennakoida,
kuinka pitkaksi aikaa tyontekija on valmis sitoutumaan kyseiseen tyétehtavaan
tai tydbnantajaan ja nain han voi ennakoida tulevia henkiléstomuutoksia. Rekry-
tointi on kallis ja aikaa vieva prosessi, joten taman ennakointi on taloudellisesta-

kin nakokulmasta tarkeaa.

Moottoriajoneuvokorvaustiimin osalta paivitetty urapolkukuva ja kayttdéonotto-

suunnitelma toimivat hyvana pohjana myos ajoneuvovahinkotarkastajien seka
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omaisuus- ja toimintakorvaustiimin urapolkukuvan paivittamiseksi. Tama edis-
taa koko korvauspalvelutoiminnon yhdenmukaista johtamista ja tyontekijakoke-

musta.



