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Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd yhden henkildstdalan yrityksen henkiléstokonsulttien
ammatillisen osaamisen kehittymisen luonnetta sekd arvioida heidédn ammatillista osaamistaan suhteessa
heidan tyonsa ydintehtaviin. Ammatillisen osaamisen kehittdminen on olennainen osa menestyvien
tybnantajaorganisaatioiden toimintaa ja sen suunnitelmallinen toteuttaminen on organisaatioille erittain
tarkeda. Yleisesti henkiléstdvoimavarojen johtaminen ja kehittdminen on hyvin laaja ja monia tieteenaloja
yhdistdva kokonaisuus. Tama tutkimus pyrkii tuomaan kasvatustieteellisen nakdkulman henkildstokonsultin
tyotd tekevien ammatillisen osaamisen kehittdmiseen. Erityisend mielenkiinnon kohteena oli yhden
henkilostéalan yrityksen konsultit, silld heidan tekemansa tyd on suhteellisen itsendistd sekd moninaista
osaamista seka taitoja ja tietoja vaativaa. Osaamisen merkitys nakyy esimerkiksi siina, ettd konsulttien
suoriutumisessa on eroja. Tallaisessa tyotehtdvassd ammatillisen osaamisen kehittdminen nousee erityisen
tarkedan asemaan. Henkildstdala on myds kokonaisuudessaan hyvin kilpailtu, mikd myés osaltaan nostaa
ammatillisen osaamisen kehittdmisen merkitysta juuri tdman alan yrityksen kontekstissa.

Toteutin tutkimusta tehdessani kolme aineistonkeruun kierrosta. Aluksi haastattelin yrityksen esihenkil6ita
selvittddkseni konsulttien tuloksellisuuden kannalta tarkeimmat tyétehtavat. Toisessa vaiheessa kerasin
lomakehaastattelulla tietoa konsulttien osaamisesta suhteessa naihin ydintehtaviin seka heidan kasityksiansa
siitd, mitkd asiat ovat vaikuttaneet ja voivat mahdollisesti vaikuttaa heiddn osaamisensa kehittymiseen.
Kolmannessa vaiheessa syvennyin teemahaastatteluilla konsulttien ammatillisen osaamisen kehittymisen
luonteeseen, mistd tdman tutkimuksen tarkein anti muodostuu. Aineisto muodostuu kokonaisuudessaan
henkilostéalan yrityksen konsulttien sekd esihenkildiden haastatteluista. Tutkimukseen osallistui kuusi
esihenkil6d ja 18 henkildstokonsulttia.

Tutkimuksen tuloksista ilmenee henkildstékonsulttien ammatillisen osaamisen luonne jasenneltyna eri tyon
osa-alueiden hallintaan seka naiden osa-alueiden hallintaan vaikuttaneisiin ja mahdollisesti tulevaisuudessa
vaikuttaviin  ammatillisen  kehittymisen  osa-alueisiin.  Konsulttien haastatteluista ilmeni, etta
henkiléstokonsulttien ammatillisen osaamisen kehittymiselle tarkeitd osa-alueita ovat kokemus, reflektio,
ohjaus, vertaisoppiminen, koulutukset ja itsendinen opiskelu. Tutkimustuloksista myo6s ilmenee konsulttien
ammatillisen osaamisen kehittymisen luonne ja eri kehittymisen osa-alueiden merkitys. Vaikuttaisi silta, etta
konsulttien ammatillisen osaamisen kehittymisen keskeisen perustan muodostaa kokemus, reflektio ja ohjaus.
Konsulttien osaamista tukee vertaisoppiminen ja tdydentda koulutukset seka itsenainen opiskelu.

Avainsanat: Ammatillinen osaaminen, henkiloston kehittdminen, henkilostohallinto, aikuiskasvatus,
henkilostdala
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The purpose of this study was to investigate the nature of the development of the professional competences
of human resource consultants in a human resources company and to assess their professional competences
in relation to the core tasks of their work. The development of professional competencies is an integral part of
the activities of successful employer organizations and its systematic implementation is very important to these
organizations. In general, human recourse management and development is very broad and multidisciplinary
subject. This study aims to bring an educational perspective to the development of the professional
competencies of human resource consultants. In particular, the study focused on consultants in one human
recourses company, as their work is relatively independent and requires a wide range of competencies, skills
and knowledge. The importance of competences is reflected, for example, in the differences in the
performance of consultants. In this type of work, the development of professional skills becomes particularly
important. The human resources sector is also highly competitive, which also contributes to the importance of
developing professional competences in the context of a company in this particular sector.

| performed three rounds of data collection during my research. First, |, interviewed the company’s
managers to identify the most important core tasks for consultants’ personal results. In the second stage, |
used a questionnaire interview to gather information on the consultants* competencies in relation these core
tasks and their perceptions of what has and could potentially influence their competency development. In the
third stage, | used thematic interviews to delve into the nature of development of consultants ‘professional
competence, which is the main contribution of this study. The data consists entirely of interviews with
consultants and managers of a human resources company. Six managers and 18 human resources
consultants” participated in the study.

The results of the study reveal the nature of the professional competences of human resources consultants,
broken down into their competency in each core task and also into the key development aspects that have had
influence and may have influence in the future to human resources consultants” performance. Interviews with
consultants revealed that the key ways that consultants’ have gained professional competencies are
experience, reflection, guidance, peer learning, formal training and independent learning. The findings also
reveal the nature of consultants” professional competence development and the importance of the different
aspects of development. It would seem that experience, reflection and guidance form the core basis of
consultants” professional development. The progress of their competence is supported by peer learning and
complemented by formal training and independent studying.

Key words: Professional competence, human resources development, human resources management, adult
education, human resources
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1 JOHDANTO

Henkilostoalan merkitys tydllistdjana on viime vuosikymmenind kasvanut
merkittavasti. Henkilostopalvelualan yritysten tarjoamat vuokratyovoima- ja
rekrytointipalvelut ovat kehittyneet tilapaisista ratkaisuista tarkeaksi voimavaraksi
tyollisyyssektorilla. Viela 1990-luvulla vuokraty6 oli maaritelty lainsaadannossa
vain tilapaisiin tarpeisiin ja ruuhkahuippuihin (Lahteenmaki, 2013). Nykyaan
monet ovat toissa vuokraluonteisessa tydsuhteessa jopa useita vuosia ja etenkin
rakennusalalla tama kaytanto on hyvin yleista. Tilastokeskuksen mukaan vuonna
2022 vuokratyota tekevia palkansaajia oli suomessa keskimaarin 60 000.
Henkilostopalvelualan yritysten toiminta koostuu paasaantoisesti
vuokratyovoiman valityksesta seka rekrytoinnista (HELA, 2020). Henkilostoalan
liton HELA:n mukaan henkilostoyritykset mm. tuntevat syvallisesti tydmarkkinat,
ovat saavuttaneet hyvia tyollistamistuloksia palveluntuottajina seka tuottavat
laadukkaita tydnhakuun ja tyollistymiseen liittyvia koulutuksia ja valmennuksia.
Henkilostoyrityksen etu perustuu ammattitaitoiseen palveluun, mika on
keskittynyt juuri tyollistamiseen ja rekrytointiin.

Henkilostopalveluyrityksissa  tyoskentelevien  konsulttien  tyd  on
suoritusperusteista ja se vaatii muun muassa kognitiivisia, tyonhallinnallisia,
ammatillisia seka motivaatioon liittyvia valmiuksia ollakseen tehokasta ja
laadukasta. Henkilokohtaisten valmiuksien ja osaamisen merkitys nakyy siina,
ettd konsulttien suoriutumisessa on eroja. Henkiloston tekema tyd on siis
luonteeltaan sellaista, etta yksilolliset voimavarat ja osaaminen ovat keskiossa
maarittelemaan tyon onnistumista. Tyonantajaorganisaation seka tyontekijoiden
kannalta on hyvin tarkeaa, etta jokaisella on mahdollisuus kehittya ja onnistua.
Henkilostdala on myds hyvin kilpailtu ala, mika tarkoittaa sita, etta yritysten
henkiloston osaamisen on oltava korkealla tasolla. Tama nakyy esimerkiksi siina,
ettd Suomen henkilostoalan liiton HELA:n jasenyrityksia on yli 200 suomessa

(HELA, jasenyritykset). Koska konsulttien tyo on luonteeltaan osaamiseen



painottuvaa ja alalla on kova kilpailu, on yrityksille tarkeaa, etta henkiloston
osaamisen kehittamiseen panostetaan ja se tehdaan oikein.

Henkil6ston osaamista ja kehittamista tarkastellessa on mainittava kaiken
kattava ylakasite eli henkilostovoimavarojen johtaminen. Tama kasite pitaa
sisallaan kaikki myohemmin esittelemani teoreettiset kasitteet.
Henkilostovoimavarojen johtamisella tarkoitetaan Armstrongin (2006) mukaan
strategista ja yhtenaista lahestymistapaa organisaation kaikista tarkeimman
voimavaran  eli ihmisten  johtamiseen.  Tarkastellessa  laajemmin
henkilostovoimavarojen johtamisen historiaa, huomataan sen pitka historia
kasitteen laajuuden takia. Ihmiset ovat johtaneet ihmisryhmia ja isompia
kokonaisuuksia jo esihistoriallisella ajalla (Rotich, 2015).

Henkiloston osaamisen kehittamisesta ja arvioinnista on tehty paljon
tutkimusta, ja tulokset puhuvat paljon sen positiivisesta merkityksesta.
Esimerkiksi Gesme, Towle ja Wiseman (2010) maarittelevat artikkelissaan
"strategies for career succes” henkiloston kouluttamisen merkitysta. Heidan
mukaansa henkiloston kouluttaminen ja osaamisen kehittaminen sitouttaa
tyontekijoita, parantaa henkiloston moraalia ja tyon tuottavuutta. Henkiloston
sitoutuvuudesta johtuva vahaisempi vaihtuvuus ja lisaantynyt pysyvyys lisaa tyon
tehokkuutta (Gesme ym., 2010). Henkiloston osaamisen arviointi ja kehittaminen
on siis hyvin olennainen osa koko yrityksen toimintaa ja tulevaisuutta.
Henkiloston kehittdaminen on kasitteena hyvin laaja ja toimenkuvasta riippuva
kasite. Sitd voidaan tarkastella mm. yksildiden, ryhmien seka organisaation
nakokulmasta ja sita voidaan lahestya hyvin eri tavoin kuten henkiloston taitojen
kehittamisen tai heidan ohjaamisensa nakokulmista. Henkiloston osaamisen
kehittamisesta tehdyt tutkimukset edustavatkin hyvin monta tieteenalaa kuten
kasvatustiedetta, psykologiaa seka taloustiedetta.

Tutkimuksessani tarkastelen yhden henkilostoalan yrityksen
henkilostokonsulttien osaamista suhteessa heidan tyonsa keskeisiin osa-
alueisiin. Viela tarkeampana tarkoituksena tutkimukseni tavoitteena on selvittaa,
millainen on henkildstokonsulttien ammatillisen osaamisen kehittymisen luonne.
Tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa laadullista tutkimustietoa henkiloston
osaamisesta ja  kehitystarpeista seka siitd, millaisia  merkityksia
henkilostokonsultit antavat erilaisille kehittymistd edesauttaville toiminnoille.
Taman tiedon avulla voidaan mahdollisesti edesauttaa yrityksen henkiloston



kehitysta seka tuottaa yleista tietoa ammatillisen osaamisen kehittamisesta.
Lopullisena tavoitteena on, ettd tutkimuksen pohjalta voidaan myohemmin
muodostaa suunnitelma henkiloston kehittymisen ohjaamiseksi.

Tutkimani henkilostoalan yritys on toiminut alalla kohta 18 vuotta. Yrityksen
paatoimialoja ovat rakennus-, teollisuus- ja logistiikka-alat. Taman lisaksi yritys
tarjoaa palveluita myds toimihenkilorekrytointeihin seka muille toimialoille kuten
taloushallinnon- ja kiinteistonhoidon toimialoille. Yrityksessa tyoskentelee talla
hetkella 23 sisaista tyontekijaa, joista suurin osa tekee konsulttipohjaista tyota.
Yrityksen toimipisteet sijaitsevat Vantaalla, Tampereella, Turussa, Vaasassa,

Oulussa ja Kuopiossa.



2 HENKILOSTON OSAAMISEN
ARVIOINTI JA KEHITTAMINEN

Tassa luvussa esittelen tutkimukseni teoreettiset kasitteet. Teoriapohjani on
moninainen ja sisaltaa useita keskenaan hieman erilaisia kasitteita, silla tutkimani
ilmid on hyvin moninainen ja sen ymmartaminen vaatii taustalleen eri nakokulmia.
Luku alkaa tybanalyysin kasitteen esittelylla, missa kasittelen kahta erilaista
tydanalyysitapaa seka niiden hyodyntamista yrityksen toiminnassa. TyOanalyysin
kasite on hyvin olennainen, silla ammatilliseen osaamiseen liittyy vahvasti
keskeisten tyotehtavien hallinta, joiden selvittdminen toteutetaan yleensa
tydanalyysilla. Tata seuraa henkilostovoimavarojen kehittamisen kasite, mika on
laaja kokonaisuus, jonka perimmainen tarkoitus on hyvin sama kuin tassa
tutkimuksessa. Se on alan tutkijoiden peruskasite ja sen kasittely taten hyvin
tarpeellista. Tata seuraa Lahjakkuuksien hallinnan kasitteen avaaminen ja sen
merkityksen selvittdminen. Lahjakkuuksien hallinnalla kuvataan enemman
organisaatiotason toimintaa, mika on merkittavaa etenkin suunnitelmallisen
henkiloston kehittamisen kannalta. Sen jalkeen avaan ammatillisen kehittymisen
ja oppimisen kasitteita tutkimukseni kannalta olennaisilta osin. Naissa kasitteissa
uppoudutaan syvemmalle yksiloon ja tarkastellaan oppimista seka kehittymista
enemman subjektiivisesta nakokulmasta. Lopuksi esittelen viela mentoroinnin
kasitteen ja siihen liittyvia mahdollisuuksia, silla siitda on muodostunut suosittu
tapa kehittaa henkildston osaamista.

Naita kasitteitd yhdistaa taman tutkimuksen kontekstissa se, ettd niiden
perimmainen tarkoitus on joko kehittda, Ioytaa tai johtaa organisaation
henkilostoa, siten etta yksiloiden mutta myos isompien ryhmien tyon tekemisen
taso kasvaa. Ne ovat siis osittain limittaisia ja toistensa yla- tai alakasitteita, mutta
tutkimukseni kannalta niiden kasittely erilldaan on loogista. Kasitteiden
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moninaisuus tuo myos hyvin esiin henkiloston osaamisen kehittamisen eri
kasittelyalueet yksilon kehittamisesta aina organisaation kokonaisvaltaiseen
henkiloston kehittamisstrategiaan.

2.1 Henkiléstévoimavarojen kehittédminen

Henkilostovoimavarojen johtaminen ja kehittdminen on hyvin laaja ja monia
tieteenaloja yhdistava kentta, minka kokonaisvaltainen tarkastelu vaatisi
lukuisien kirjojen verran tekstia. Henkilostovoimavarojen kehittamisen kasitteella
(HRD) tarkoitetaan prosessia, jonka tarkoituksena on tukea tyOntekijoiden
tietojen, taitojen ja kykyjen kehittymista henkilokohtaista ja organisationaalista
tehokkuutta varten (Nankervis, Rowley & Salleh, 2016). Kasittelen tassa
kappaleessa tiivisti juuri taman tutkimuksen nakokulmasta olennaisia osa-alueita
henkiloston kehittamiseen liittyen. Pyrin luomaan yleiskuvan siita, mita kannattaa
aiempien tutkimuksien valossa ottaa huomioon henkildstojohtamisen ja
henkilostovoimavarojen  kehittamisen kannalta juuri tutkimani yrityksen
kontekstissa.

Henkilostovoimavarojen kehittaminen (HRD) on ollut pitkdan esilla eri
nakokulmista kansainvalisissa tutkimuksissa. Boon, Den Hartog ja Lepak (2019)
ovat tehneet kattavan kirjallisuuskatsauksen HR-systeemeista ja kaytannoista.
He havaitsivat tutkimuksessaan, ettd HR-kaytannot jarjestelmien sisalla ovat
siirtyneet entisestaan kohti laaja-alaisia eriytymattomia HR-jarjestelmia. Toisin
sanoin erilaisissa HR-systeemeissa ja kaytannoissa kaytetaan nykyaan entista
enemman monipuolisia systeemeja, jotka ammentavat toisistaan osa-alueita.
Henkilostojohtamisen toteuttamiseen on kehitetty lukuisia malleja, mitka eroavat
toisistaan kayttotarkoituksien ja lahestymistapojen osalta.

Henkilostdjohtamiseen on tuonut muutosta myos tyon yksildityminen, mika
tarkoittaa tyontekijoiden osalta lisaantynytta vastuuta omasta asemastaan
organisaatiossaan ja tyoelamassa (Taskin & Devos, 2005). Tama tarkoittaa
tyontekijan henkilokohtaisten ominaisuuksien merkityksen kasvua. Nykyisessa
tydelamassa oman osaamisen kehittaminen on noussut keskeiseen asemaan.
Spreitzer, Cameron ja Garret (2017) ovat myos tutkineet tyon luonteen kehitysta.
Heidan mukaansa nykyaan tyota jarjestetaan hyvin eri tavoin esim. etatyona,
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joustavammin  konsulttityona, mutta my6s “normaalisti”  tyovuorojen
organisoinnilla. Heidan mukaansa tyon jarjestaminen on mennyt suuntaan, missa
vastuu suoriutumisesta on siirtynyt enemman tyontekijalle. Tutkimani
henkilostoalan yrityksessa tydo on myds hyvin tyontekijalahtoista aikataulujen ja
tyontekopaikan osalta. On tarkeaa ottaa huomioon nykyiset tyOymparistot ja
vapaudet tarkasteltaessa henkilostoresurssien johtamista, silla tyon vastuun
painottuminen on muuttunut.

Henkiloston kehittamisessa keskeisessa roolissa on myos arviointi. Tutkijat
ja tyonantajaorganisaatiot ovatkin kehittaneet tyontekijoiden arvioimiseen
erilaisia arviointityOkaluja. Campbell ja Wiernik (2015) ovat tutkineet tyossa
suoriutumisen mallintamista ja arviointia. Heidan mukaansa tyossa suoriutumista
voidaan tarkastella eri nakOkulmista mita ovat muun muassa tekninen
suorituskyky, aloitteellisuus, sinnikkyys ja ponnistelut seka epatuottava
tyokayttaytyminen. Kaikki mittarit eivat sovi kaikkiin tyotehtaviin, joten on tarkeaa
loytaa oman organisaation tyonkuvaan sopivat mittarit. Cokings (2009) tuokin
esille, ettd tyontekijoiden suorituksen mittaamisessa piilee toisarvoisen datan
mittaamisen riski. Hanen mukaansa suorituksen mittaamisessa olennaista on
keskittyda  suoriutumisen  avainindikaattoreihin  pelkkien  suoriutumisen
indikaattoreiden sijaan. My6s Hammerin (2001) mukaan suorituksen
mittaamisessa on tarkeaa keskittyd mieluummin olennaisen mittaamiseen kuin
kaiken kattavan datan keraamiseen. Datan keraaminen vie organisaation
resursseja ja tyotunteja. On siis tarkeda pohtia, mitd ominaisuuksia on
ehdottoman tarkeaa mitata.

Henkilostoon  liittyvassa akateemisessa keskustelussa on laajasti
huomioitu, ettd eri sukupolvien ja eri elamantilanteessa olevien ihmisten
johtaminen ja kehittdminen eroavat tietyissa asioissa toisistaan. Eri sukupolvet
ovat kasvaneet erilaisissa olosuhteissa ja ymparistoissa, mika tekee heidan
tavastaan tehda tyota ja toimia erilaista. Buckley, Halbesleben ja Wheeler (2016)
ovat tarkastelleet laajasti aiheen kirjallisuutta ja havainneet, ettd sukupolvien
valilla on keskeisia eroja. He havaitsivat, etta vanhemmat tyontekijat pitavat tyota
keskeisempana arvona elamassaan. Toisaalta myds vanhempien tyontekijoiden
osalta on havaittu, ettd he nakivat aiemmin tyon keskeisempana arvona
verrattuna nykyiseen tilanteeseen (Smola & Sutton, 2002). Nakemys tyosta

osana elamaa siis eroaa keskimaaraisesti sukupolvien valilla. Toki tyontekijat
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ovat aina yksiloita ja heidan elamantilanteensa eroavat toisistaan. Osalla
tyontekijoista on pienia lapsia, mitka vaativat monesti joustoa tyonantajalta ja osa
on vasta aloittanut tydelaman ja elaa esimerkiksi yksin ilman vastuuta
jalkikasvusta.

Kun tyontekijat nakevat tyon perustavanlaatuisesti eri tavalla, on tarkeaa
ottaa huomioon motivaationaalinen aspekti heidan suoriutumisensa
tarkastelussa. Mika ajaa heitd eteenpain? Miten tyOntekijan sitoutumista ja
motivaatiota tyota kohtaan voidaan kasvattaa? Motivaatiota on tutkittu laajasti jo
pitkdan ja sen yhteys tyontekijoiden suoriutumiseen on havaittu lukuisissa
tutkimuksissa. Esimerkiksi Kuswati (2020) havaitsi tutkimuksessaan vahvan
yhteyden motivaatiolla ja tyontekijoiden suoriutumisella. Tutkimuksessaan
Kuswati (2020) havaitsi, etta motivaatioon vaikuttaa positiivisesti tyontekijoiden
osallistaminen, kommunikaatio, suoriutumisen tunnustaminen, delegoitu
auktoriteetti ja vastavuoroisuus. Kuswatin (2020) tutkimus osoittaa myos, etta
motivaatiolla on positiivinen vaikutus tyontekijoiden tyon maaraan, laatuun,
tuotteliaisuuteen, aikatavoitteiden saavuttamiseen seka vaikuttavuuteen.
Nykyisin motivaatiota on tutkittu paljon on sen merkitys tyodlle ja organisaatioiden
tulokselle on jo laajasti ja yleisesti tunnistettu.

Tassa tutkimuksessa keskitytdan tarkastelemaan henkildstokonsulttien
kehittymistd ja oppimista. On siis tarkeaa tarkastella motivaatiota myds
oppimisen nakokulmasta. Borahin (2021) mukaan motivaatio on hyvin keskeinen
tekija tehokkaalle oppimiselle. Borahin (2021) mukaan alan tutkijat ovat olleet
samaa mieltd motivaation keskeisista ulottuvuuksista. Nama nelja ulottuvuutta
ovat seuraava (Borah, 2021):

1. Kompetenssi

2. Autonomia

3. Kiinnostavuus/hyoty

4. Liittyvyys/sosiaaliset palkinnot

Kompetenssilla tarkoitetaan oppijan nakemysta siitd, onko han kyvykas
suoriutumaan tehtavista. Autonomialla tarkoitetaan oppijan nakemysta siita, etta
hanen toiminnallaan on vaikutus lopputulokseen. Kiinnostavuudella/hyodylla
tarkoitetaan oppijan kiinnostusta tehtavaan tai sen suorittamisesta aiheutuvan
hyddyn ymmartamista. Liittyvyydella/sosiaalisilla palkinnoilla tarkoitetaan oppijan
saamaa sosiaalista hyotya tehtavan suorittamisesta. Naistd neljasta
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ulottuvuudesta ainakin yhden on taytyttava, jotta oppija olisi motivoitunut. Mita
suurempi maara tekijoita tayttyy, sitd motivoituneempi oppija on. (Borah, 2021)

Motivaation merkitys oppimiselle on suuri ja Borahin (2021) mukaan oppija
oppii parhaiten, kun han tunnistaa tarpeen ja kehittaa halun oppia. Motivaatio
lisaa oppimiseen kaytetyn ajan tehokkuutta, keskittymista tekemiseen,
tasmentaa tavoitteita ja lisaa aloitteellista toimintaa seka sitkeytta oppia (Borah,
2021). Kokonaisuudessaan voidaan siis todeta motivaation olevan hyvin tarkea
tekija ihnmisen oppimiselle ja kehittymiselle.

Tassa osioissa olen tuonut esille yksittaisia tarkeita asioita henkiloston
kehittymisen johtamisessa. Kappaleessa kasiteltin HR-systeemien, tyon
yksilditymisen, arvioinnin, sukupolvien eroavaisuuden ja motivaation merkitysta.
Nama nakokulmat sisaltyvat yleisemmin useiden erilaisten organisaatioiden
henkiloston kehittamiseen, mutta niiden rooli nahdakseni korostuu henkilostéalan
yrityksen kontekstissa. Nakemykseni perustuu siihen, ettd henkilostdalan
yrityksen konsulttien tyo vaatii erityisesti itseohjautuvuutta, yksikollisia
voimavaroja ja kapasiteettia seka vastuun kantoa omasta tekemisestaan.
Tyontekijoita myOs arvioidaan jatkuvasti ja heidan toimintaansa pyritaan
kehittamaan, silla henkilostdalan yrityksen tulos riippuu pitkalti konsulttien

suoriutumisesta.

2.2 Lahjakkuuksien hallinta

Lahjakkuuksien hallinnasta on muodostunut nykypaivan tyomaailmassa
keskeinen kasite juuri tydon kuvan muutoksen ja konsultointiyritysten maaran
myota. Tasta hyva esimerkki 10ytyy Lewisin ja Heckmanin (2006) jo melkein
klassikoksi muodostuneessa katsauksessa. Lewisin ja Heckmanin (2006)
mukaan viela vuonna 2004 hakulauseella "Talent management hr” I0ytyi
2,700,000 osumaa, kun taas vuoden myohemmin sama hakulauseke antoi yli
8,000,000 osumaa. Tama kertookin kasitteen merkityksen kasvusta ja nykyaan,
kun nykymaailman tyoymparisto korostaa yksilon ominaisuuksia on sen
tarkastelu monissa yrityksissa ensiarvoisen tarkeaa. Chartered institute of
personnel and development (2022) maarittelee lahjakkuuksien hallinnan
toiminnaksi, minka tarkoituksena on houkutella, tunnistaa, kehittaa, sitouttaa,
sailyttaa ja kayttamaan organisaatiolle erityisen arvokkaina pidettyja henkilGita.
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Akateemisessa keskustelussa lahjakkuuksien hallinnasta on puhuttu
suhteellisen paljon. Peter Cappeli ja JR Keller (2014) ovat tehneet laajan
kirjallisuuskatsauksen lahjakkuuksien hallinnasta. Heidan mukaansa nykyisilla
tyomarkkinoilla vallitsevana haasteena ovat avoimet tyomarkkinat, mitka
sisaltavat tyontekijoiden pysyvyyteen liittyvia haasteita. Uudet mallit
tyontekijoiden liikkumiseen organisaation sisalla ja strategisissa positioissa ovat
kasvattaneet tyontekijoiden lahjakkuuden kehittamisen merkitysta. Yhdeksi
haasteeksi on Cappelin ja Kellerin (2014) mukaan noussut se, etta monet tekijat
tyopaikalla, kuten hierarkiat ja tyon organisointi estavat tyontekijoita
tunnistamasta kehitys- ja etenemismahdollisuuksia. Tama johtaa monesti
lyhyempiin tyosuhteisiin (Cappeli & Keller, 2014). On siis tarkeaa, etta yrityksen
tyontekijat paremmin tiedostavat kehittymis- ja etenemismahdollisuuksia, mikali
yritys haluaa sitouttaa heitd paremmin organisaatioon.

Elamme talla hetkella neljatta tydelaman vallankumousta, mika on tuonut
mukanaan mm. globaalin tyovoiman liikkkuvuuden, tydvoiman moninaisuuden,
transformatiiviset muutokset ja tarpeen erilaisille taidoille ja tiedoille (Whysall,
Owtram & Brittain, 2018). Teknologisen kehityksen vauhti on aiheuttanut kuilun
tyontekijoiden osaamisen ja tyon uusien vaatimusten valille (Whysall, Owtram &
Brittain, 2018). Tyontekijoiden tyotehtavat ovat myos laajentuneet ja saattavat
monesti vaatia hyvin erilaisia ydinominaisuuksia kuin ennen (Whysall, Owtram &
Brittan, 2018). Artikkelissaan Whysall, Owtram ja Brittain (2018) osoittavatkin
tarpeen strategiselle lahjakkuuksien hallinnalle. Esimerkiksi heidan (2018)
tutkimat insin6oriyritykset ja niiden tyontekijoiden toimenkuvat sisaltavat hyvin
laajemmin erilaisia taitoja seka tietoja vaativia osa-aleuita. Taman takia onkin
olennaista tarkastella millaisia tietoja, taitoja ja kapasiteetteja nykyiset
toimenkuvat vaativat.

Onnistuneen lahjakkuuksien hallinnan pohjalla on lahjakkuuden
tunnistaminen ja siihen liittyvat paatokset (McDonnel & Wiblen, 2020). Monet
organisaatiot noudattavat lahjakkuuksien tunnistamisessa kaksivaiheista
prosessia, missa lahjakkuutta tarkastellaan subjektiivisesta nakokulmasta
objektiivisen nakokulman sijaan ja missa lahjakkuutta tarkastellaan
yksilokohtaisesti systemaattisuuden sijaan (McDonnel & Wiblen, 2020). Tama on
MCdonnelin ja Wiblen (2020) mukaan tieteellisen tutkimuksen osoittamien
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tuloksien vastaista. Heidan mukaansa lahjakkuuksien tunnistaminen on

monimutkainen ja haastava prosessi.

Lahjakkuuksien tunnistamisessa perustava tekijoina on McDonnelin ja

Wiblen (2020) mukaan seitseman ominaisuutta:

1.
2.

Se keskittyy organisaation nykyisiin tyontekijoihin.

Se perustuu nakemyksiin, oletuksiin ja arvioihin, joiden mukaan kaikki
tyontekijat eivat ole samanarvoisia.

Sen tavoitteena on [0ytda suoriutumiseltaan ja ominaisuuksiltaan
"parhaita” tyontekijoita tai tietyn tyyppisten ominaisuuksien omaavia

tydntekijoita.

. Sen tavoitteena on sailyttda, motivoida ja lisata sitoutumista

lahjakkaiden tyontekijoiden osalta erottelemalla tyovoimaa.
Siihen liittyy prosessi, jossa asianomaiset sidosryhmat osallistuvat

tietoisesti tai tiedostamattaan tyontekijoiden vertailevaan arviointiin.

6. Se kuvastaa prosesseja, joiden kautta lahjakkuusreservit syntyvat.

7. Se muodostaa perustan henkilostoon, koulutukseen ja kehittamiseen

tehtaville investoinneille seka investointeja seka palkitsemista koskeville

paatoksille.

Nama seitseman kohtaa perustuvat McDonnelin ja Wiblen (2020)

kartoittamien tutkimuksien havaintoihin. Lahjakkuuksien I6ytaminen vaatii

strategista HR tyota onnistuakseen (Pruis, 2011).

Tutkijat ovat McDonnelin ja Wiblen (2020) mukaan samaa mielta siita, etta

lahjakkuuksien kehittdminen on kiintea osa lahjakkuuksien hallintaa. Pruis (2011)

on jakanut lahjakkuuden kehittamisen viiteen avain periaatteeseen:

1.
2.

Lahjakkuuden maaritteleminen kontekstissaan.

Lahjakkuuden hallinnan ymmartaminen kokonaisvaltaisena prosessina ja
sen organisointi yhtenaisena kokonaisuutena.

Organisaation ajankohtaisten ja selkeiden tarpeiden tayttaminen
lahjakkuuksien kehittamisella.

Mentoroinnin tarjoaminen

Lahjakkuusreservien hyodyntaminen

Lahjakkuuksien kehittdaminen on Pruisin (2011) mukaan hyvin tarkea osa

nykypaivan organisaatioiden kehitysta. Hanen mukaansa lahjakkuuden

optimointi maarittdd kasvaako organisaatio vai hajaantuuko tai uudelleen
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jarjestaytyy. Pruisin (2011) mukaan on my0s tarkeaa, etta lahjakkuus olisi myos
pysyvaa. Talla han tarkoittaa yksilon jatkuvaa hyvaa suoriutumista, mika lahtee
yksilOsta itsestaan. Lahjakkuuksien hallinnassa tulisi siis tarkastella suoriutumista
pitkalla tahtaimella eikd tunnustaa vain lyhyen aikaa hyvin suoriutuneen
tyontekijan osaamista lahjakkuutena. Pruisin (2011) mukaan lahjakkuuden
kehittamisessa tulisi asiantuntijoiden kohdalla keskittaa resurssit etenkin juuri
rekrytoituneisiin, uransa keskivalissa oleviin ja viimeisessa ylennysvaiheessa
oleviin. Lahjakkuuden kehittaminen on siis erityisen tarkeaa uusille tyontekijoille,
jotka opettelevat uuden tyon sisaltoja ja kaytanteita, jo hieman kokeneemmille,
jotka ovat jo sisaistaneet tyonsa seka jo uutta asemaa tavoitteleville. Ryhmana,
oikein ohjattuna ja yhteisen tavoitteen eteen tyoskennellessa lahjakkuudet
tarjoavat organisaatioille suuria mahdollisuuksia. Pruis (2011) tarkasteli
vahittaismyyntiorganisaation lahjakkuuksien johtamista kaytannossa strategisten
toimeksiantojen kautta ja han havaitsi naiden oikein suunniteltujen
toimeksiantojen edistaneen harjoittelua, oppimista, vertaisten valmennusta ja
johtamisen kehittymista. Myos toimeksiantojen tavoitteet ylittyivat Pruisin (2011)
mukaan huomattavasti. Naiden tietojen valossa voidaan tehda johtopaatos, etta
lahjakkaiden yksildiden I6ytaminen seka heidan sitouttamisensa ja kehittaminen
ovat olennaisia tekijoita konsulttiperusteista toimintaa toteuttaville yrityksille.
Tasta syysta on olennaista, etta yritykset panostavat rekrytointiprosessiin,
tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen seka tarjoavat heille mahdollisuuksia kehittya ja

oppia.

2.3 Tybanalyysi

Kun tutkitaan tyontekijoiden osaamista ja sen kehittamista on tarkeaa maaritella,
mitd ty0 pitda sisallaan. Organisaatiopsykologian kentalla on puhuttu paljon
tydanalyysin kasitteesta. Analyyseja voidaan konkretian tasolla tehda hyvin eri
tavoin, mutta yleensa tyOanalyysit voidaan jakaa kahteen ryhmaan (Chmiel,
Fraccaroli & Sverke, 2017):

1. TyOorientoituneet tybanalyysit

2. Tyontekijaorientoituneet tydanalyysit

Tybnanalyysi on systemaattinen prosessi, mika on luotu tyon luonteen ja
tyontekijalta vaadittujen ominaisuuksien ymmartamiseen. TyoOnanalyysissa
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analysoidaan tarkasti tehtavaa tyota ja tyontekijaa. Tyoorientoituneessa

tydanalyysissa tyo jaetaan tyon osatekijoihin seuraavalla tavalla (Chmiel,
Fraccaroli & Sverke, 2017):

1.

Tyo: Kaikki tehtava tyo, mita kyseisen alan tyontekijat tekevat riippumatta
organisaatiosta.

Positio: Kokonaisuus tyotehtavista, mista yksilo on organisaatiossa
vastuussa.

Tehtava: Kokonaisuus, mika kattaa eri suoritteita, jotka johtavat tyon
vaatimuksiin.

Suorite: Kokonaisuus, mika koostuu tyon elementeista, jotka johtavat
yhden tyon vaatimuksen tayttamiseen.

Elementti: Pienin tyon osa-alue, mika tarkoittaa konkreettista toimintaa
kuten nettisivuston avaamista tai puhelimen nostamista.

Tama jaottelu jakaa tyon hierarkkisesti osa-alueisiin, missa ylhaalla on

laajemmat kokonaisuudet ja alhaalla yksittaiset tyon elementit. Tallainen jaottelu

auttaa organisaatioita hahmottamaan tydn vaatimuksia eri osa-alueilla. (Chmiel,
Fraccaroli & Sverke, 2017).

Tyontekijaorientoituneessa tydanalyysissa keskitytaan tarkastelemaan

tyontekijan ominaisuuksien soveltumista tyorooliin. Yleisesti hyodynnetty malli

tyontekijaorientoituneessa tyoanalyysissa on KSAO (Knowledge, skills, abilities

and other attributes) malli, mika jakaa ominaisuuksien tarkastelun seuraavasti
(Chmiel, Fraccaroli & Sverke, 2017):

1.
2.

Tietamys: Tyon tehokkaaseen suorittamiseen vaadittu oppiminen.

Taidot: Fyysiset, mentaaliset ja sosiaaliset kapasiteetit suhteessa
kyseiseen tyonkuvaan.

Kyvyt: Sisaiset fyysiset ja kognitiiviset kapasiteetit, mita voidaan
hyodyntaa joustavasti useissa eri tyotehtavissa.

Muut attribuutiot: Kaikki muut tyon kannalta keskeiset ihmisen
ominaisuudet, mita ei voida laittaa ylla oleviin kategorioihin.

Tallainen tyontekijaorientoitunut malli tuottaa organisaatiolle tietoa siita,

millainen tyontekija olisi teoreettisesti taydellinen kyseiseen tyohon. (Chmiel,
Fraccaroli & Sverke, 2017).

Nama kaksi tyGanalyysia voidaan jakaa myds niiden tuottamien

lopputuloksien  perusteella  (Chmiel, Fraccaroli & Sverke, 2017).
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Tyoborientoituneesta tydanalyysista saadaan tuloksia, mitkd kuvaavat sita,
millainen tyopaikkakuvaus luodaan. TyOpaikkakuvaus sisaltaa siis roolin
kokonaistarkoituksen seka tarkeimmat tyotehtavat ja tyOsuoritteet, mita
tyontekijalta vaaditaan kyseisessa roolissa. TyoOntekijaorientoituneessa
tydanalyysissa saadaan tuloksia siita, millainen henkilo sopii tydhon. Tama
analyysi tuottaa profiilin siitd, millaisia ominaisuuksia tyontekijalta vaaditaan, jotta
han olisi hyva kyseiseen rooliin. Tyontekijalahtdisessa tydanalyysissa
kandidaatin ominaisuudet voidaan jakaa tyon tehokkaan suorittamisen kannalta
olennaisiin ominaisuuksiin seka ominaisuuksiin, mitka voivat muuten olla
hyodyllisia. Naita kahta tyOanalyysitapaa ei tulisi nahda kilpailevina versioina
tydanalyyseista vaan niiden molempien hyddyntaminen on tarkeaa tyonkuvan
syvallisessa ymmarryksessa. (Chmiel, Fraccaroli & Sverke, 2007).

Tybanalyyseja ovat tarkastelleet myds Brannick, Levine ja Morgeson
(2007). He esittelevat kirjassaan hyvin samankaltaisia havaintoja
tydanalyyseista, kuin Chmiel, Fraccaroli ja Sverke (2007), mutta kasittelevat
hyvin etenkin tyoanalyysien hyddyntamista. Ollakseen hyodyllinen tyoanalyysi
tulisi toteuttaa systemaattisesti ja huolellisesti jakaen ty6 pienempiin osa-alueisiin
pyrkien ymmartamaan tyon luonnetta syvemmin (Brannick, Levine & Morgeson,
2007). Prosessin lopputuloksena tulisi olla kirjallinen esitys siita, mita tyossa
tehdaan tai mita ominaisuuksia tyontekijalta vaaditaan, jotta han voi suoriutua
tehokkaasti tyosta (Brannick, Levine & Morgeson, 2007). Toisin sanoin on turhaa
analysoida tyota, jos tama prosessi ei johda konkreettiseen tavoitteeseen tai
esitykseen. TyoOanalyysissa on tarkeaa pohtia myos kaytettyjen metodien
rakennuspalikoita. Brannick, Levine ja Morgeson (2007) jakavat nama neljaan
kategoriaan, jotka ovat keratyn datan tyypit, datan keraamisen metodit,
tyopaikkatietojen lahteet ja analyysiyksikot (mita analysoidaan ja kuinka tarkasti).
Olennaista on siis pysahtya tarkastelemaan mita analysoidaan, miten analysoida,
mista saadaan tietoa ja kuinka tarkasti analysoidaan.

Jos henkilostoa halutaan kehittda, on hyvin olennaista, etta esihenkilot
ymmartavat tyon sisalloét ja vaatimukset. Tasta syysta tydanalyysin voi olla
hyodyllinen myds henkiloston kehittamistarkoituksissa. Parbudyal Singh (2008)
havaitsi tutkimuksessaan, etta tyoanalyysit ovat informatiivisesti hyodyllisia
nykyisissa luonteeltaan hyvin muuttuvissa toissa. Singh (2008) mukaan
tydnantajaorganisaatioiden tulisi olla proaktiivisia tydanalyysien
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hyddyntamisesta, jotta organisaatio voi kehittya muutoksen mukana. Tama on
nahdakseni hyvin tarkeaa henkiloston kehittamisen kannalta, silla koulutusten ja
muun tydpaikalla tapahtuva oppimisen tulokset nahdaan aina tulevaisuudessa.
MyOs Brannick, Levine ja Morgeson (2007) totesivat kirjassaan, etta
tydanalyysilla voi olla muitakin kayttotarkoituksia, kun oikean tyontekijan
I0ytaminen. Heidan mukaansa tybanalyysia voidaan hyodyntaa myos mm.
suorituksen arviointiin, koulutukseen, tyontekijoiden siirtymiseen positiosta
toiseen ja tydvoiman organisoinnin suunnitteluun (Brannick, Levine &Morgeson,
2007). Kokonaisuudessaan ty6analyysi on hyvin hyodyllinen organisaatiolle, joka

haluaa |10ytaa oikeita tekijoita ja hyddyntaa heidan potentiaaliaan tehokkaasti.

2.4 Ammatillinen kehittyminen ja oppiminen

Ammatillisesta kehittymisesta ja oppimisesta on tehty paljon tutkimusta etenkin
sosiaali- ja terveysalalla seka opetusalalla. Annala, Linden, Nokelainen,
Skaniakos ja Kukkonen (2019) ovat tutkineet ammatillista kehittymista
korkeakoulujen opettajien kohdalla. Heidan mukaansa ammatillisella
kehittamisella tarkoitetaan kaytantoja, joilla pyritaan kehittamaan tyontekijoita
perehdytystd ja peruskoulutusta pidemmalle. Ammatillinen kehittyminen
tarkoittaa samaa asiaa, mutta termind se on enemman latautunut yksilon
vastuuksi omasta kehittymisestaan. TyoOntekijoiden ammatillisessa
kehittymisessa onkin hyvin olennaista tarkastella sita seka vyksilon, etta
organisaation nakokulmista.

Ammatilliseen kehittymiseen liittyy vahvasti myos aikuisten oppimisen
tarkastelu. Aikuisten oppiminen sisaltaa erityispiirteita, mita formaalissa
opetuksessa olevien nuorten ja lasten oppiminen ei valttamatta sisalla. Inmisen
oppimista on tutkittu hyvin laajasti ja sen kokonaisvaltaiseen kasittelemiseen
vaadittaisiin lukuisia teoksia. Oppiminen on monia tieteenaloja yhdistava ilmio,
mitd voidaan tarkastella mm. psykologian, sosiaalisen psykologian,
antropologian ja neurotieteen kautta (Tummons & Ewan, 2014). Olemme kaikki
yksil6ita, mika patee myos oppimisessamme. Aikuiskasvatuksessa on kaksi
hyvin tunnustettua oppijoita jaottelevaa mallia, jotka ovat Honey ja Mumford -malli
seka Fleming -malli (Tummons & Ewan, 2014). Honey Mumford -malli jakaa

oppijat aktiivisiin, reflektiivisiin, teoreettisiin ja pragmaattisiin, kun taas Fleming
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malli jakaa oppijat visuaalisiin, auditiivisiin ja kinesteettisiin (Tummons & Ewan,
2014). On kuitenkin tarkeaa huomata, etta oppimistyyliteoriat sisaltavat paljon
heikkoja kohtia ja niiden hyddyntaminen saattaa aiheuttaa ongelmia vaarien
ihmistulkintojen ja metodien hyddyntamisen kautta (Tummons & Ewan, 2014).
Rogers (2001) on tunnistanut aikuisoppijoiden motivaatioon liittyvia tekijoita.
Hanen mukaansa aikuistenkin kohdalla on hyva huomioida, etta kaikki oppijat
eivat ole samanlaisia. Opimme ja omaksumme tietoa siis eri tavoin. Rogersin
(2001) mukaan aikuisille sopii hyvin ongelmanratkaisuun pohjautuva oppiminen,
silla he kykenevat yleensa ohjaamaan omaa oppimistaan.

Tutkimuksessani keskityn organisaation sisaisen henkiloston osaamisen
kehittamiseen, joten oppimista ja osaamisen kehittymista on aiheellista
tarkastella myos tyohon liittyvan oppimisen tapahtumapaikkojen kannalta.
Tarkastelen seuraavaksi uran alkupuolella ja valmistumisvaiheessa olevien
tyontekijoiden tyossa oppimista, silla tallaisten henkildiden osalla oppiminen ja
kehityksen merkitys korostuu. Lemanski, Mewis ja Overton (2011) jakavat tyossa
oppimisen kolmeen osa-alueeseen:

1. Oppiminen tyota varten
2. Oppiminen tyopaikalla
3. Oppiminen tyon kautta

Ty6ta varten oppimisella tarkoitetaan tyon perusasioiden oppimista ja
teoreettisten tietojen suhteuttamista kaytantoon. Tama tyossa oppimisen osa-
alue koskee yleensa uusia tekijoita tai uuden roolin saaneita tyontekijoita.
Esimerkiksi opiskelijat, jotka saavat harjoittelupaikan omalta alaltaan oppivat
niissa tyotaan varten. Tyopaikalla oppimisella tarkoitetaan formaaleja koulutus ja
opetustilaisuuksia tyopaikalla. Naita voivat olla esimerkiksi kurssit, mentorointi ja
kehityskeskustelut. Oppiminen tyon kautta taas tarkoittaa tydssa oppimista
konkreettisesti tyotehtavien kautta. (Lemanski, Mewis & Overton, 2011).

Tyb6ssa oppimiseen on kehitetty erilaisia malleja etenkin vasta uraansa
aloittavia ja vasta koulusta valmistuvia tyontekijoita varten, mitka kasittelevat
tyossa oppimista eri nakokulmista. Ismail ja kumppanit (2014) ovat luoneet
kattauksen naista malleista. Naissa malleissa kasitelladn mm. eri tahojen roolia
suhteessa oppijaan, teoriapohjaisen oppimisen ja tyOpaikalla tapahtuvan
oppimisen suhdetta seka koulutusinstituutioiden ja tyonantajien suhteita. Mallit
lahestyvat tyossa oppimista monista eri nakokulmista, mika kertookin tyossa
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oppimisesta moninaisena ilmiona. Kaikkia malleja yhdistaa kuitenkin se, etta ne
korostavat oppijan, kouluinstituution ja tydnantajan yhteisty6ta yksilon osaamisen
kehittamiseksi. Tutkimuksessa havaittiin, ettda jos yksilon teoreettiseen ja
kaytannon oppimiseen panostetaan yhteistydssa, oppija omaksuu arvokkaita
tietoja ja taitoja, mita tuottavat kaikkien osapuolien kannalta parhaat
lopputulokset. (Ismail, ym. 2014)

My06s Lemanski, Mewis ja Overton (2011) havaitsivat, etta tydssa oppimisen
mallien hyédyntaminen tuo tyonantajaorganisaatiolle paljon hyotya esimerkiksi
lisaantyneen tuottavuuden, suoriutuvuuden ja motivaation osalta seka
pienemman tyontekijoiden vaihtuvuuden osalta.

Miten tyOnantajaorganisaation tulisi sitten lahestya yksiloiden ammatillista
kehittymista ja tyossa oppimista? Ylla olen esitellyt yksildiden oppimiseen ja
kehittymiseen liittyvia tekijoita. Niiden tiedostaminen on tarkeaa, mutta ilman
oikeanlaista hyodyntamista niiden merkitys ei paase oikeuksiinsa. Perry ja Booth
(2021) ovat tarkastelleet ammatillisen kehittymisen kaytantoja. Heidan mukaansa
tarkeita tekijoitda ovat koulutuksen oikeanlainen sisaltd, aktiivisen oppimisen
pedagogiikka seka luottamuksellisen ilmapiirin luominen. Tutkimuksessaan Perry
ja Booth (2021) tarkastelivat opettajaopiskelijoiden ammatillista kehittymista,
mutta nama osa-alueet ovat nahdakseni yhta tarkeitd myos yleisesti
ammatillisessa kehityksessa. Perryn ja Boothin (2021) nakemys aktiivisen
pedagogiikan hyddyntamisesta on myos linjassa aiemmin esittamani Rogersin
(2001) havainnon aikuisoppijoiden oppimisesta ongelmanratkaisun kautta, silla
tallainen oppiminen menee aktiivisen pedagogiikan alle.
TyOnantajaorganisaation tulisi siis tarjota koulutuksissa tyontekijoille tyon
kannalta relevantteja sisaltoja, toteuttaa aktiivista pedagogiikkaa sisaltaen
monipuolista oppimista seka luoda turvallinen ja oppimiseen kannustava ilmapiiri.

Kokonaisuudessaan tyontekijoiden ammatillinen kehittyminen ja oppiminen
on strategista suunnittelua, pedagogiikkaa ja oppimisen tuntemusta seka
kehittymisen organisointia ja hallintaa vaativa ilmi6, minkad oikeanlainen
hyddyntaminen voi antaa tyOnantajaorganisaatiolle paljon. Naiden tuloksien
valossa on nahdakseni tarkeada, ettd tyontekijoiden kehittamisen eteen
organisaatio tarjoaa mahdollisuuksia oppia tyota varten, oppia tyopaikalla seka
oppia tyon kautta. Mielestani naiden kaikkien kolmen ty0ssa oppimisen
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lahestymistavan hyddyntaminen korostuu tutkimassani yrityksessa, silla heidan

organisaationsa ikarakenne on verrattain nuori.

2.5 Mentorointi

Mentorointi on ollut Iahimenneisyydessa paljon esilla akateemisessa
keskustelussa ja sitd on tutkittu monista eri nakokulmista. Mentoroinnilla
tarkoitetaan ohjauksellista menetelmaa, minka tarkoituksena on kehittaa taitoja
ja tietoja urakehitysta varten ja, missa keskeisena on mentorin ja mentoroitavan
suhde (Giacumo, Chen & Seguinot-Cruz, 2020). Mentori on tyopaikalla yleensa
esihenkildo tai kokeneempi kollega, joka jakaa tietojaan ja taitojaan
mentoroitavalle. Mentorointi Iahtee mentorointiohjelman kehittamisesta ja sen
oikeanlaisesta toteutuksesta. Giacumon, Chenin ja Seguinot-Cruzin (2020)
mukaan hyvan mentorointiohjelman kehittaminen alkaa tarvearvioinnin
tekemisesta. Taman jalkeen pitda saada ylajohdon tuki ja sitoutuminen seka
luoda suunnitelma mentorointiohjelman etenemiseksi. Tatad seuraa viela
ohjauskomitean tai ryhman muodostaminen seka ohjelman johtajan
maarittaminen. Mentorointiohjelman toteutus taas alkaa strategian luomisesta.
Tata seuraa mentorointisopimuksen kehittdminen, mentoroinnin ohjeistaminen
mentoreille ja mentoroitaville seka vastaavien ohjeiden luominen esihenkildille,
jotka valvovat prosessia. Mentoreille ja mentoroitaville luotujen ohjeiden pohjalta
lahdetaan luomaan pilottiversiota, mitéd seuraa orientaatio-ohjelman luominen.
Sen jalkeen tarkedd on mentorien osoittamien mentoroitaville. Tata seuraa
mentoroinnin aiheiden maarittdminen, oikeanlaisten aktiviteettien tarjoaminen
seka konkreettisen ja kaytannon laheisen mentorointisuunnitelman luominen.
Lopuksi koko prosessia arvioidaan ja pyritaan kehittdmaan. Tama suunnitelma
on Giacumon, Chenin ja Seguinot-Cruzin (2020) mukaan esimerkki hyvan
mentorointiohjelman kehittamisesta ja toteuttamisesta eika ainut oikea tie
mentoroinnin onnistumiseen.

Mentorointiohjelmissa laajasti esiintyneitd keskeisia teemoja mentorin
osalta ovat mentorin valinta ja rekrytointiprosessi, ohjauksen ja palautteen
antaminen, mentorin harjoittaminen ohjaamista varten, mentoroinnin vieva aika,
mentorin taidot ja patevyydet ja palautteen arvioiminen. Ohjelmissa keskeisia

teemoja mentoroitavan osalta ovat mentoroitavan valinta ja rekrytoiminen,
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ohjauksen ja palautteen vastaanottaminen, selkeasti asetetut oppimistavoitteet,
vastuun ottaminen omasta oppimisestaan, realistiset odotukset ja palautteen
arviointi. Organisaation osalta nama ohjelmat sisaltavat teemoja kuten selkea
ymmarrys rooleista ja odotuksista, avoimet keskustelut luottamuksen
kasvattamiseen, orientaation ja harjoittelun suunnitteleminen, kasitys
mentoroinnista, sitoutuminen mentorointiin ja oikeiden henkildiden yhdistaminen.
(Giacumo, Chen & Seguinot-Cruz, 2020).

Akateemisissa tutkimuksissa mentoroinnista on havaittu olevan paljon
hyotya organisaatioille (Giacumo, Chen & Seguinot-Cruz, 2020).
Mentorointiohjelmien hyotyja on monia. Mentorointiohjelmat voivat tukea
strategisia organisationaalisia tavoitteita liittyen muutoksen johtamiseen,
tyontekijoiden pysyvyyteen ja kapasiteetin kehittamiseen. Taman lisaksi mentorin
oma tyotyytyvaisyys monesti nousee tyon merkityksellisyyden kasvun myota.
(Giacumo, Chen & Seguinot-Cruz, 2020). Myos Afandi (2021) havaitsi
tutkimuksessaan selkean hyodyn mentorointiohjelmien kaytosta. Hanen
mukaansa mentorointi on yhteydessa mentoroitavien urakehitykseen ja
valmentaa heitd myos tuleviin rooleihin. Mentoroitava voi esimerkiksi
tulevaisuudessa siirtyd mentorinsa eli yleensa korkeammassa asemassa olevan
tyontekijan tai esihenkilon rooliin. Afandi (2021) havaitsi, ettd mentoroinnilla
voidaan kehittdd osaavia johtajia. Carter, Carolyn & Youssef-Morgan (2019)
havaitsivat  tutkimuksessaan, ettd mentorointi vaikuttaa myoOnteisesti
suorituskykyyn mentoreiden ja suojattien valisen vuorovaikutuksen ja
keskinaisen riippuvuuden kautta. Taman lisaksi mentorointi vaikuttaa epasuorasti
suorituskykyyn mentoroitavien psykologisten voimavarojen kehittymisen kautta.
Tama epasuora vaikutus helpottaa itsenaista, konsulttimaista ja tarkoituksellista
suorituskyvyn parantumista (Carter, Carolyn & Youssef-Morgan, 2019).

Naiden tulosten valossa voidaankin havaita mentoroinnin tuovan hyotya
mentoroitavalle, mutta my6s mentorille ja tyOnantajaorganisaatiolle.
Tutkimassani yrityksessa tiimien esihenkilot pitavat viikkopalavereita omille
konsulteilleen, mutta varsinaista mentorointiohjelmaa ei ole vielda luotu.
Mentorointi on yksi tapa kehittaa tyontekijaa ja sen hyddyntadminen osana
tydssaoppimista voi olla hyvin tehokasta.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tassa luvussa esittelen tutkimuskysymykseni seka kerron tarkemmin
tutkimuksen toteuttamisesta. Luku alkaa tutkimuskysymysten esittelylla seka
tutkimuksen tarkoituksen tasmentamisella. Esittelen sen jalkeen tarkemmin
tutkimukseni menetelmat seka avaan tutkimusotettani. Taman jalkeen kayn lapi
tutkimukseni aineiston ja kaytannon toteutuksen. Lopuksi avaan vield, miten olen

toteuttanut aineiston analyysin.

3.1 Tutkimuskysymykset

Tutkimukseni voidaan jakaa kolmeen paakysymykseen. Tutkimuksen yhtena
tavoitteena on selvittda, onko tyon kannalta keskeisissd osa-alueissa
yhtalaisyyksia siina, mitka osa-alueet konsultit hallitsevat hyvin seka niissa osa-
alueissa, mitka konsultit hallitsevat heikommin. Tahan pyrin saamaan vastauksen
tarkastelemalla henkilostokonsulttien kokemusta siita, miten he hallitsevat
keskeiset tyon osa-alueet. Talla tarkastelulla pyritdan saamaan tietoa siita, onko
henkilostokonsulttien osaamisessa yhteisia tekijoitd, mihin kannattaisi reagoida.
Taman lisaksi pyrin selvittamaan henkilostokonsulttien ammatillisen osaamisen
kehittymisen luonnetta. Tutkimuksessa tarkastelen naita asioita yhden
henkilostopalvelualan yrityksen kontekstissa. Tutkimukseni teoriapohjaan valitut
teemat lahjakkuuksien hallinta, ammatillinen kehittyminen ja oppiminen seka
mentorointi kattavat hyvin naiden tavoitteiden saavuttamisen, silla ne kasittelevat
tutkimukseni tavoitetta monesta olennaisesta nakokulmasta.
Henkilostokonsulttien tydssa suoriutumista ja heidan nakemyksiansa omasta
kehittymisestaan on tarkea tutkia, silla heidan tyonsa on luonteeltaan hyvin
itsenaista ja omista voimavaroista seka osaamisesta riippuvaista. Naiden
perustelujen pohjalta olen paatynyt seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Mitka ovat henkilostokonsulttien tyon keskeiset osa-alueet?

2. Miten henkilostokonsultit hallitsevat tyon keskeiset osa-alueet?
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3. Millainen on henkildstokonsulttien ammatillisen osaamisen kehittymisen
luonne?

Naista tutkimuskysymyksistd ensimmainen tarjoaa tietoa juuri kyseisen
henkilostopalvelualan yrityksen kontekstissa ja se ei taten tarjoa valttamatta
yleistettavaa tietoa hyodynnettavaksi alalla. Toisen tutkimuskysymyksen
tavoitteena on tarkastella esiintyyko aineistossa yhtalaisyyksia
henkilostokonsulttien osaamisessa. Kolmas tutkimuskysymys on taas tarkea
yleisen tutkimustiedon luomisessa haastavaa konsulttityota tekevien yksildiden
kehittamiselle etenkin henkilostoalalla.

3.2 Tutkimuksen ldhestymistapa ja tutkimusote

Tutkimukseni on toteutettu paadosin laadullisesti eli  kvalitatiivisia
tutkimusmenetelmia hyddyntaen. Laadullinen tutkimus kattaa hyvin laajan kirjon
erilaisia tutkimussuuntauksia (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Laadullisen tutkimuksen
keskeinen piirre on tyypillisesti se, ettd siind pyritan ymmartamaan ilmiota
tutkittavien henkildiden nakokulmasta (Juuti & Puusa, 2020). Laadullisessa
tutkimuksessa ollaan yleensa kiinnostuneita henkiloiden ajatuksista tunteista
seka tutkittavien henkildiden tutkimuksen kohteelle antamista merkityksista (Juuti
& Puusa, 2020). Myos tassa tutkimuksessa pyrin nimenomaan ymmartamaan
tutkittavien  haastatteluissa antamia  merkityksia  tutkimuskysymysteni
nakokulmasta. En tulkitse tutkimuksen kohteena olevien konsulttien sanoja
suoraan kirjaimellisesti vaan pyrin ymmartamaan mitd he ovat sanoillaan
tarkoittaneet. Laadulliselle tutkimukselle on tyypillista myos induktiivisuus eli
tarkoitus tehda johtopaatoksia aineistosta kasin (Juuti & Puusa, 2020).

Tassa tutkimuksessa olen noudattanut fenomenologis-hermeneuttista
tutkimusperinnetta, missa ihminen on tutkimuksen kohteena ja tutkijana (Tuomi
& Sarajarvi, 2018). Tama tarkoittaa sita, etta kokemukset, niiden merkitykset ja
tulkinta ovat lasna aineistoa tulkitessa. Fenomenologis-hermeneuttinen
tutkimusote sisaltaa riippuen tulkinnasta myas ristiriitaisuuksia, silla se yhdistaa
kaksi erilaista filosofista ajattelusuuntaa (Kakkori, 2009). Tassa tutkimuksessa
kasittelen fenomenologis-hermeneuttista ajatusmallia kuitenkin Leena Kakkorin
(2009) esittelemalla tavalla siten, ettd naen fenomenologian tutkimukseksi

ilmididen olemuksesta ja hermeneutiikan tulkinnan oppina. Toisin sanoin nama
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kaksi ajattelutapaa yhdistyvat tutkimuksessani taydentaen toisiaan tayttaen
kuitenkin eri tarkoituksen.

Fenomenologisen tutkimuksen kohde on ihminen ja viela tarkemmin heidan
kokemuksensa, joka muotoutuu merkitysten mukaan (Tuomi & Sarajarvi, 2018).
Fenomenologiassa keskeista on havainnoida, miten tutkittavan henkilot kokevat
iimiot, jotka ovat lasna heidan kokemusmaailmassaan (Juuti & Puusa, 2020).
Hermeneutiikalla tarkoitetaan ymmartamisen ja tulkinnan teoriaa, missa
ymmartamisella tarkoitetaan ilmididen merkitysten oivaltamista (Tuomi &
Sarajarvi, 2018). Fenomenologis-hermeneuttisessa tutkimuksessa tutkija
tarkastelee ilmidita aina tulkinnan kautta (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Esimerkiksi
tassa tutkimuksessa olen luonut teemoitellessani ylakasitteitd pohjautuen omaan
tulkintaani seka teoriaan. Keskeiset periaatteet hermeneutiikassa ovat
tutkimuskohteen autonomisuus, merkitysten koherenssi, ymmartamisen
aktuaalisuus seka uudelleen ymmartaminen (Tuomi & Sarajarvi, 2018).

Tutkiessani henkilostokonsulttien subjektiivisia nakemyksia, kokemuksia ja
erityisesti naiden merkityksid osaamisestaan seka kehittymisestaan on
kvalitatiivisen ja tarkemmin fenomenologis-hermeneuttisen lahestymistavan
valinta nahdakseni jarkevaa. Tama perustuu tassakin kappaleessa esiteltyihin
nakemyksiin siita, etta pyrin ymmartamaan tutkittavaa ilmiota juuri
henkilostokonsulttien  nakokulmasta. Olen  kiinnostunut  heidan itse
kokemuksilleen antamista merkityksistda huomioiden myds itseni tiedon
tulkitsijana. Pyrin ymmartamaan konsulttien vastauksista syvemmin niiden
merkityksia, mika on hyvin tyypillistd hermeneuttiselle tutkimusotteelle.

Koska laadullisen tutkimuksen tulokset muodostuvat tutkijan omista
paatelmista on tutkimusmetodin valinta seka tulosten huolellinen tarkastelu
ensiarvoisen tarkeaa. Valitsin kvalitatiivisen tutkimusotteen myoOs siksi, etta
tavoitteenani on tuottaa juuri luonteeltaan laadullista tietoa perustuen
henkilostokonsulttien omiin nakemyksiin ja kokemuksiin. Tallainen asetelma
tuottaa laadullista aineistoa ja antoisan mahdollisuuden tarkastella tutkijan
tulkintaa vaativaa ilmiota.

Tutkimukseni on luonteeltaan tapaustutkimus, missa syvennytaan
tarkemmin yhden henkilostoalan yrityksen henkilostokonsulttien nakemyksiin.
Tapaustutkimus on kasitteena hyvin kattava ylakasite, mika laajassa
muodossaan tarkoittaa kokoavaa tutkimusotetta erityisen, merkittavan, kriittisen
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tai kiinnostavan tapauksen tarkemmaksi selvittdmiseksi (Laine, Bamberg &
Jokinen, 2009). Tarkemmin tutkimukseni on intensiivinen ja Kkuvaileva
tapaustutkimus, silla tavoitteenani on luoda katsaus yhden yrityksen henkiloston
osaamisesta ja kehitysmahdollisuuksista seka pyrkia ymmartamaan tutkimaani
iimiota taman yrityksen kontekstissa (Eriksson & Koistinen, 2005).
Tutkimuksessani pyrinkin toisaalta luomaan juuri tutkimani yrityksen kannalta
hyodyllista tietoa, mutta toisaalta myos yleisesti hyodynnettavaa tietoa
henkiloston kehittamisesta.

3.3 Tutkimuksen aineisto

Tutkimuksen aineisto on keratty kahdella kyselylomakkeella
lomakehaastatteluna, missa hyddynnetdan seka strukturoituja etta
puolistrukturoituja kyselypohjia. Taman lisaksi olen toteuttanut kuudelle
henkilostokonsultille teemahaastattelun saadakseni syvemman ymmarryksen
ilmiosta. Ensimmaisella kyselylomakkeella pyrin selvittamaan
henkilostokonsulttien esihenkildiden nakemyksia siita, mita henkilostokonsulttien
tyohon kuuluvia osa-alueita he pitavat keskeisenda henkilostokonsulttien
tulostavoitteiden saavuttamiseksi. Tama kysely on puolistrukturoitu. Toisella
kyselylomakkeella pyrin selvittamaan henkilostokonsulttien nakemyksia siita,
miten he kokevat hallitsevansa nama esihenkildiden maarittamat tyon keskeiset
osa-alueet seka heidan nakemyksiansa siita, mika on ollut ja on edelleen tarkeaa
heidan osaamisensa kehittymiselle. Tassa kyselyssa on seka strukturoituja etta
puolistrukturoituja kysymyksia. Lopuksi haastattelin viela kuutta konsulttia
syvemmin teemahaastattelulla, mika toi tietoa kehittymiseen liittyvien toimintojen
merkityksista. Tutkimuksen aineisto koostuu siis tutkimani henkilostoalan
yrityksen esihenkildiden ja henkilostokonsulttien vastauksista. Tutkimusluvan
sain yrityksen toimitusjohtajalta. Tutkimukseen vastaaminen oli vapaaehtoista ja
tutkittaville kerrottiin tutkimuksen tietojen kasittelyn periaatteet.

Kyseisen henkilostoyrityksen tyontekijat valikoituivat tutkimuksen kohteiksi,
silla heidan tekemansa tyo on suoritusperusteista seka yksilollistd osaamista ja
voimavaroja vaativaa. Yrityksen henkilostokonsulttien tyo on luonteeltaan myos
hyvin monipuolista, mikd tuo antoisan lahtokohdan tyon eri osa-alueiden
tarkasteluun. Tutkimukseen osallistui kokonaisuudessaan kuusi esihenkiloa,

28



jotka maarittelivat henkilostokonsulttien tyon keskeiset osa-alueet seka 18
henkiléstokonsulttia, joista kuusi kappaletta osallistui myos

teemahaastatteluvaiheeseen.

3.4 Aineiston analyysi

Tutkimukseni aineistoa lahestytaan aineistolahtdisen sisallonanalyysin keinoin.
Sisallonanalyysi on laadullisen tutkimuksen kasitteen tapaan hyvin valja kasite ja
sita voidaan hyodyntaa eri tavoin tutkimusta tehdessa (Tuomi & Sarajarvi, 2018).
Sisallonanalyysit voidaan jakaa niihin, joita ohjaa teoria seka niihin, joita ei
lahtokohtaisesti ohjaa jokin teoria (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Tassa
tutkimuksessani  sisallonanalyysia ohjaa fenomenologis-hermeneuttinen
lahestymistapa. Laadullisessa sisallonanalyysissa valitaan, merkitaan ja
erotellaan tutkimuksen tarkoitukseen pohjautuen aineistosta ne asiat, joista
olemme kiinnostuneita (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Nama merkityt asiat kerataan
yhteen, luokitellaan, teemoitellaan tai tyypitellaan jollain tavalla, mita seuraa viela
yhteenvedon kirjoittaminen (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Tassa tutkimuksessa on
sisallonanalyysissa hyodynnetty teemoittelua, jotta saamme tietaa millaiset asiat
kuvaavat henkilostOkonsulttien osaamista ja kehittymista. Teemoittelussa
aineisto ryhmitellaan tietyiksi tyypeiksi pohjautuen yhteisiin ominaisuuksiin ja
naista luokista muodostetaan teemoja vielda uudelleen yhdistamalla niita
pohjautuen niiden valisiin yhtalaisyyksiin (Tuomi & Sarajarvi, 2018).
Tassa tutkimuksessa teetatin kaksi lomakekyselya, mista ensimmainen
kasittelee esihenkiloiden nakemyksia tyon keskeisita osa-alueista. Kyselyn
tarkoituksena oli selvittaa, mitka tyon osa-alueet olivat henkilOstbalan yrityksen
esihenkildiden mielesta sellaisia, etta niiden hallitseminen on keskeista
konsulttien tulostavoitteiden saavuttamiseksi. Pyysin my0s esihenkiloita
perustelemaan valintansa heidan mielestansa keskeisista osa-alueista. Talla
kyselylomakkeella esihenkilot saivat vastata vapaasti kirjoittaen kahteen
avoimeen kysymykseen.
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Samaan tyén osa-
alueeseen kuuluvat
tyotehtavat

Keskeinen
tyotehtava

Samankaltaisten
merkitysten
yhdistdminen ryhmaksi

Esihenkildn kuvaus
tyotehtavasta, mika on
keskeinen konsulttien
tyon tuloksellisuudelle

Vastaus 1 Vastaus 2 Vastaus 3

KUVIO 1. Keskeisten tydtehtavien maarittdmisen prosessi

Toisella kyselylla pyrin selvittamaan henkilostokonsulttien kokemuksia ja
nakemyksia siita, miten he hallitsevat keskeiset tyon osa-alueet, mita asioita he
hallitsevat hyvin nailla keskeisilla tyon osa-alueilla. Konsultit arvioivat
osaamistaan suhteessa kasiteltyyn osa-alueeseen Likert-asteikolla seka
analysoiden vapaasti tekstikentassa sita, mita asioita he hallitsevat erityisen

hyvin tai huonosti tietylla tyon osa-alueella.
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Hyvin tai
huonosti hallittu
keskeinen tyon
osa-alue

Samaa tyon osa-aluetta
kuvaavien ryhmien
yhdistdaminen

Samaa tarkoittavien
ilmaisujen yhdistaminen
ryhmiksi

Henkilostokonsulttien
vastaukset hyvin ja
huonosti hallituista

asioista

Vastaus 1 Vastaus 2 Vastaus 3

KUVIO 2. Hyvin ja huonosti hallittujen tyotehtavien maarittdmisen prosessi

Konsultit analysoivat toisella kyselylomakkeella myds avoimeen
tekstikenttaan sita, miten heidan osaamistaan voitaisiin parhaiten kehittaa seka
mitka asiat ovat vaikuttaneet heidan osaamisensa kehittymiseen kasitellylla tyon
osa-alueella. Lopuksi konsultit saivat myos kasitella avoimessa tekstikentassa
asioita, mita he nakevat yleisesti tarkeaksi omalle ammatilliselle kehittymiselleen.
Tasta aineistosta muodostui lopulta teemahaastatteluissa syvemmin kasitellyt

teemat.
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Ryhmien merkitysten tarkastelu ja Osaamisen

niiden yhdistdminen osaamisen kehitt )
kehittymiseen vaikuttavaksi e I ymween"
tekijéksi vaikuttava tekija

Samaa tarkoittavien ilmaisujen
yhdistaminen ryhmiksi

Henkilostokonsulttien vastaukset
heidan osaamisensa kehittymiseen
vaikuttaneista tekijéista seka siita, Vastaus 1 Vastaus 2 Vastaus 3

mita asioita he pitavat tarkeina
osaamisensa kehittymiselle

KUVIO 3. Osaamisen kehittymiseen vaikuttavien tekijéiden maarittdmisen
prosessi

Teemahaastattelussa kasittelin  kuuden konsultin kanssa aineistosta
nousseita kehittymisen osa-alueita. Tarkoituksena oli selvittda konsulttien
nakemyksia eri osa-alueiden merkityksista heidan ammatilliselle kehittymiselleen
seka sita, miten tarkeina he pitivat eri kehittymisen osa-alueita suhteessa muihin
kehittymisen osa-alueisiin. Konsulttien antamien merkitysten seka vastauksista
ilmenneiden merkitysten voimakkuuden (keskeinen, tukeva, tdydentava) pohjalta
muodostettiin kuvaus siita, millainen on eri kehittymisen osa-alueiden rooli

konsulttien ammatilliselle kehittymiselle.
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Merkitys 1

Merkityksen voimakkuus
Osa-alueen merkitys

konsulttien ammatillisen 1 Merkitys 2
osaamisen kehittymiselle

— Merkitys 3

KUVIO 4. Kehittymisen osa-alueiden merkityksien analysoinnin prosessi

EsihenkilGille toteutettu lomakehaastattelu vastaa tutkimuskysymykseen
"Mitkd ovat henkilostokonsulttien tyon keskeiset osa-alueet?”. Toinen
lomakehaastattelu, minka teetatin konsulteilla vastaa tutkimuskysymykseen
"Miten henkildstokonsultit hallitsevat tyon keskeiset osa-alueet?” seka on
osaltaan  vastaamassa tutkimuskysymykseen kolme “Millainen  on
henkildstokonsulttien ~ ammatillisen  osaamisen  kehittymisen  luonne?”.
Teemahaastattelun tarkoitus on syventya toisesta lomakehaastattelusta
ilmenneisiin kehittymisen tapoihin ja vastata yhdessa toisen lomakehaastattelun
kanssa tutkimuskysymykseen kolme “Millainen on henkildstokonsulttien

ammatillisen kehittymisen luonne?”.
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Tutkimuskysymys Tutkimusmenetelma Aineiston analyysi
Mitka ovat Puolistrukturoitu Aineistolahtdinen
henkilostokonsulttien kyselylomake sisallonanalyysi
tyon keskeiset osa- induktiivisella
alueet? paattelylla (Gronfors &

Vilkka, 2011).
Miten Puolistrukturoituja  seka | Aineistolahtdinen
henkilostokonsultit strukturoituja kysymyksia | sisallonanalyysi
hallitsevat tyon | sisaltava kyselylomake induktiivisella
keskeiset osa-alueet? paattelylla (Gronfors &
Vilkka, 2011).
Millainen on | Puolistrukturoituja  seka | Aineistolahtoinen
henkilostokonsulttien strukturoituja kysymyksia | sisallonanalyysi
ammatillisen osaamisen | sisaltava kyselylomake | induktiivisella
kehittymisen luonne? paattelylla (Gronfors &
Teemahaastattelut Vilkka, 2011).

KUVIO 5. Tutkimuskysymykset, menetelmat ja aineiston analyysitavat seka
niiden yhteydet

Kaikista aineistoista  pyritddn  havaitsemaan  yhtalaisyyksia ja
eroavaisuuksia luokkien valilla, mita seuraa aineiston jakaminen ryhmiin ja
teemoihin. Koska tavoitteeni on |0ytaa yhtalaisyyksia ja eroavaisuuksia
aineistosta, on laadulliselle sisallonanalyysille tyypillinen tapa jakaa ja teemoitella
aineistoa hyvin sopiva tutkimukseni aineiston analysoinnille. Aineiston
analysoinnissa kaytan induktiivista paattelya, mika etenee yksityiskohdista
yleistyksiin (Gronfors & Vilkka, 2011). Tutkimuksessani pyrin siis muodostamaan
yksittaisista tutkittavien vastauksista kokonaisuuksia ja niista yleistyksia.
Tallainen paattelytapa sopii taten hyvin luokitteluun pyrkivalle analyysitavalle.

Tassa tutkimuksessa aineiston sisallonanalyysi alkoi  kaikkien
haastatteluiden osalta analyysiyksikdiden maarittelemiselld. Varsinainen

analyysi alkaa vastausten lapikaymisesta. Tata seuraa aineistosta nousevien
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kasitteiden maarittaminen. Kasitteiden maarittamista seuraa ala- ja ylaluokkien
muodostus perustuen siihen, mitka kasitteet ovat teoreettisesti samankaltaisia.
Naistd muodostetaan teoreettiset teemat. Naistd teemoista seka yla- ja
alakasitteistd muodostetaan paatelmia, mitka kartoittavat henkilostokonsulttien
osaamista ja sen kehitystarpeita sekd heidan nakemyksia osaamisensa
kehittamisesta.

Temaattista sisalldonanalyysia tehdessa on myos haasteita, mitka on hyva
huomioida. Analyysia tehdessa on riskina etta, ilmion osia luokitellaan samoihin
ryhmiin, vaikka ne ovat perusluonteeltaan erilaisia (Braun & Clarke, 2006).
Aineistosta tulee my0s antaa riittavasti esimerkkeja, jotta se toimii vakuuttavana
perusteluna lukijalle, joka ei ole lukenut koko aineistoa (Braun & Clarke, 2006).
Aineisto ja sita koskevat analyyttiset vaitteet voivat olla epasuhdassa eli vaitteita
ei voida tukea aineistolla (Braun & Clarke, 2006). My0s teorian ja analyyttisen
vaitteiden tai tutkimuskysymysten ja kaytetyn teemoittelun muodon valilla voi olla
epasuhtia (Braun & Clarke, 2006). Temaattista analyysia tehdessa on hyva
huomioida nama mahdolliset sudenkuopat, jotta tutkimuksen vaitteet ovat hyvin

perusteltuja.
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4 KONSULTTIEN OSAAMINEN JA
KEHITYSKOHTEET

Tassa luvussa esittelen tutkimuksen tulokset henkilostokonsulttien osaamisesta
ja sen kehittamisesta. Jotta ensimmaiseen  tutkimuskysymykseen
henkilostokonsulttien osaamisesta saadaan vastauksia, oli alkuun selvitettava
heidan tyonsa keskeisia osa-alueita. Tama luku alkaakin henkilostokonsulttien
esihenkildille Iahetetyn lomakkeen tuloksien esittelysta. Toinen kyselylomake on
jaettu teemoihin henkilostokonsulttien tyon keskeisten osa-alueiden perusteella.
Jokaiseen osa-alueeseen liittyvien kysymysten vastaukset on teemoiteltu
tarkoituksena 10ytaa osa-alueista yhtalaisyyksia ja eroavaisuuksia.

4.1 Tybn keskeiset osa-alueet henkilbstékonsultin tehtdvésséa

Ensimmaiseen kyselylomakkeeseen vastasi 6 esihenkilda kysymykseen tyon

keskeisista osa-alueista. Aineistosta ilmeni yhteensa 32 alkuperaisiimausta

koskien tyon keskeisia osa-alueita. Naista ilmaisuista muodostin merkitysluokkia

siten, etta poimin samoja tyotehtavia tarkoittavat samoihin luokkiin. Naita

merkitysluokkia muodostui lopulta 12. Nama merkitysluokat yhdistettiin viela

edelleen tyon osa-alueisiin liittyviin teemoihin, joita muodostui kuusi kappaletta:
1. AsiakastyOskentely

Etsintatyo

Tyonhakijoiden analysointi

Tyontekijoiden sitouttaminen

Tiimityoskentely

o oA w N

Oman tyon suunnittelu

Taman teemoittelun tarkoituksena oli I0ytaa tyon osa-alueita, joiden
hallitseminen on tarkeaa henkilostokonsulttien tuloksellisuuden kannalta. Teemat
kuvaavat esihenkildiden mielesta keskeisia tyotehtavia juuri tutkimani
henkilostoalan yrityksen kontekstissa.
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4.2 Asiakastydskentely

AsiakastyOskentelylla  tarkoitetaan  henkilostokonsultin - tydssa  kaikkea
asiakkaiden kanssa tapahtuvaa toimintaa. Henkilostokonsulttien asiakkaat ovat
yrityksia, jotka tilaavat vuokratyontekijoita tai suorarekrytointeja. Osa-alueena se
muodostaa suuren osan henkilostokonsultin tyosta, silla asiakkaiden tilaukset
muodostavat pohjan konsulttien tuloksille. Henkilostokonsultit arvioivat
kyselylomakkeella aluksi osaamistaan Likert -asteikolla (1-5). Konsulteista
suurin osa (14 vastausta) koki hallitsevansa asiakastyoskentelyn kiitettavasti
(tasolla 4). Kaksi konsulttia koki hallitsevansa asiakastyoskentelyn erinomaisesti
(tasolla 5) ja kaksi koki hallitsevansa asiakastyOskentelyn hyvin (tasolla 3).

Keskiarvoksi muodostui taten 4.00.

4.2.1 Asiakastyoskentelyn hyvin hallitut asiat

AsiakastyOoskentelyn osalta sain 23 alkuperaisilmaisua, mitkd kuvasivat hyvin
hallittuja asioita asiakastyoskentelyssa. Kysyin haastateltavilta "Mitka asiat koet
hallitsevasi erityisen hyvin asiakastyoskentelyssa ja minkad naet vaikuttaneen
osaamiseesi talla osa-alueella?”. Naista vastauksista muodostui yhteensa kuusi
kategoriaa, jotka kuvaavat alkuperaisilmaisujen merkitysta. Aineistosta ilmeni,
etta asiakassuhteen hallintaan liittyvat tekijat nousivat suurimmalla osalla
vastaajista asioiksi, jotka he hallitsevat hyvin.

Asiakassuhteen kehittdaminen nousi aineistosta hyvin hallittuna asiana.
Tahan teemaan liittyneet vastaukset kattoivat suuren osan (19 mainintaa) hyvin

hallituista asioista asiakastyoskentelysta.

37



Asiakassuhteen
hallinta (19 ilmaisua)
Myyntityo (4
ilmaisua)
Asiakastydskentelyn
hyvin hallitut asiat

Tarpeiden arviointi
ja ennakointi (3
ilmaisua)

Etsintatyo (2
ilmaisua)

KUVIO 6. Asiakastydskentelyn hyvin hallitut asiat

Asiakassuhteen hallintaan liittyneet vastaukset sisalsivat osa-alueita kuten
asiakkaiden kontaktointi, kuunteleminen, yhteydenpito, asiakkaan tunteisiin
vastaaminen, asiakaspalvelu, toimeen tuleminen ja rauhallisena pysyminen
asiakkaiden kanssa toimimisessa. Nama ilmaukset paatyivat samaan
kategoriaan, silla ne kuvaavat asioita, joiden tarkoituksena on yllapitaa ja kehittaa
asiakassuhteita.

Myyntityolla tarkoitetaan  henkilOstokonsultin  tyossa tyontekijoiden
rekrytoimista tai vuokraamista asiakkaalle. Neljassa vastauksessa tuli ilmi, etta
vastaaja koki hallitsevansa hyvin myyntitydon. Nama vastaukset sisalsivat
ilmaukset: Myyntityd (2 mainintaa), puhelinmyynti ja neuvottelut. Myyntityd oli
toiseksi eniten esiintynyt kategoria, mutta jai selvasti merkityksettomammaksi
kuin asiakassuhteen hallinta.

Kategoria tarpeiden arviointi ja ennakointi sisalsi kolme mainintaa, mitka
kasittelivat ymmarrysta asiakkaiden tarpeista ja tilanteista seka ennakoinnista.
Kategoria etsintatyo sisalsi kaksi ilmaisua, mitka kasittelivat asiakkaiden etsintaa
ja uusasiakashankintaa, mitka ovat synonyymeja toisilleen.

Aineistosta voidaan havaita, ettd asiakassuhteen hallintaan liittyvat asiat
olivat selkeasti monien vastaajien vahvuuksia. Vastausten sisallot olivat osittain
yhtenaisia, mutta myds eroja 10ytyi. Useamman kerran taman kategorian sisalla
esiintyivat asiakkaiden kontaktointiin, yhteydenpitoon, asiakkaan
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kuuntelemiseen, asiakkaiden kanssa toimeen tulemiseen ja asiakkaiden

tunteisiin vastaamiseen liittyvat asiat.

4.2.2 Asiakastyoskentelyn kehityskohteet

Asiakastyoskentelyn kehityskohteiden osalta sain 18 alkuperaisilmaisua. Kysyin
haastateltavilta "Missa asioissa koet, ettd sinulla on viela mahdollisesti
kehitettavaa asiakastyoskentelyssa ja milla tavoin kehittymistasi voisi parhaiten
edistaa juuri talla osa-alueella?”. Vastauksista poimin tdhan osioon konkreettiset
asiat, missa haastateltavilla oli heidan mielestaan kehitettavaa. Naista
vastauksista muodostui yhteensa viisi kategoriaa. Taman kysymyksen osalta
aineistossa ilmeni paljon yhtenevaisyyksia ja alkuperaisilmaisut muodostivat
itsessaan kategorioita. Esimerkiksi kategoria neuvottelutaidot, mika nousi
aineistosta vahvimmin esille, sisalsi suurimmaksi osaksi alkuperaisilmaisuja,
jotka kertoivat neuvotteluista. Sama asia ilmeni myds asiakastapaamisten osalta.
Tyon hallintaan ja suunnitteluun liittyvat maininnat olivat joko suoria ilmauksia
tyon suunnittelusta ja organisoinnista tai epasuoria ilmauksia ajan jarjestamisesta
esimerkiksi asiakastapaamisille. Asiakkaiden sitouttaminen mainittiin kerran
kuten myods monikanavaisuuden hyoddyntaminen, milla tarkoitettin useiden

viestintatapojen hyddyntamista.

Asiakastapaamiset
(5 mainintaa)
Neuvottelutaidot (7
mainintaa)

Tyon hallinta ja
Asiakastyoskentelyn suunnittelu (4
kehityskohteet mainintaa)

Asiakkaiden
sitouttaminen (1
maininta)

Monikanavaisuuden
hyédyntaminen (1
Maininta)
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KUVIO 7. Asiakastyoskentelyn kehityskohteet

Kokonaisuudessaan aineistosta kavi ilmi, ettd monet vastaajat kokivat, etta
kehitettavaa l0ytyisi etenkin neuvottelutaidoissa, asiakastapaamisissa seka

oman tyon hallinnassa ja suunnittelussa.

4.3 Etsintaty6

Henkilostokonsultin -~ tydssa  etsintatyolla  tarkoitetaan  asiakkaiden ja
tyontekijoiden etsintaa eri kanavista. Konsulttien esihenkilét maarittelivat sen
tarkeaksi osa-alueeksi. Onnistunut asiakkaiden- ja tyontekijoiden etsinta on
olennainen osa konsulttien tyota, silla tyontekijoiden ja asiakkaiden yhdistaminen
on konsulttien ydintehtava. Konsultit arvioivat osaamistaan Likert-asteikolla (1—
5). Konsulteista suurin osa (11 vastausta) arvioi hallitsemansa etsintatyon
kiitettavasti. Konsulteista kuusi koki hallitsevansa etsintatyon erinomaisesti ja
yksi hyvalla tasolla. Keskiarvoksi muodostui 4,28, mika osoittaa, etta suurin osa
koki etsintatyon olevan Kkiitettdvasti hallussa. Vastaukset havainnollistettu

kuvioissa 4.

4.3.1 Etsintatyon hyvin hallitut asiat

Etsintatydn osalta sain 18 alkuperaisilmausta, mitka kuvasivat etsintatyossa
hyvin hallittuja asioita. Kysyin haastateltavilta "Mitka asiat koet hallitsevasi
erityisen hyvin asiakkaiden ja tyonhakijoiden etsinnassa ja minka naet
vaikuttaneen osaamiseesi talla osa-alueella?”. Naista vastauksista muodostui
yhteensa nelja kategoriaa, jotka kuvaavat alkuperaisilmaisujen merkitysta:
Kategorisointi oli taman kysymyksen osalta hieman haastavaa, silla
kategoriat sisaltavat paljon samoja ominaisuuksia. Esimerkiksi verkostojen

hyodyntaminen on yksi vayla tyontekijoiden ja asiakkaiden etsintaan.
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Etsintdan
hyédynnettavien vaylien
hallinta (7 mainintaa)

Verkostojen
hyédyntdaminen (5
mainintaa)

Etsintatyo hyvin hallitut
ENE
Hyvien tyontekijoiden
tunnistaminen (3
mainintaa)

Tyopaikan ulkopuolinen
havainnointi (3
mainintaa)

KUVIO 8. Etsintatydn hyvin hallitut asiat

Mainintoja tuli eniten kategoriaan “Etsintaan hyddynnettavien vaylien
hallinta”. Taman kategorian vastaukset kasittelivat yleisesti useiden eri vaylien
hyodyntamista etsintatydssa, jarjestelmien hallintaa, tiedon hankintaa ja yleisesti
etsintatyota. Kategoria "Verkostojen hyddyntaminen” kuvailee vastauksia, jotka
kasittelivat erilaisten verkostojen, kuten asiakkaiden, tyontekijoiden ja muiden
tuttujen tietojen hyoddyntamista etsintatyossa. Kategoria "Hyvien tyontekijoiden
tunnistaminen” sisalsi vastauksia, jotka kasittelivat hyvien tyontekijoiden
tunnistamista esilla olevista tyontekijoista. Kategoria "Tydpaikan ulkopuolinen
havainnointi” sisalsi mainintoja, mitka kasittelivat havainnointia uusien tydmaiden
alkamisesta, autojen havainnoinnista (logistiikan toimiala) sekd& sosiaalisen
median seuraamisesta. Kategoriat liittyivat osittain vahvasti toisiinsa ja
aineistosta kay ilmi, ettad konsultit tunnistavat erilaisia vaylia tyontekijoiden
etsintadn sekad ovat hyvin innovatiivisia hyddyntamaan verkostojaan seka
havaintojaan. Aineisto tuo esiin etsintatyon monipuolisen hallinnan olevan hyvalla

tasolla.

4.3.2 Etsintatyon kehityskohteet

Etsintatydn kehityskohteiden osalta sain 14 alkuperaisiimausta. Kysyin
haastateltavilta “"Missa asioissa koet, ettd sinulla on viela mahdollisesti
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kehitettavaa asiakkaiden ja tyonhakijoiden etsinndssa ja milla tavoin
kehittymistasi voisi parhaiten edistda juuri talld osa-alueella?”. Vastauksista
poimin tahan osioon konkreettiset asiat, missa haastateltavilla oli heidan
mielestaan kehitettdavaa. Naistd vastauksista muodostui yhteensa nelja
kategoriaa.

Suurin osa vastaajista koki, ettd heilla olisi kehitettavaa erilaisten
etsintavaylien laajentamiseen ja hyddyntamiseen liittyvissa asioissa. Vastaukset
sisdlsivat  ilmaisuja  monikanavaisuutta  etsintatyossa, etsintakeinojen
laajentamista, erilaisten alustojen, kuten sosiaalisen median hyoddyntamista,
"laatikon” ulkopuolelta ajattelua seka “headhunttauksen” opettelua ja
hyodyntamista. Kaksi vastaajaa koki, etta heillda olisi kehitettavaa
potentiaalisuuden analysoinnissa. Vastauksissa tuotiin esille, etta potentiaalisten
asiakkaiden analysoinnissa seka ensivaikutelman pohjalta tehtavissa
paatoksissa olisi kehitettdvaa. Kategoria “HenkilOkohtaiset ominaisuudet”
sisadlsivat kaksi ilmaisua, joista toinen kertoi kehittamisen varaa olevan
reaktionopeudessa ja toinen pitkajanteisyydessa. Yksi vastaaja koki, etta hanelle
ei ollut tarpeeksi selkeaa se, etta milloin kannattaa kontaktoida tyonhakijoita ja

milloin jattaa kontaktoimatta.

Etsintdvaylien
laajentaminen ja
hyédyntdminen (9
mainintaa)

Potentiaalisuuden
analysointi (2
mainintaa)
Etsintatyon

kehityskohteet

Henkilokohtaiset
ominaisuudet (2
mainintaa)

Kynnyksen
madaltaminen
kontaktoinnissa (1
maininta)

KUVIO 9. Etsintatydn kehityskohteet
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4.4 Tybnhakijoiden analysointi

Henkilostokonsultin -~ tydssa  tyonhakijoiden  analysoinnilla  tarkoitetaan,
tyonhakijoiden tietojen ja taitojen analysointia suhteessa tehtavaan. Analysointi
on tarkead osa konsultin tyota, silla patevat tyontekijat suoriutuvat paremmin
tyotehtavistaan. Konsultit arvioivat osaamistaan Likert-asteikolla (1-5).
Konsulteista suurin osa (10 vastausta) arvioi hallitsevansa tydnhakijoiden
analysoinnin Kiitettavasti. Konsulteista viisi koki hallitsevansa tyonhakijoiden
analysoinnin erinomaisesti ja kolme hyvin. Keskiarvoksi muodostui 4,11, mika
osoittaa, ettd suurin osa koki hallitsevansa tyonhakijoiden analysoinnin
kiitettavalla tasolla.

4.4.1 Tyonhakijoiden analysoinnissa hyvin hallitut asiat

Tybnhakijoiden analysoinnin osalta sain 23 alkuperaisilmausta, mitka kuvasivat
hyvin hallittuja asioita tyonhakijoiden analysoinnissa. Kysyin haastateltavilta
"Mitka asiat koet hallitsevasi erityisen hyvin tyonhakijoiden analysoinnissa ja
minka naet vaikuttaneen osaamiseesi talla osa-alueella?” Naista vastauksista
muodostui yhteensa nelja kategoriaa.

Kategoria "Asenne ja motivaatio” sai paljon mainintoja ja se sisalsi
vastauksia, jotka kuvasivat suoraan asenteen ja motivaation analysoimisen
olevan hyvin hallussa. Saman verran vastauksia sai kategoria "Yleiskuva”, mika
sisalsi ilmaisuja ihmistuntemuksesta, ihmisten lukemisesta seka yleisfiiliksen- ja
kuvan analysoinnista. Kategorian "Tiedot ja taidot” vastaukset kuvasivat suoraan
hakijan osaamisen ja tietojen analysointia. Kategoria "TyOon vaatimusten
ymmarrys” erosi kolmesta edeltavasta kategoriasta siten, ettd se kuvasi
enemman tybanalyysin tyylistd arviota siita, mita tyon vaatimukset pitavat

sisallaan ja kuinka hakija suhteutuu niihin vaatimuksiin.
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Motivaatio ja asenne
(7 mainintaa)

Yleiskuva (7
mainintaa)
Tydnhakijan

analysoinnin hyvin
hallitut asiat

Tiedot ja taidot (4
mainintaa)

Tydn vaatimusten
ymmarrys (5
mainintaa)

KUVIO 10. Tyonhakijan analysoinnin hyvin hallitut asiat

4.4.2 Tyonhakijoiden analysoinnin kehityskohteet

Tyonhakijoiden analysoinnin osalta sain 13 alkuperaisilmausta, jotka kuvasivat
konsulttien nimeamia kehityskohtia talla osa-alueella. Kysyin haastateltavilta
"Missa asioissa koet, ettd sinulla on viela mahdollisesti kehitettavaa
tyonhakijoiden analysoinnissa ja milla tavoin kehittymistasi voisi parhaiten
edistaa juuri talla osa-alueella?”. Vastauksista poimin tdhan osioon konkreettiset
asiat, missa haastateltavilla oli heidan mielestaan kehitettavaa. Naista
vastauksista muodostui yhteensa viisi kategoriaa.

Eniten vastauksia tuli kategoriaan "Tyon vaatimukset’, mika sisalsi
ilmauksia, jotka kuvasivat kehitystarvetta olevan tydtehtavien vaatimusten
tietamisessa, jotta hakijoita voisi haastatella laadukkaammin. Kategoria
"Analysointi taitona” sisalsi kaksi vastausta, joista ensimmainen kuvasi liiallista
luottamusta hakijan sanaan ja toinen kehitystarvetta pienien asioiden ja elekielen
huomioimisessa. Tiedon saamiseen liittyva kategoriaan saadut vastaukset
kuvasivat kehitystarvetta olevan hakijan taustojen selvittdamisessa seka taidossa
saada tietoa irti hakijasta puhelimitse. Kategoria "Ennakkoluulot ja vinoumat”
sisalsi kaksi vastausta, missa haastateltavat kuvasivat haluavansa kehittya
omien ennakkoluulojensa huomioimisessa. Kategoria  "Tyontekijan

ominaisuudet” sisalsi kolme ilmaisua tyontekijoiden ominaisuuksista, joita on
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vaikea analysoida. Naita olivat huolellisuuden, motivaation ja henkisen

tasapainon analysointi.

Tyon vaatimukset
(4 mainintaa)

Analysointi taitona
(2 mainintaa)

Tyonhakijan

A Tiedon saaminen
analysoinnin

kehityskohteet (2 mainintaa)

Ennakkoluulot ja
vinoumat (2
mainintaa)

Tyontekijan
ominaisuudet (3
mainintaa)

KUVIO 11. Tyonhakijan analysoinnin kehityskohteet

Kokonaisuudessaan vaikuttaa silta, etta taman tyon osa-alueen osalta ei
noussut esiin yhta merkittavaa osa-aluetta, missa konsulteilla olisi kehitettavaa.
Nousseet vastaukset kertovat kuitenkin useamman konsultin kokemasta

kehitystarpeesta.

4.5 Tiimitybskentely

Henkilostokonsultin tyossa tiimityoskentelylla tarkoitetaan kollegoiden valista
yhteistyota. Tutkimani yrityksen konsultit tekevat paivittain yhteistyota. Toisen
konsultin tyontekijat paatyvatkin usein tydskentelemaan toisen konsultin
asiakkaalle. Konsultit kommunikoivat keskenaan tyontekijoiden soveltuvuuteen
ja asiakkaan tarjoaman tyon vaatimuksiin liittyen. Taman lisaksi konsultit monesti
jakavat tyotehtavia keskenaan. Konsultit arvioivat osaamistaan Likert-asteikolla
(1-5). Konsulteista suurin osa (11 vastausta) arvioi hallitsevansa

tiimityoskentelyn kiitettavalla tasolla. Loput 7 vastaajaa arvioivat hallitsevansa
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tiimityoskentelyn  erinomaisesti.  Keskiarvoksi muodostui  taten  4,39.
Kokonaisuudessaan vaikuttaa silta, ettda konsultit hallitsivat mielestaan
tiimityoskentelyn erityisen hyvin.

4.5.1 Tiimityoskentelyn hyvin hallitut asiat

Tiimityon osalta sain 18 alkuperaisilmaisua, mitka kuvasivat tiimitydskentelyssa
hyvin hallittuja asioita. Kysyin haastateltavilta "Mitka asiat koet hallitsevasi
erityisen hyvin tiimityoskentelyssa ja minka naet vaikuttaneen osaamiseesi talla
osa-alueella?”. Naista vastauksista muodostui yhteensa kahdeksan kategoriaa,
mika toisaalta osoittavat vastausten moninaisuuden.

Aineistosta tuli esiin hyvin erilaisia vastauksia, minka takia kategorioita
muodostui useita. Ainut kategoria, mika sisalsi selvasti enemman vastauksia, oli
kommunikointi ja avoimuus. Tama kategoria sisalsi vastauksia nimensa
mukaisesti vahvuuksiin kommunikoinnin, viestinnan ja avoimuuden osalta. Yksi
vastaaja myos kertoi olevansa hyva pitamaan kollegansa ajan tasalla. Muiden
huomioimista ja kuuntelua kasitteleva kategoria sisalsi vastauksia, missa
vastaajat toivat esiin vahvuuksinaan muiden kuuntelun ja huomioimisen. Yksi
vastaaja eritteli tarkemmin osaavansa kuunnella ohjeita, tsemppauksia ja huolia.
Aktiivisuutta kasitteleva kategoria kuvaa vastauksia, mitka kasittelivat aktiivista
otetta tiimityOoskentelyssa seka asioiden tehokasta eteenpain saattamista.
Joustavuutta kasitteleva kategoria kuvaa vastauksia, missa konsultit kertoivat
vahvuutenaan olevan kompromissien [oytaminen  ja  joustavuus
tiimityoskentelyssa. Auttamista kuvaava kategoria toi esiin suoria viittauksia
kollegoiden auttamiseen. Toimeen tulemista kuvaavan kategorian vastaukset
kasittelivat kunnioitusta ja yleisesti toimeen tulemista kollegoiden kanssa.
Kategoriat "Organisointi” ja "Motivointi” saivat molemmat yhdet vastaukset ja
kuvasivat nimiensd mukaisesti organisointia ja tyOnjakotaitoja seka tiimin

motivoimista.
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Kommunikointi ja
avoimuus (5
mainintaa)

Muiden
huomioiminen ja
kuuntelu (3
mainintaa)

Aktiivisuus (2
mainintaa)

Joustavuus (2
mainintaa)

Tiimityoskentelyn

hyvin hallitut asiat |

Auttaminen (2
mainintaa)

Toimeen tuleminen (2
mainintaa)

Organisointi (1
maininta)

Motivointi (1
maininta)

KUVIO 12. Tiimityoskentelyn hyvin hallitut asiat

Kokonaisuudessaan tiimityoskentely oli todella hyvin konsulteilla hallussa.
Etenkin konsultin tydlle tarkeat toiminnot kommunikointi ja avoimuuteen liittyvat
asiat nousivat esiin. Konsulttien vastaukset erosivat toisaalta paljon toisistaan,
mutta kategorioista on hyva huomata, ettda ne sisaltavat keskenaan paljon
samanlaisia piirteita eli vastaukset saattavat limittya hieman aineistossa.

4.5.2 Tiimityoskentelyn kehityskohteet

TiimityOskentelyn osalta sain 13 alkuperaisilmausta, jotka kuvasivat konsulttien

nimeamia kehityskohteita talla osa-alueella. Kysyin haastateltavilta "Missa
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asioissa koet, etta sinulla on viela mahdollisesti kehitettavaa tiimitydskentelyssa
ja milla tavoin kehittymistasi voisi parhaiten edistaa juuri talla osa-alueella?”.
Naista vastauksista muodostui yhteensa nelja kategoriaa. Alkuperaisilmauksista
yli puolet kasitteli viestintaa ja kommunikointia. Tarkemmin haasteena naytti
olevan viestinnan maara ja aktiivisuus eika niinkdan laatu. Kaikki seitseman
vastausta kasittelivat tiimityoskentelyyn ja viestintaan liittyvan kommunikoinnin
vahyytta. Yksi vastaaja tiivisti hyvin tilannetta, missa viestinta saattaa jaada liian
vahalle:

“Usein tulee toimittua nopeasti ja télléin asioita saattaa jaada informoimatta
tiimille.” Vastaaja 7.

Kategoria "Muiden huomiointi” sisalsi vastauksia, missa haastateltavat
kokivat voivansa kehittyd ymmartamaan muiden konsulttien tapoja toimia.
Konfliktien valttelyd kuvaava kategoria sisalsi kaksi vastausta, missa
haastateltavat kokivat voivansa kehittya omien mielipiteensd sanomisessa ja
rohkeudessa pitaa oma puolensa. Viimeinen kategoria "Tiimityon stressi” sisalsi
yhden vastauksen, missa vastaaja koki antavansa liikaa aikaa muiden ongelmille
I0ytaen itsensa usein tilanteesta, milloin hanelld on haastava I0ytaa aikaa omille
tehtavilleen. Kokonaisuudessaan aineistosta ilmeni, ettd kehitettavaa useilla

konsulteista olisi viestinnassa ja kommunikaatioissa.

Viestinta ja
kommunikointi (7
mainintaa)

Muiden huomiointi (2
mainintaa)

Tiimitydskentelyn

kehityskohteet

Konfliktit (2
mainintaa)

Tiimityon stressi (1
MEIGE)]
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KUVIO 13. Tiimityoskentelyn kehityskohteet

4.6 Oman tydn suunnittelu

Henkilostokonsulttien tyd on hyvin vapaata ja he suunnittelevat itse omat
aikataulunsa, sopivat tapaamiset ja organisoivat tyotehtaviensa hoitamista.
Taman takia oman tyon suunnittelu on erityisen tarkeaa juuri heidan tyossaan.
Oman tyon suunnittelu oli yksi heikoimmin hallituista osa-alueista, vaikka sekin
oli keskimaarin kiitettavan tasolla. Suurin osa (10 vastausta) koki hallitsevansa
oman tyon suunnittelun kiitettavasti. Taman lisaksi nelja vastaajaa koki
hallitsevansa oman tyon suunnittelun erinomaisesti, kolme hyvin ja yksi

kohtalaisesti. Keskiarvoksi muodostui taten 3,94.

4.6.1 Oman tyon suunnittelun hyvin hallitut asiat

Oman tyon suunnittelun osalta sain 20 alkuperaisilmausta, mitka kuvasivat oman
tyon suunnittelun hyvin hallittuja asioita. Kysyin haastateltavilta "Mitka asiat koet
hallitsevasi erityisen hyvin oman tydsi suunnittelussa ja minka naet vaikuttaneen
osaamiseesi talla osa-alueella?”. Naista vastauksista muodostui yhteensa kolme
kategoriaa. Aineiston vastauksissa oli hyvin paljon samanlaisia vastauksia, mitka
osoittivat konsulttien hallitsevan hyvin samankaltaisia osa-alueita keskenaan.
Eniten vastauksia tuli kategoriaan “Aikataulutus ja organisointi”. Vastaukset
kasittelivat tyotehtavien aikatauluttamista ja organisoimista. Alla esimerkki
yhdesta vatsauksesta:

"Rutiinien suunnittelut. Paivittdiseen kalenteriin on helppo siséllyttda aina tietyt
toistuvat toimenpiteet, kuten asiakassoitot, tyéntekijasoitot jne.” Vastaaja 13.

Priorisoinnin hallinta tuli my6s hyvin esille aineistoista. Kuusi vastaajaa koki
hallitsevansa priorisointiin liittyvia asioita. Vastaukset sisalsivat suoria ilmauksia
priorisoinnin hallinnasta, mutta my6s ilmauksia kokonaiskuvan hahmottamisesta,
tilannetajusta ja tehtavien painottamisesta. Kategoria "Suunnitteluprosessin
hallinta” sisalsi vastauksia liittyen itse suunnitteluvaiheeseen liittyvista
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ominaisuuksista tai tyokaluista. Naita olivat mm. jarjestelmallisyys, tehokkuus ja

to do -listojen hyodyntaminen.

Aikataulutus ja
organisointi (8
mainintaa)

Oman tyén suunnittelu Suunnitteluprosessin

hyvin hallitut asiat hallinta (6 mainintaa)

Priorisointi (6 mainintaa)

KUVIO 14. Oman tydn suunnittelun hyvin hallitut asiat

4.6.2 Oman tydn suunnittelun kehityskohteet

Oman tydén suunnittelun osalta sain 15 alkuperaisilmaisua, mitka kuvasivat
konsulttien nimeamia kehityskohteita talla osa-alueella. Kysyin haastateltavilta
"Missa asioissa koet, etta sinulla on viela mahdollisesti kehitettavaa oman tyosi
suunnittelussa ja milla tavoin kehittymistasi voisi parhaiten edistaa juuri talla osa-
alueella?” Naistd vastauksista muodostui yhteensa nelja kategoriaa. Eniten
vastauksia tuli kategoriaan "Toiminta tyossa”, mika sisalsi ilmaisuja liittyen oman
tyonsa tehostamiseen, parempaan organisointiin, jarjestelmallisyyden
lisaamiseen seka uusien ratkaisujen pohtimiseen, jotta voisi tyOskennella
tehokkaammin. Priorisointia kuvaava kategoria sisalsi nimensa mukaisesti
vastauksia tyotehtavien priorisointiin. Kategorian "Tapahtumien aikataulutus”
ilmaisut kuvasivat konkreettisia haasteita sovittaa tapahtumia kalenteriin.
Tarkemmin  vastauksissa tuotiin  esille  haasteita olleen etenkin
asiakastapaamisten, toistuvien tapahtumien sekd HR-tyon ja myynnin
sovittamisessa aikatauluihin. Suunnittelutytkalujen hyédyntamistd kuvaavassa
kategoriassa kolme vastaajaa kertoi kehitettavda olevan erilaisten
suunnittelutyOkalujen ja keinojen hyddyntamisessa. Kokonaisuudessaan
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vastauksissa ilmeni paljon samaa kuin saman osa-alueen hyvin hallituissa osa-

alueissa.

Priorisointi (4
mainintaa)

Tapahtumien
aikataulutus (3
mainintaa)

Oman tydn
suunnittelun
kehityskohteet

Suunnittelutydkalujen
hyédyntdminen (3
mainintaa)

Toiminta tydssa (5
mainintaa)

KUVIO 15. Oman tydn suunnittelun kehityskohteet

4.7 Tyobntekijbiden sitouttaminen

Henkilostokonsulttien haastattelemien tyontekijoiden paadyttya tydsuhteeseen
on tarkeaa, ettda nama tyontekijat pysyisivat mahdollisimman pitkaan toissa.
Konsulttien esihenkilot maarittelivat yhdeksi keskeiseksi tyon osa-alueeksi
tyontekijoiden sitouttamisen. Talla tarkoitetaan toimenpiteitd, jotka saavat
tyontekijan pysymaan tdissa juuri konsulttien oman tyénantajan kirjoilla. Suurin
osa konsulteista (10 vastausta) koki hallitsevansa tyontekijoiden sitouttamisen
kiitettavasti. Viisi konsulttia koki hallitsevansa tyontekijoiden sitouttamisen
erinomaisesti ja kolme koki hallitsevansa sen hyvin. Keskiarvoksi muodostui
taten 4,11.

Tyontekijoiden sitouttamisen osalta sain 23 alkuperaisilmausta, mitka
kuvasivat tyontekijoiden sitouttamisen hyvin hallittuja asioita. Kysyin
haastateltavilta "Mitka asiat koet hallitsevasi erityisen hyvin tyontekijoiden
sitouttamisessa ja minka naet vaikuttaneen osaamiseesi talla osa-alueella?”.

Naista vastauksista muodostui yhteensa kolme kategoriaa.
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Vastauksista suurin osa kasitteli konsulttien ja tyontekijoiden valista
suhdetta. Naistd vastauksista useissa kasiteltiin luottamuksellisen suhteen
muodostamista. Muut vastaukset kasittelivat konsultin ja tyontekijan valista
arvostusta, yhteydenpitoa, vuorovaikutusta ja valittamista.

Kategoria "Avoimuus ja rehellisyys” sisalsi vastauksia, missa tuotiin esiin
hyvin hallittuna asiana rehellisyyteen ja avoimuuteen liittyvia asioita.
Konkreettisia tekoja kasitteleva kategoria toi esiin tekoja, mita konsultit tekevat
sitouttaakseen tyontekijoitd. Naita olivat auttaminen, henkilokohtaisen palvelun

tarjoaminen ja haastattelussa sitouttaminen.

Konsultin ja tyontekijan
suhde (13 mainintaa)

U ietifon Avoimuus ja rehellisyys

(7 mainintaa)

sitouttamisen hyvin
hallitut asiat

Konreettiset teot (3
mainintaa)

KUVIO 16. TyoOntekijoiden sitouttamisen hyvin hallitut asiat

Kokonaisuudessaan taman tyon osa-alueen vastauksissa ilmeni paljon
yhtalaisyyksia, mika kertoo siita, etta konsultit hallitsivat hyvin samankaltaisia

asioita.

4.7.1 TyoOntekijoiden sitouttamisen kehityskohteet

Tyontekijoiden sitouttamisen osalta sain 11 alkuperaisilmausta, mitka kuvasivat
kehityskohteita talla osa-alueella. Huomasin, ettd monille kysymys oli haastava
ja oli vaikea nimeta asioita, mitd konsultit voisivat kehittda talla osa-alueella.
Kysyin haastateltavilta "Missa asioissa koet, etta sinulla on viela mahdollisesti
kehitettavaa oman tyontekijoiden sitouttamisessa ja milla tavoin kehittymistasi
voisi parhaiten edistda juuri talla osa-alueella?” Naistd vastauksista muodostui

kaksi kategoriaa.
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Vaikka vastauksia sain suhteellisen vahan niin keskeinen havainto oli, etta
melkein kaikki kehityskohteet liittyivat konsultin ja tyontekijan valiseen
yhteydenpitoon. Vastauksissa kasiteltiin liian vahaistda kommunikaatiota ja
tapaamisia, tyontekijoiden ajan tasalla pitamista seka jopa liiallista viestintaa.
Kolme konsulttia koki, etta he voisivat kysella enemman kuulumisia luodakseen
parempaa suhdetta tyontekijadn. Toinen kategoria "Toiden jatkumisen
mahdollistaminen” sisalsi ainoan vastauksen, joka ei liittynyt yhteydenpitoon.
Tama konsultti koki, etta hanella olisi kehitettavaa siina, etta kykenisi
mahdollistamaan tyontekijoille paremmin tdiden jatkumisen tai uuden paikan
I0ytamisen.

Yhteydenpito (10

mainintaa)
Tyontekijoiden
sitouttamisen
kehityskohteet

Toiden jatkumisen
mahdollistaminen (1
maininta)

KUVIO 17. TyoOntekijoiden sitouttamisen kehityskohteet
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5 OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Tassa osiossa tarkastelen henkilostokonsulttien osaamisen kehittymiseen
vaikuttaneita tekijoitd seka konsulttien kokemusta siitd, mika heidan mielestaan
tukisi  parhaiten  heidan  kehittymistaan.  Kyselylomakkeella  selvitin
henkilostokonsulttien osaamista ja kehityskohteita eriteltyna tyon keskeisten osa-
alueiden perusteella. Jokainen tyon keskeinen osa-alue sisalsi lomakkeella myo6s
kysymyksen siita, mika on vaikuttanut osaamisen kehittymiseen juuri kasitellylla
tyon osa-alueella seka kysymyksen, miten osaamista voitaisiin parhaiten kehittaa
juuri kasitellylla tyon osa-alueella. Nain saadaan yksityiskohtaista tietoa siita,
mitka asiat vaikuttavat henkilostokonsulttien osaamisen kehittymiseen eri tyon
osa-alueilla. Ensimmaisessa kappaleessa kasittelen tekijoita, jotka ovat
vaikuttaneet konsulttien osaamisen kehittymiseen ja toisessa kappaleessa
kasittelen konsulttien nakemysta siita, miten heidan osaamistaan voitaisiin

parhaiten kehittaa.

5.1 Osaamisen kehittdminen yleisesti

Tassa kappaleessa kasittelen kokonaisuutena tekijoita, jotka ovat vaikuttaneet
henkilostokonsulttien tyotehtavien hallintaan liittyvaan osaamisen kehittymiseen
seka tekijoita, jotka konsultit ndkevat tarkedna osaamisensa kehittymiselle.
Kuviot 18 ja 19 perustuvat konsulttien vastauksiin, mitka ovat tulleet esille
kysyttaessa osaamiseen vaikuttaneista tekijoista seka kehitysmahdollisuuksista
eri tyon osa-alueilla. Kuvion 20 vastaukset pohjautuvat kysymykseen "Mita
asioita naet yleisesti tarkeaksi oman ammatillisen osaamisesi kehittymiselle?”.
Kuviot kasittelevat siis samoja asioita, mutta kuvioiden 18 ja 19 vastaukset
pohjautuvat konsulttien pohdintaan yksittaisten tyon osa-alueiden kontekstissa ja
kuvion 20 vastaukset kuvastavat konsulttien ammatillisen osaamisen

kehittymista ilman tietyn tyon osa-alueen tuomaa kontekstia. On hyva huomioida,
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ettd osaamisen kehittamiseen liittyvassa kysymyksessa painotettiin, etta miten
osaamista voitaisiin parhaiten edistaa juuri kasitellylla tyon osa-alueella.
Tallaiseen kysymykseen saadut vastaukset eivat kata konsulttien kaikkia tapoja
kehittya vaan tarkoituksena on saada selville merkittavimmat tekijat osaamisen
kehittymiselle.

Henkilostokonsulttien osaamisen kehittymiseen vaikuttaneista tekijoista
(kuvio 18) suurin osa kasitteli kokemuksen tuomaa kehitystd. Ero muihin
kategorioihin oli huomattava ja vaikuttaisikin silta, etta suurin osa konsulttien
kehittymisesta on tapahtunut kokemuksen kautta. Vertaisoppimisen kategoria sai
toiseksi eniten vastauksia, mutta sekin jai hyvin pieneksi verrattuna kokemusta
kasitelleeseen kategoriaan. Muut konsulttien osaamiseen vaikuttaneet kategoriat
olivat reflektio, perehdytys ja ohjaus seka koulutukset.

Kokemus (38
mainintaa)

Vertaisoppiminen (6
mainintaa)

Osaamisen Reflektio (3

mainintaa)

kehittymiseen
vaikuttaneet asiat

Ohjaus (3 mainintaa)

Koulutukset (2
mainintaa)

KUVIO 18. Konsulttien osaamisen kehittymiseen vaikuttaneet asiat

Kysyttdessa milla tavoin osaamista voitaisiin parhaiten edistaa eriteltyna
tyon eri osa-alueisiin havaitsin, ettda konsulttien vastaukset erosivat heidan
osaamisensa kehittymiseen vaikuttaneista tekijoistd. Kokemus (9 mainintaa) oli
edelleen merkittdva tekija, mutta sen rinnalle nousivat vertaisoppiminen (9

mainintaa) sekd koulutukset (9 mainintaa). Vaikuttaisi siis silta, ettd konsultit
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kokevat, etta heidan kokemuksensa ovat olleet suurin tekija heidan osaamisensa
kehittymiselle, mutta toisaalta he kokevat, etta osaamista voitaisiin kehittad myos
muilla tavoin. Tama herattda kysymyksia siitd, etta ovatko konsultit aiemmin
urallaan saaneet esimerkiksi laadukkaita koulutuksia tai oppia vertaisilta?
Nakevatko he niiden arvon nyt eri tavalla, kuin aiemmin urallaan? Muut kategoriat
kasittelivat myés samoja teemoja, kuin kuviossa 18. Naita olivat reflektio (3
mainintaa), ohjaus (2 mainintaa) ja itsenainen opiskelu (3 mainintaa).

Kokemus (9
mainintaa)

Vertaisoppiminen (9
mainintaa)

Reflektio (3
mainintaa)

Miten osaamista
voitaisiin kehittaa?

Ohjaus (2 mainintaa)

Koulutukset (9
mainintaa)

Itsendinen opiskelu (3
mainintaa)

KUVIO 19. Miten osaamista voitaisiin kehittaa eri osa-alueilla
tulevaisuudessa?

Kysyttaessa yleisesti parhaista tavoista edistaa konsulttien ammatillista
kehittymista, samat asiat nousivat esiin, mutta jalleen hieman eri painotuksella.
Kokemus (7 mainintaa) oli jalleen suosituin kategoria, mutta sen lisaksi
koulutukset (6 mainintaa) ja itsendinen opiskelu (5 mainintaa) saivat useita
mainintoja. Itsenainen opiskelu ei esiintynyt aiemmissa kuvioissa nain vahvana,
mika herattaa kysymyksen siita, ettd onko sen merkitys yleisesti merkittavampi
verrattuna yksittaisten tyon osa-alueiden hallintaan. Muut kategoriat kasittelivat
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samoja teemoja, kuin edellisissakin kuvioissa. Naita olivat vertaisoppiminen (2

mainintaa), reflektio (3 mainintaa) ja ohjaus (4 mainintaa).

Kokemus (7 mainintaa)

Vertaisoppiminen (2
mainintaa)

Reflektio (3 mainintaa)

Tarkeat asiat
ammatilliselle
kehittymiselle yleisesti

Ohjaus (4 mainintaa)

Koulutukset (6
mainintaa)

Itsendinen opiskelu (5
mainintaa)

KUVIO 20. Tarkeat asiat ammatilliselle kehittymiselle yleisesti

Keskeisena havaintona huomasin, ettd konsultit kokivat, etta eri asioita
voidaan kehittdd paremmin eri tavoilla. Kokemus oli kuitenkin merkittavin
kategoria riippumatta kysymyksen asettelusta. Naiden tulosten perusteella
havaitsin, etta konsulttien nakemysten syvempi tarkastelu kertoo paremmin
konsulttien ammatillisen osaamisen kehittymisen luonteesta. Tata varten

kehitetyn teemahaastattelun anti on esitelty luvussa 5.2.

5.1.1 Kokemus tyon eri osa-alueilla

Kokemuksella tarkoitetaan tassa tutkimuksessa aiempaa kokemusta erilaisista
tydelaman tehtavista ja tilanteista. Kokemus tuli esiin hyvin merkittavana tekijana

rippumatta siitd kasiteltinkd osaamisen kehittymiseen vaikuttaneita tekijoita,
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osaamisen edistamista tyon eri osa-alueilla tai ammatillista kehittymista yleisesti.
Erityisesti se nousi vahvasti esiin osaamisen kehittymiseen vaikuttaneena
tekijana. Kuviossa 21 on eritelty konsulttien maininnat kokemuksesta osaamisen
kehittymiseen vaikuttaneena tekijana tyon eri osa-alueilla ja kuviossa 22 on
eritelty konsulttien maininnat kokemuksesta vaylana kehittad osaamista myos
tulevaisuudessa.

Kokemuksen koettiin olleen merkittava tekija konsulttien osaamisen
kehittymiselle erityisesti tydnhakijoiden analysoinnin (11  mainintaa),
asiakastydskentelyn (10 mainintaa) ja tiimityoskentelyn (8 mainintaa) osalta. Osa
vastaajista myOs koki kokemuksen vaikuttaneen osaamisen kehittymiseen
asiakkaiden ja tydnhakijoiden etsinndssd (5 mainintaa), oman tydn

suunnittelussa (3 mainintaa) ja tyéntekijdiden sitouttamisessa (1 maininta).

Asiakastyoskentely (10
mainintaa)

Asiakkaiden ja
tyonhakijoiden etsinta
(5 mainintaa)

Tyonhakijoiden
analysointi (11

. mainintaa)
Kokemus osaamisen

kehittymiseen

vaikuttaneena tekijana

Tiimityoskentely (8
mainintaa)

Oman tydn suunnittelu
(3 mainintaa)

Tyontekijoiden
sitouttaminen (1
maininta)

KUVIO 21. Kokemus osaamisen kehittymiseen vaikuttaneena tekijana tyon
keskeisilla osa-alueilla
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Kokemusta ei nahty enaa niin merkittavana, kun konsulteilta kysyttiin, miten
heidan osaamistaan voitaisiin parhaiten edistda. Eniten vastauksia tuli
kategoriaan asiakastydskentely (4 mainintaa). Tama osoittaa, etta
asiakastyoskentely saattaisi olla niita asioita, mitka konsultit oppivat hyvin
tekemalla ja kokemalla. Toiseksi eniten vastauksia tuli kategoriaan
tydnhakijoiden analysointi (2 mainintaa). Muut kategoriat asiakkaiden ja
tyonhakijoiden etsinta, oman tyon suunnittelu ja tyontekijdiden sitouttaminen
saivat yhden maininnan. On myds hyva havaita, ettd yksikdan konsultti ei

kasitellyt kokemusta vaylana kehittaa tiimityoskentelya.

Asiakastyoskentely (4
mainintaa)

Asiakkaiden ja
tyonhakijoiden etsinta

(1 maininta)

Kokemus vaylana Tyonhakijoiden
kehittdaa osaamista analysointi (2
myos tulevaisuudessa mainintaa)

Oman tydn suunnittelu
(1 maininta)

Tyontekijoiden
sitouttaminen (1
maininta)

KUVIO 22. Kokemus vaylana kehittaa osaamista myos tulevaisuudessa
tyon eri osa-alueilla

5.1.2 Vertaisoppiminen tyon eri osa-alueilla

Vertaisoppimisella tarkoitetaan tassa tutkimuksessa konsulttien kehittymista ja
oppimista vertaisilta eli heidan kollegoiltaan. Vertaisoppiminen oli verrattain
merkittava osa-alue konsulttien kehittymisen kannalta. Vertaisoppiminen oli
merkittava etenkin vaylana kehittya myos tulevaisuudessa, mutta se oli myos
vaikuttanut myos usean konsultin osaamisen kehittymiseen menneisyydessa.
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Kuviossa 24 on esitelty vertaisoppiminen osaamisen kehittymiseen
vaikuttaneena tekijana eriteltyna tyon eri osa-alueisiin. Vertaisoppimisen merkitys
osaamisen kehittymiselle menneisyydessa nousi esiin etenkin
asiakastyoskentelyn (5 mainintaa) osalta. Vaikka kokemus oli tassakin
kategoriassa merkittavampi tekija (10 mainintaa), on hyva huomata, etta
vertaisoppimisen merkitys vaikuttaisi korostuneen asiakastyoskentelyssa. Yksi
vastaaja koki myos, etta vertaisoppiminen on vaikuttanut hanen osaamisensa
kehittymiseen tyonhakijoiden analysoinnissa. Vertaisoppimista osaamiseen
vaikuttaneena tekijana kasittelevia vastauksia ei ilmennyt asiakkaiden ja
tyonhakijoiden etsinnan, oman tyon suunnittelun, tyontekijoiden sitouttamisen

eika tiimityoskentelyn osalta.

Asiakastyoskentely (5
mainintaa)

Vertaisoppiminen

osaamisen kehittymiseen
vaikuttaneena tekijana

Tyodnhakijoiden
analysointi (1 maininta)

KUVIO 23. Vertaisoppiminen osaamisen kehittymiseen vaikuttaneena
tekijana tyon eri osa-alueilla.

Vertaisoppiminen nahtiin myods merkittavana vaylana kehittdd osaamista
my0s tulevaisuudessa etenkin asiakastyoskentelyn osalta (6 mainintaa). Tama
on hyvin suhteessa konsulttien kokemukseen siita, miten vertaisoppiminen on
vaikuttanut heidan osaamisensa kehittdmiseen menneisyydessa. Kaksi
vastaajaa koki, etta vertaisoppiminen olisi hyva vayla kehittdd osaamista oman
tyon suunnittelun osalta ja yksi vastaaja koki, etta vertaisoppiminen olisi hyva
vayla kehittaa osaamista tiimityoskentelyn osalta. Vertaisoppimista vaylana
kehittymiseen my0Os tulevaisuudessa kasittelevia vastauksia ei ilmennyt
tyonhakijoiden analysoinnin, asiakkaiden ja tyonhakijoiden etsinnan eika
tyontekijoiden sitouttamisen osalta.
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Asiakastyoskentely (6
mainintaa)

Vertaisoppiminen
vaylana kehittaa Tiimityoskentely (1

osaamista myos maininta)
tulevaisuudessa

Oman tydn suunnittelu
(2 mainintaa)

KUVIO 24. Vertaisoppiminen vaylana kehittda osaamista myos
tulevaisuudessa tyon eri osa-alueilla

5.1.3 Koulutukset tyon eri osa-alueilla

Koulutuksilla tarkoitetaan tassa tutkimuksessa formaaleja koulutustilaisuuksia,
joiden tarkoitus on kehittdd henkilostoa. Koulutukset olivat myos verrattain
merkittava osa-alue konsulttien kehittymisen kannalta. Koulutusten merkitys tuli
vahvemmin esiin vaylana osaamisen kehittymiselle tulevaisuudessa kuin
osaamiseen vaikuttaneena tekijand. Kuviossa 25 on esitelty koulutukset
osaamiseen kehittymiseen vaikuttaneena tekijana eriteltynd tyon eri osa-
alueisiin. Kokonaisuudessaan koulutukset nahtiin osaamiseen vaikuttaneena
tekijana vain kaksi kertaa. Yksi vastaaja koki, etta koulutukset ovat vaikuttaneet
hanen osaamisensa kehittymiseen oman tyon suunnittelun osalta ja yksi vastaaja
koki koulutuksien vaikuttaneen hanen osaamisensa kehittymiseen tyontekijoiden
sitouttamisen osalta. Muiden tassa tutkimuksessa kasiteltyjen tyon osa-alueiden
osalta ei tullut vastauksia.

Oman tyodn suunnittelu (1
maininta)

Koulutukset osaamisen

kehittymiseen
vaikuttaneena tekijana

Tyontekjoiden
sitouttaminen (1
maininta)
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KUVIO 25. Koulutukset osaamisen kehittymiseen vaikuttaneena tekijana
tyon eri osa-alueilla

Koulutuksen nousivat merkittavampana tekijana vaylana kehittaa
osaamista myo0s tulevaisuudessa. Eniten vastauksia liittyen tahan sai kategoria
tydnhakijoiden analysointi (4 mainintaa). Toiseksi eniten vastauksia tuli
asiakkaiden ja tyonhakijoiden etsintdan (2 mainintaa). Kategoriat oman tyon
suunnittelu ja tyontekijoiden sitouttaminen saivat molemmat yhden maininnan.
Muiden tassa tutkimuksessa kasiteltyjen tyon osa-alueiden osalta ei tullut

vastauksia.

Asiakkaiden ja
tyonhakijoiden etsinta (2
mainintaa)

Tydnhakijoiden
analysointi (4 mainintaa)
Koulutukset vaylana
kehittaa osaamista myos
tulevaisuudessa

Oman tydn suunnittelu
(2 maininta)

Tyontekijoiden
sitouttaminen (1
maininta)

KUVIO 26. Koulutukset vaylana kehittda osaamista myos tulevaisuudessa
tyon eri osa-alueilla

5.1.4 Reflektio tyon eri osa-alueilla

Reflektiolla tarkoitetaan tassa tutkimuksessa oman osaamisen ja tekemisen
analysoimista tarkoituksena kehittdd omaa toimintaa. Reflektio sai 3 vastausta
jokaisessa kysymyksen asettelussa eli osaamisen kehittymiseen vaikuttaneena
tekijana, osaamisen kehittymiselle merkittavana asiana suhteessa tyon osa-
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alueeseen seka tarkeana yleisesti ammatilliselle kehittymiselle. Kaksi vastaajaa
koki reflektion olleen osaamiseen kehittymiseen vaikuttava tekija
tiimityOskentelyn osalta ja yksi asiakastyoskentelyn osalta. Muiden tassa
tutkimuksessa kasiteltyjen tyon osa-alueiden osalta ei ilmennyt vastauksia.

Asiakastyoskentely (1
maininta)

Reflektio osaamisen
kehittymiseen
vaikuttaneena tekijana

Tiimityoskentely (2
mainintaa)

KUVIO 27. Reflektio osaamisen kehittymiseen vaikuttaneena tekijana tyon
eri osa-alueilla

Kaksi vastaajaa naki reflektion vaylana kehittdd osaamista tulevaisuudessa
etenkin oman tyon suunnittelun osalta. Yksi vastaaja koki, etta reflektio olisi hyva
vayla kehittaa osaamista tyonhakijoiden analysoinnin osalta. Muiden tassa

tutkimuksessa kasiteltyjen tyon osa-alueiden osalta ei ilmennyt vastauksia.

Tyonhakijoiden
analysointi (1 maininta)
Reflektio vaylana kehittaa

osaamista myos
tulevaisuudessa

Oman tydn suunnittelu (2
mainintaa)

KUVIO 28. Reflektio vaylana kehittdd osaamista myos tulevaisuudessa
tyon eri osa-alueilla

5.1.5 Ohjaus tydn eri osa-alueilla

Ohjauksella tarkoitetaan tassa tutkimuksessa esihenkilon toteuttamaa toimintaa,
minka tarkoituksena on kehittaa ja tukea konsultin osaamista. Tahan kategoriaan
sisallytettiin myos suorat maininnat perehdytyksesta. Osaamiseen vaikuttaneena

tekijana ohjaus esiintyi kerran asiakastyoskentelyn, oman tyon suunnittelun seka
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tyontekijoiden sitouttamisen osalta. Muiden tassa tutkimuksessa kasiteltyjen tyon

osa-alueiden osalta ei ilmennyt vastauksia.

Asiakastyoskentely (1
maininta)

Ohjaus osaamisen
kehittymiseen
vaikuttaneena tekijana

Oman tydn suunnittelu
(1 maininta)

Tyontekijoiden
sitouttaminen (1
MEIGE)]

KUVIO 29. Ohjaus osaamisen kehittymiseen vaikuttaneena tekijana tyén
eri osa-alueilla

Kaksi vastaajaa naki ohjauksen vaylana kehittaa osaamista myos
tulevaisuudessa. Vastaukset liittyivat kategorioihin asiakkaiden ja tydnhakijoiden
etsinta seka tyontekijoiden sitouttaminen. Muiden kategorioiden osalta
vastauksia ei ilmennyt. Vaikuttaisi silta, ettd ohjaus ei ole ollut merkittavin tekija
osaamisen kehittymisessa eikd nakemyksissa siitd, miten osaamista voitaisiin
parhaiten edistdd myos tulevaisuudessa. Kokonaisuudessaan se on kuitenkin

yksi esille nousseista kategorioista.

Asiakkaiden ja
tyonhakijoiden etsinta (1
maininta)
Ohjaus vaylana kehittaa
osaamista myds
tulevaisuudessa

Tyontekijoiden
sitouttaminen (1 maininta)

KUVIO 30. Ohjaus vaylana kehittda osaamista myos tulevaisuudessa tyén
eri osa-alueilla.
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5.1.6 Itsenainen opiskelu

Osaamisen kehittymiseen vaikuttaneena tekijand itsenainen opiskelu ei
esiintynyt kertaakaan. Se esiintyi kuitenkin viisi kertaa vaylana kehittaa
osaamista tulevaisuudessa. Kolme vastaajaa koki, etta itsenainen opiskelu voisi
olla merkittava keino kehittdd osaamista asiakkaiden ja tyonhakijoiden
etsinnassa. Yksi vastaaja koki, etta itsenainen opiskelu olisi hyva vayla kehittaa
osaamista asiakastyOoskentelyn osalta ja yksi tydnhakijoiden analysoinnin osalta.
Kokonaisuudessaan itsenainen opiskelu oli vastauksissa vahiten kasitelty

kategoria.
Asiakastyoskentely (1
maininta)
LG Asiakkaiden ja
vaylana kehittaa . o -
. 0 tyonhakijoiden etsinta (3
osaamista my0s o
) mainintaa)
tulevaisuudessa
Tyonhakijoiden
analysointi (1 maininta)
KUVIO 31. Itsenadinen opiskelu vaylana kehittaa osaamista myos

tulevaisuudessa tyon eri osa-alueilla

5.2 Syvempi tarkastelu osaamisen kehittymisestéa

Kyselylomakkeella keratyista vastauksista nousi esiin kuusi kategoriaa, mitka
kuvasivat konsulttien ammatillisen kehittymisen tapoja. Naita olivat kokemus,
vertaisoppiminen, reflektio, koulutukset, ohjaus ja itsenainen opiskelu. Naista
kategorioista muodostin teemahaastattelun, missa selvitin haastateltavilta
millaisia merkityksia, he antoivat kullekin kategorialle, millaisia oppimisen

kokemuksia he yhdistivat naihin kategorioihin ja kuinka merkittavina he nama
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kategoriat nakivat suhteessa toisiinsa. Lopuksi annoin haastateltavien kertoa
vapaasti, miten heidan ammatillinen osaamisensa kehittyy kaikista parhaiten.
Luokittelin eri kehittymistavat kolmeen Iluokkaan sen perusteella, kuinka
merkittavina konsultit nakivat osa-alueen omalle ammatilliselle kehittymiselleen.
Naista muodostui merkitykset keskeinen, tukeva ja taydentava. Vastaukset olivat
vapaata kerrontaa, mista oli mahdollista poimia merkityksia ja muodostaa
kategorioita.

5.2.1 Kokemus

Kokemus nayttaytyi konsulttien osaamisen kehittymiselle todella keskeisena.
Kaikki kuusi haastateltavaa pitivat sita hyvin tarkeana ammatillisen osaamisensa
kehittymiselle. Konsultit kokivat kokemuksen vaikuttavan kokonaisvaltaisesti
heidan ammatillisen osaamisensa kehittymiseen. Vastauksista nousi etenkin sen
kehittava merkitys kokonaisuuksien hahmottamiseen, keskeisten tyotehtavien
hallintaan, asiantuntevuuteen ja toimintatapojen kehittymiseen. Taman lisaksi
useampi konsultti kertoi kokemuksen tehneen hanesta varmemman seka
tietoisemman omista kyvyistaan. Kokemus oli konsulttien mielesta tarkein

yksittainen kategoria heidan ammatillisen osaamisensa kehittymiselle.

"Kokemus tuo varmuutta ja asiantuntevuutta, vankistaa osaamispohjaa,
kehittééd keskeisid osa-alueita, kéytdnnbén osaamista, syventdéd osaamista,
teorian vienti kéytdntbén ja ymmértdd paremmin tyotédén. Rooli on hyvin

keskeinen.” Vastaaja 1.

"Todella merkittdvd osa ammatillista kehittymistd. Oon huomannut, etté
kokemuksen kautta kehittyy tyéssé. Olen oppinut ratkaisemaan ongelmia.
Kéyténnoén asioita ja taitoja kuten myynti, toimintatapojen kehittdminen, ihmisten

lukeminen, tieto omista toimialoista. Laajasti tuonut erilaisia asioita.” VVastaaja 5.
Kuten kahdesta esimerkkivastauksesta kay ilmi on kokemuksen merkitys

hyvin laaja ja voimakkuudeltaan keskeinen konsulttien ammatillisen osaamisen

kehittamiselle. My6s muut konsultit kasittelivat vastauksissaan kokemuksen
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kokonaisvaltaisuutta kehittymisen kannalta. Tama tulos on hyvin linjassa

aiemmin esiteltyjen lomakkeista saatujen tulosten kanssa.

5.2.2 Vertaisoppiminen

Vertaisoppiminen nahtiin  ammatillisen osaamisen kehittymisen kannalta
tukevana ja vahenevana. Vertaisoppiminen nahtiin kylla hyvin merkittavana
kehittymiselle, mutta se ei ollut keskeisessa asemassa. Vahenevalla
merkityksella viittaan konsulttien havaintoon siita, ettd vertaisoppiminen ilmeni
useissa keskusteluissa olevan merkittdvampi uusille ja uransa alkupuolella
oleville tyontekijoille, kuin kokeneemmille ja vanhemmille tyontekijoille.
Konsulttien nakemysten mukaan vertaisoppiminen oli auttanut heita kehittamaan
etenkin heidan toimintatapojansa, keskeisten tyotehtavien hallintaa ja

asiantuntevuutta.

"Vertaisoppimisen kautta mé& oon oppinut kaikki niinku, ettd miten mun
kannattaa tehda tiettyjd asioita ja varsinkin kun t4sséd tapauksessa ne mun
kollegat oli semmoisia ketké& on ollut alalla vdhintédén 5 vuotta, niin heilld oli sitten
ihan erilaista, niin kun perspektiivid siihen hommaan ja semmoisia asioita mita
mé en osannut itse edes ajatella. Pidin siité, etta he olivat niin 1dsné siiné niinku
sen vertaisoppimisen kautta siind mun tydssé, ettd mé pystyin niin nopeasti

kehittym&én siiné ja niinku pdrjgdméaén myds niissé odotuksissa.” Vastaaja 6.

"Se on hyvd lis& omalle kehitykselle. Vertaisoppiminen enemmén
semmosta luonteeltaan osaamista hiovaa tekemista. Voi kuitenkin havaita pienié
kikkoja ja toimintatapoja. Perehdytysvaiheessa vertaisoppiminen toki isossa
roolissa. Mutta merkitys pienenee pikkuhiljaa.” Vastaaja 2.

Vertaisoppimisen merkitys nayttaytyi toisille konsulteille merkittavampana
kuin toisille. Havaitsin, etta etenkin nuoremmat kokivat sen jopa keskeiseksi
ammatillisen osaamisen kehittymiselle. Useat konsultit kokivat saaneensa hyvia
ohjeita ja vinkkeja suoriutuakseen paremmin tyotehtavissaan. Monet konsultit
mainitsivat vertaisoppimisen “hiovan® heidan osaamistaan viela hieman

pidemmalle. Konsulttien vastauksista oli tulkittavissa, ettd vertaisoppiminen
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nahtiin kokonaisuudessaan ammatillisen osaamisen kehittamista tukevana

tekijana.

5.2.3 Koulutukset

Koulutukset nahtiin ammatillisen osaamisen kehittymiselle taydentavana ja
vahenevana. Konsultit kokivat, ettd koulutukset auttavat heita pysymaan ajan
tasalla uusista lainsdadantoon ja ohjeistuksiin liittyvista tekijoista, mitka ovat
heidan tyolleen kriittisid. Osa konsulteista koki myos, etta koulutukset ovat
kehittaneet heidan asiantuntijuuttaan seka toimintatapoja. Yksi konsultti mainitsi
myOs saaneensa yleisesti tydelamassa hyodynnettavia taitoja koulutuksista. Yksi
keskeinen asia, mika ilmeni koulutusten osalta, oli se, etta selkeasti koulutusten
sisallolld ja laadulla on suuri merkitys sille, mitd ne tarjoavat konsulttien
ammatilliselle kehittymiselle. Vaikutti silta, etta haastattelemillani konsulteilla ei
ollut todella merkittavia oppimisen kokemuksia koulutuksista.

"Rooli ei niin merkittdvd. Enemmén semmonen etté antaa tybkaluja jonkin
kédytdnndn asian hoitamiseen. Pitd& ajan hermoilla, saa tarkennuksia. Kun on

uusi tyd niin silloin voi olla erityisen hyddyllista.” \Vastaaja 2.

"Ei néyttele niin isoa roolia. On tietenkin térkeitd, siiné, etta taytyy saada
lis&a tietoa, jos tdytyy niinku jotain uuttakin niinku etté kylld se semmoisen niinku
ammatillisen itsensé kehittdmiseen on téarkeétd, mutta téan hetkiseen tyénkuvan

en née koulutuksia kovin térkeind.” Vastaaja 4.

Tulos on mielenkiintoinen, silla aiemmalla lomakkeella teetetyilla kyselyilla
moni koki, ettd koulutukset voisivat olla hyva vayla kehittaa tulevaisuudessa.
Kokonaisuudessaan haastatteluissa monet konsultit maarittelivat koulutusten
nayttelevan suhteellisen pienta roolia heidan ammatilliselle kehittymiselleen.
Heista useat kuitenkin kokivat koulutukset hyodyllisina ja tarpeellisina. Niiden
rooli nahtiin etenkin siind, kun alalle tulee muutoksia, mitka pitaa ottaa haltuun.
Koulutusten merkitys nayttaytyi keskusteluissa ammatillista osaamista
taydentavana.
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5.2.4 Reflektio

Reflektio nahtiin keskeisena ammatillisen osaamisen kehittymiselle. Konsultit
kokivat, etta reflektio auttoi heitd etenkin keskeisten tyotehtavien hallinnassa,
haastavien tilanteiden hallinnassa ja kehittamaan toimintatapoja. Havaitsin myos
reflektion olevan keskeisessa roolissa itsensa johtamisen ja yleisen oman
toiminnan kehittdmisen kannalta. Reflektio yhdistettiin myos toiseen kehittymisen
tapaan eli kokemukseen siten, ettd se nahtiin tarpeellisena osana kokemusten
kasittelya. Kaksi konsulttia my0s korosti sen olevan lasna kaytannossa kaikessa

oppimisessa.

“Iso merkitys myGskin, kun tehdéén itsenéistd ty6td. Térkedéa
toimintatapojen kehittdmisessa. Auttaa ymmértédmaéaén tydn tavoitteita ja omaa
toimintaa suhteessa niihin. Etenkin kun tekee asioita ensimmaistéd kertaa.
Keskeinen asia oppimiselle ja ammattitaidon syventdmiselle. Reflektiolla oppii

toimimaan jatkossa paremmin ja vélttdméaéan virheitd.” Vastaaja 1.

"Auttaa haastavien tilanteiden purkamisessa. Auttaa kehittdmé&an toimintaa
Jatkossa. Hyvin tdrkeé osa-alue ammatillista kehittymista. llman sitd saattaisi tulla
sokeaksi omalle toiminnalleen. Selvidé jatkossa paremmin haastavista

tilanteista.” VVastaaja 3.

Reflektion  merkitys  nousi  teemahaastatteluissa  huomattavasti
korkeammalle, kuin aiemmissa lomakkeilla teetetyillda haastatteluilla. Uskon
taman johtuvan osittain siita, etta teemahaastattelussa keskityttiin nimenomaan
merkitysten tarkasteluun ja annettiin konsulteille paremmin tilaa pohtia oman
osaamisensa kehittymista. Reflektio on myo6s ilmenneena kategoriana
luonteeltaan erilainen, silla sitd tapahtuu osittain huomaamatta tyon ohessa.
Kokonaisuudessaan reflektion rooli nahtiin keskeisena ammatillisen osaamisen

kehittamiselle.
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5.2.5 Ohjaus

Ohjaus nahtiin keskeisena ammatillisen osaamisen kehittymiselle. Konsultit
kokivat, etta sen merkitys nakyy etenkin uusilla ja uransa alkupuolella olevilla
tyontekijoilla. Konsultit mainitsivat ohjauksen olleen merkittdva heidan
perustaitojen hallinnalle (uudet tyontekijat), toimintatapojen kehittamiselle,
haastavien tilanteiden hallinnalle ja asiantuntijuudelle. Monet konsultit puhuivat,
mya0s siita, etta he reflektoivat paljon ohjaavan esihenkilon kanssa.

"Ohjauksella tosi iso rooli ammatilliselle kehittymiselle. Ohjauksella saa
varmuutta tekemiseen seké kéytdnndn ohjeita siihen, miten asioita kannattaa
tehdé. Ohjauksen merkitys etenkin suuri haastavammissa tehtévissa.” Vastaaja
4.

"Ohjaus motivoi ja kannustaa. Sieltd saa hyvid ohjeita toiminnan
kehittdmiseen. On pirun térkeétd. Ohjaus tdrke&a, kun rakentaa uutta toimintaa.
Ohjauksella on saanut my6s enemmaén késitysté siitd millainen tekijéa itse on.
Tiedostaa omia vahvuuksia ja heikkouksia. Ehk& jopa térkein tekijé.” Vastaaja 3.

Ohjauksen merkitys nousi reflektion tapaan teemahaastatteluissa
huomattavasti korkeammalle, kuin aiemmissa lomakkeilla teetetyilla
haastatteluilla. Kaikki vastaajat eivat kokeneet sita aivan yhta tarkeana, kuin ylla
esitellyissa vastauksissa. Osa konsulteista koki ohjauksen olevan merkittava
etenkin uusien asioiden haltuun ottamisessa. Tallaiset tilanteet korostuvat
nuoremmilla tyontekijoilla. Kokonaisuudessaan ohjauksen merkitys nayttaytyi

keskeisena ammatillisen osaamisen kehittymiselle.

5.2.6 Itsenainen opiskelu

Itsendinen opiskelu nahtiin taydentavana tekijana ammatillisen osaamisen
kehittymiselle. Sen merkitys nahtiin tarkeadna etenkin asiantuntijuuden
kehittamisessa seka tietojen ajankohtaisuuden yllapitamisessa. Konsultit
antoivat esimerkkeja heidan tyolleen keskeisten faktojen selvittamisesta seka
pohjatiedoista, mitkad olivat heidan tyolleen olennaisia. Osa konsulteista myos
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korosti, etta itsenainen opiskelu on tarkeaa tietynlaisten tehtavien, kuten uusien

asioiden hallinnassa.

“Toimii substanssiasioiden opiskelussa esim. toimialaan liittyen. Ei niin
isojen linjojen juttu. Tukeva toiminto. Spesifien asioiden oppiminen. Ei niink&éan
ammatillista kehittymista. Siséltéjen opiskelu. Ymmértaéa tydn siséltéja.” Vastaaja
2.

"Merkitys ei niin suuri, mutta spesifien ja kompleksisten asioiden
ymmértédmisesséa térked véline. Tietynlaisissa tehtdvissé térkeédssg asemassa,
kuten kehitystehtdvissa. Uusien asioiden oppiminen. Ajan hermoilla pysyminen.
Tybhén liittyvéa ohjeistukset. Kéyténts.” Vastaaja 1.

Itsendinen opiskelu nahtiin koulutusten tapaa tarkeana tiettyjen osa-
alueiden kannalta. Sen merkitys ammatillisen osaamisen kehittymiselle ei olut
samalla tapaa kokonaisvaltainen, kuten kokemuksen, reflektion ja ohjauksen.
Kokonaisuudessaan sen merkitys nayttaytyi ammatillisen osaamisen

kehittymiselle taydentavana.

5.2.7 Merkitysten kokonaisuus

Kokonaisuudessaan konsulttien ammatilliselle kehittymiselle keskeisia tekijoita
olivat kokemus, reflektio ja ohjaus. Naita kasiteltdessa konsultit painottivat niiden
keskeistd roolia heidan ammatillisen osaamisensa kehittymiselle. Naita
kategorioita yhdisti my6s vahvasti se, ettd niiden nahtiin kehittavan osaamista
kokonaisvaltaisemmin verrattuna muihin teemoihin. Kokemuksen ja reflektion
osalta konsultit myods nostivat esiin geneeristen tydelamataitojen kehittymisen
ammatillisen osaamisen kehittymisen rinnalla. Konsulttien vastauksista
ilmenneiden painotusten seka kategorioiden kokonaisvaltaisuuden vuoksi on
tulkittavissa, etta kokemuksen, reflektion ja ohjauksen merkitys konsulttien
kokonaisvaltaiselle ammatillisen osaamisen kehittymiselle on keskeinen.
Vertaisoppiminen nahtiin myos hyvin merkittavana tekijana ammatillisen

osaamisen kehittymiselle, mutta sen kohdalla konsulttien ajatuksissa oli hieman
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eroavaisuuksia. Kukaan ei pitanyt sita merkityksettomana, mutta kaikki konsultit
eivat maaritelleet sitd aivan ydinasiaksi kehittymiselleen. Monissa vastauksissa
kavi ilmi, etta vertaisoppiminen ikdan kuin hioo jo muodostunutta ammattitaitoa
seka tuo uusia nakokulmia tyontekoon. Yhdelle konsultille vertaisoppiminen
nayttaytyi jopa keskeisend tekijana ammatillisen osaamisen kehittymiselle.
Vastauksia  analysoidessa  havaitsin  kuitenkin ~ konsulttien  pitavan
vertaisoppimista kokonaisuudessaan hyvin tarkeana. Kuvaukset ammattitaitojen
hiomisesta ja uusien nakokulmien saamisesta viittaavat siihen, etta
vertaisoppiminen tukee hyvin konsulttien ammatillisen osaamisen kehittymista.

Koulutukset ja itsenainen opiskelu nahtiin 1ahinna taydentavina tekijoina
konsulttien ammatillisen osaamisen kehittymiselle. Niiden vaikutus korostui
konsulttien mielesta etenkin uusien tietojen oppimisessa, tietojen paivittdmisessa
ja ajan tasalla pysymisessa. Toisaalta useat konsultit kokivat, etta nama
koulutusten ja itsenaisen opiskelun myo6ta saadut tietotaidot ovat hyvin tukeneet
heidan asiantuntijuuttaan. Koulutusten havaittin myos tuovan ajoittain yleisia
tydelaman tietoja ja taitoja. Kaikki konsultit nakivat koulutukset ja itsenaisen
opiskelun tarkeiksi, mutta kokonaisuuden kannalta niiden rooli nayttaytyi
taydentavana. Tama nakemys perustuu osittain siihen, ettd konsultit kokivat
koulutukset ja itsenaisen opiskelun tarkeiksi paaosin hyvin spesifien asioiden
oppimisessa seka yleisen tietotaidon kartuttamisessa. Niita ei nahty
kokonaisvaltaisena kehittavana tekijana.

Konsultit saivat haastattelun lopuksi kertoa viela vapaasti siita, miten heidan
ammatillinen osaamisensa kehittyy parhaiten. Vastaukset olivat hyvin yhtenevat
teemoittain kasiteltyihin vastauksiin verrattuna. Kokemus, reflektio ja ohjaus
nousivat esiin merkittavimpina kategorioina. Loppukaneeteissa kokemus nousi
konsulttien vastauksista merkittavimpana esiin. Konsultit myos tasmensivat eri
osa-alueiden yhteytta toisiinsa. Useamman konsultin mielesta oli tarkeaa paasta
oppimaan kokeilemalla ja tata kokemusta reflektoimalla. Haastattelun
loppupuheenvuoroista ilmeni myds, etta useat konsultit nakivat ammatillisen
osaamisen kehittymisen kokonaisuutena, missa kaikkia kehittymisen osa-alueita
tarvitaan. Tama ilmeni siina, ettd konsultit pohtivat avoimesti kaikkien osa-
alueiden merkityksia seka suorissa ilmaisuissa heidan osaamisensa kehittymisen

luonteesta.
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"Kokemusta tulee ja sé niinku itse reflektoit sitd sun tekemista ja sitten sé
saat viela niinku liséksi palautetta siiné niin sitten se ehkéa niin kun auttaa sua. No
ehké kaikki toimii vdh&n niinku sellain yksi tietylla tavalla, ettd kaikkia tarvitaan.
Niin ehk& mé nostan sielté niinku semmoisia sen kokemuksen ohjauksen ja itse
reflektion niinku tdssé kohtaa ja sitten ne muut on ehké just enemméan semmoisia

niinku nyanssien hiontaa ja semmoista.” Vastaaja 2.

Konsulttien vastauksia analysoidessa ilmeni myos, etta heidan ammatillinen
osaamisensa kehittyy hiljalleen naiden eri osa-alueiden vaikutuksesta. Taman
lisaksi seka teemakohtaiset etta yleisen osion vastaukset korostivat joidenkin
osa-alueiden merkitysten mahdollisesti muuttuvan uran eri vaiheissa. Konsultit
kasittelivat etenkin vertaisoppimisen seka koulutusten merkityksen vahenemista
kokemuksen kertyessa.

Kun tarkastelemme kaikkia toteutettuja haastattelukierroksia ja kysymyksia
on selvaa, etta etenkin kokemus on noussut tassa tutkimuksessa hyvin
keskeiseksi tekijaksi konsulttien ammatillisen osaamisen kehittymiselle. Monet
konsultit toivat myds esiin, ettd kokemuksista oppii reflektoimalla ja
analysoimalla, joten se on luonteeltaan yhteydessa kokemukseen. Konsulttien
ammatillisen osaamisen kehittymisen luonne nayttaytyi tassa tutkimuksessa
kokonaisuutena, missa eri kehittymisen osa-alueita voidaan hyddyntaa omalla
tavallaan ammatillisen osaamisen kehittymiseksi. Nailla kehittymisen osa-alueilla
on merkitykseltdan ja vaikutuksiltaan erilaiset roolit, mitka tulivat hyvin esiin

teemahaastatteluissa.
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Taydentava
Koulutukset,

itsendinen opiskelu

m Vertaisoppiminen

Kokemus, reflektio, ohjaus

KUVIO 32. Ammatillisen osaamisen kehittymisen tavat ja niiden merkitys

Konsulttien kuvaukset eri kehittymisen osa-alueiden merkityksista olivat
hyvin selkeitd. Konsultit kuvasivat osa-alueita paasaantoisesti joko keskeisinag,
tukevina tai taydentavina. Kaikki konsultit eivat kayttaneet suoraan naita sanoja,
mutta vastaukista oli hyvin tulkittavissa millainen kunkin kehittymisen osa-alueen
merkitys, on konsulttien ammatillisen osaamisen kehittymiselle. Vastauksille
toteuttamani analyysin pohjalta muodostin ylla nakyvan pyramidikuvion, mika
kuvaa konsulttien ammatillisen osaamisen kehittymisen luonnetta. Vaikuttaisi
silta, etta konsulttien ammatillisen osaamisen kehittymisen perustan muodostaa
kokemus, reflektio ja ohjaus. Vertaisoppiminen nayttaytyi tukevana tekijana
konsulttien ammatillisen osaamisen kehittymiselle ja koulutukset seka itsenainen

opiskelu taydentavina tekijoina.
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6 POHDINTA

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, mitka ovat henkilostokonsulttien
tyon keskeiset osa-alueet tuloksellisuuden nakokulmasta, arvioida, miten
konsultit hallitsevat tyonsa keskeiset osa-alueet seka selvittdaa millainen on
henkilostokonsulttien ~ ammatillisen  osaamisen kehittymisen luonne.
Tutkimusaineisto muodostui kahdesta kyselylomakkeesta, joista toinen
lahetettiin  konsulttien  esihenkildille ja  toinen  konsulteille  seka
teemahaastatteluista, missa itse ammatilisen osaamisen kehittamiseen
syvennyttiin tarkemmin. Tutkimus oli luonteeltaan tapaustutkimus, minka
tavoitteena oli tuottaa myos yleisemmin hyodynnettavaa tietoa. Tutkimuksen
perimmaisena tarkoituksena oli tuoda luonteeltaan laadullista tietoa siita, miten
henkilostokonsultin tyota tekevien ammatillista osaamista voitaisiin kehittaa
parhaiten. Tahan tarkoitukseen saatiin kartoitettua konsulteille
merkityksellisimmat kehittymisen osa-alueet seka niiden merkitykset suhteessa
toisiinsa. Tutkimuksen tulokset on esitelty edellisessa luvussa. Tassa luvussa
vedan tulosten keskeisen annin yhteen, suhteutan tuloksia teoriaan, esittelen
johtopaatokseni seka arvioin tutkimukseni luotettavuutta ja eettisyytta. Lopuksi
esittelen myoOs ajatuksiani mahdolliselle jatkotutkimukselle.

6.1 Johtopaétbkset

Taman tutkimuksen kolmesta tutkimuskysymyksesta ensimmainen keskittyi
selvittamaan henkilostokonsulttien tuloksellisuuden kannalta tyon keskeisia osa-
alueita haastattelemalla esihenkil6ita. Taman tutkimukseen osa-alueen tarkoitus
oli luoda tietoa siihen, minka osalta konsulttien osaamista tullaan arvioimaan.
Tyon keskeisten osa-alueiden maarittely 1ahti Hammerin (2001) ajatuksesta
keskittya mittaamaan vain olennaista dataa, silla ylimaaraisen datan keraaminen
vie resursseja, joiden tulos jaa usein merkityksettomaksi. Esihenkildiden
vastausten perusteella muodostui kuusi keskeista tyon osa-aluetta, mitka olivat
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asiakastyoskentely, etsintatyd, tyonhakijoiden analysointi, tyontekijoiden
sitouttaminen, tiimityOskentely sekd oman tyon suunnittelu. Taman osion
toteutuksen  suunnittelu  perustui  esittelemani  tyoanalyysin  kasitteen
hyodyntamiseen. Tybanalyyseilla voidaan esimerkiksi pyrkia ymmartamaan tyon
keskeisia sisaltoja tai selvittamaan millainen henkild soveltuu parhaiten
tyonantajan tarjoamaan positioon (Chmiel, Fraccaroli & Sverke, 2017). Tassa
tutkimuksessa ajatukseni perustuu Singhin (2008) ajatukseen organisaation
proaktiivisesta kehittamisesta. Ajatukseni perustui siihen, etta arvioidaksemme
konsulttien osaamista oli meidan ensin maariteltava jarkevat osa-alueet
arvioinnin pohjalle.

Tutkimuksen toisessa kysymyksessa tarkasteltiin konsulttien ammatillista
osaamista suhteessa edelld mainittuihin tyon keskeisiin osa-alueisiin.
Tutkimuksen tuloksista kavi ilmi, ettd henkilostOkonsultit hallitsevat
kokonaisuudessaan keskeiset tyon osa-alueet Kiitettdvasti eika heidan
osaamisensa ollut merkittavasti heikompaa tyon eri osa-alueilla. Konsulttien
valilla oli eroja, mutta kaikkien osaaminen vaikutti olevan itsearvioinnin mukaan
vahintaan hyvalla tasolla. Tyon keskeisia osa-alueita purkaessa havaitsin, etta
niiden sisaltd |0ytyi pienempia osa-alueita, mitka konsultit hallitsivat erityisen
hyvin tai vastaavasti pienempia osa-alueita, missa useilla konsulteilla olisi
kehitettavaa. Esimerkiksi melkein kaikki konsultit kokivat olevansa hyvia
asiakassuhteen hallinnassa ja noin puolet konsulteista koki kehitettdvaa olevan
erityisesti etsintaty0ssa eri etsintavaylien hyddyntamisessa ja laajentamisessa.
Konsulttien valilla oli myos paljon eroavaisuuksia siina, millaisia pienempia osa-
alueita he hallitsivat erityisen hyvin tai heikommin. Naiden tulosten valossa onkin
nahdakseni tarkedd purkaa keskeiset tyotehtavat viela pienempiin osiin
tydanalyysin (Chmiel, Fraccaroli & Sverke, 2017) periaatteiden mukaisesti
kokonaisvaltaisempaa ja syvempaa  arviointia  varten.  Tallaisella
kokonaisvaltaisemmalla arvioinnilla voidaan paremmin ymmartaa konsulttien
suoriutumista tarkeista paivittaisista tehtavista, jotka ovat osana muodostamassa
kokonaisvaltaista onnistumista. Tydanalyysit voivat auttaa organisaatiota seka
rekrytoimaan juuri heille sopivia tyontekijoitd, mutta myos arvioimaan ja
kehittamaan nykyisia tyontekijoita.

Kolmannen tutkimuskysymyksen tarkoituksena oli selvittaa millainen on

henkilostokonsulttien ammatillisen osaamisen kehittymisen luonne. Tassa
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tutkimuksessa henkilostokonsulttien ammatillisen osaamisen kehittamiselle
merkittaviksi tekijoiksi nousi kokemus, reflektio, ohjaus, vertaisoppiminen,
koulutukset ja itsenainen opiskelu. Konsulttien teemahaastattelussa esittamista
vastauksista ilmeni, etta he kuvasivat joitakin kehittymisen tapoja merkittavina tai
keskeisina, joitakin tukevina ja osaamista hiovina seka joitakin kehittymisen
tapoja osaamista taydentavana. On siis selvaa, etta eri kehittymisen tavat
nayttelevat erilaista roolia konsulttien ammatillisen osaamisen kehittymiselle.
Konsultit pohtivat omaa ammatillista kehittymistdan tarkemmin ja heidan
vastauksensa olivat yllattdvan samankaltaisia. Henkiloston osaamisen
kehittaminen  sijoittuu  vahvasti tarkastelemani henkiléstovoimavarojen
kehittamisen (HRD) kasitteen alle. Kasite kattaa niin yksildidenkin kehittamisen,
mutta myos organisaation prosessit yksildiden kehittdmiseksi. Henkiloston
ammatillisen osaamisen kehittaminen on ollut jo pitkaan laajasti keskustelua
herattanyt aihe. Esimerkiksi Taskin & Devos (2005) ovat tuoneet esille, etta tyon
yksildityminen on lisdnnyt henkiloston vastuuta omasta asemastaan
organisaatiossa ja tybelamassa. Tyon yksilditymisen yhtena syyna on tyon
organisointiin liittyvat nakokulmat kuten etatyo tai konsulttiluonteinen tapa tehda
tyota (Spreitzer, Cameron & Garret (2017), mika nakyy vahvasti myos
tutkimassani organisaatiossa. Tama tyon yksildityminen vaikuttaa tyontekijoiden
tarpeeseen kehittya ja kasvaa, mika nahdakseni korostaa osaltaan henkiloston
osaamisen kehittamisen merkitysta seka heidan tyytyvaisyytensa, mutta myos
organisaation tuloksellisuuden kannalta. Henkiloston tyytyvaisyys vaikuttaa
osaltaan sitoutuvuuteen, mika liittyy esitteleman lahjakkuuksien hallinnan
kasitteen perusperiaatteisiin.

Lahjakkuuksien hallintaa tutkineet Cappel ja Keller (2014) ovat havainneet
kehittymis- ja etenemismahdollisuuksien puutteen vaikuttavan negatiivisesti
tyontekijoiden sitoutumiseen, mika on itsessaan tarkea elementti menestyvalle
organisaatiolle. Henkiloston kehittamisella on siis muitakin epasuoria vaikutuksia
kuin pelkastaan yksildiden osaamisen parantuminen. Henkiloston kehittaminen
sijoittuu myo0s itseisarvona yhteen lahjakkuuksien hallinnan avainperiaatteista.
Esimerkiksi Pruisin (2011) on maaritellyt lahjakkuuksien hallinnan yhdeksi avain
periaatteeksi organisaation ajankohtaisten ja selkeiden tarpeiden tayttamisen
lahjakkuuksien kehittamisella. Tama nakyy organisaatiossa yleensa siina, etta

sen henkildstéa valmennetaan uusiin rooleihin, jotta he kykenevat vastaamaan
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organisaation  muuttuviin  tarpeisiin.  Kokonaisuudessaan  henkiloston
ammatillisen osaamisen kehittaminen on aina ollut tarkea osa yritysten toimintaa
ja sen merkitys nahdakseni korostuu tutkimieni konsulttien osalta muuttuvan,
itsenaisen ja laajan tydnkuvan vuoksi. Tutkimukseni tulokset eivat siis pelkastaan
auta organisaatiota kehittamaan tyontekijoitaan, vaan niilla voidaan oikein
hyddynnettyna kehittda organisaation toimintaa myds laajemmin.

Kehittymisen osa-alueista kokemus oli merkittavin yksittainen tekija
konsulttien ammatillisen osaamisen kehittymiselle, mutta ei kuitenkaan kaikki
kaikessa. Muita osa-alueita pidettin myos tarkeind ja konsultit korostivatkin
kehittymisensa luonteen olevan kokonaisuus. Henkilostokonsultin ammatillisen
kehittymisen pohjan nayttaisi muodostavan kokemus, reflektio ja ohjaus. Tama
esiintyi melkein kaikkien teemahaastatteluun osallistuneiden vastauksissa.
Nama kolme asiaa nahtiin erittain tarkeind kokonaisvaltaisen kehittymisen
kannalta. Tulokset nayttaisivat olevan myos linjassa aiemman tutkimuksen
kanssa. Esimerkiksi teoriaosuudessa esittelemani Rogersin (2001) mukaan
aikuisille sopii hyvin ongelmanratkaisuun pohjautuva oppiminen, mita esiintyy
paljon kokemuksen, reflektion ja ohjauksen kautta. Yleisesti kasvatuksen kentalla
on tunnustettu, ettd oppijat ovat luonteeltaan erilaisia, joten esittelemaani
pyramidimallia tulisi hyodyntaa huomioiden yksildiden erilaisuus. Tassa kohtaa
esihenkilon ohjaus nousee tarkeaan asemaan.

Henkildkohtaisen ohjauksen keskeinen ja vertaisoppimisen tukeva merkitys
ilmeni hyvin teetattamistani teemahaastatteluista. Teoriaosuudessa esittelemani
kasite "mentorointi” sulautuu kasitteena hyvin ohjaukseen ja vertaisoppimiseen.
Kuten aiemmin kasittelinkin, on aiemmissa tutkimuksissa havaittu mentoroinnin
tuovan paljon hyotyja sekd mentoroitavalle ja mentorille, mutta myos
kokonaisvaltaisesti koko organisaatioille (Giacumo, Chen & Seguinot-Cruz,
2020). Omassa tutkimuksessani havaitsin seka ohjauksen etta vertaisoppimisen
tukevan hyvin kattavasti henkilostokonsulttien ammatilisen osaamisen
kehittymista. Ohjaus ja vertaisoppiminen nayttaytyivat vahvana etenkin uusien
tyontekijoiden kohdalla, jotka viela omaksuvat uutta rooliaan. Myos Afandi (2021)
on havainnut mentoroinnin tukevan tyontekijoiden urakehitysta seka
valmentavan organisaation henkilostoa siirtymaan uusiin rooleihin. Koko
organisaation nakokulmasta mentoroinnin on myos havaittu tukevan

organisaation strategisia tavoitteita littyen muutoksen johtamiseen,
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tyontekijoiden pysyvyyteen ja kapasiteetin kehittamiseen (Giacumo, Chen &
Seguinot-Cruz, 2020). Teoriapohjassa esittelemani mentoroinnista saatavat
hyodyt ovat myos samankaltaisia omien havaintojeni kanssa vertaisoppimisesta
ja ohjauksesta. Monet tutkimukseni konsultit kokivat ohjauksen ja
vertaisoppimisen tukevan osaamista kokonaisvaltaisesti seka auttavan etenkin
uusien nakokulmien saamisessa ja uuden oppimisessa. Tallainen
kokonaisvaltainen ammatillisen osaamisen kehittdminen tukee mentoroinnin
tavoin nahdakseni myos laajemmin organisaation toimintaa. Ohjauksen ja
vertaisoppimisen etuna on myos se, etta niiden henkilokohtaisen luonteen vuoksi
niitd hyodyntamalla on mahdollista huomioida konsulttien erilaisuus seka
mahdollisesti eroavat toimenkuvat.

Konsulttien osaamista taydentaa myos koulutukset ja itsenainen opiskelu.
Vaikka konsultit kokivat nama kehittymisen tavat taydentavina, ilmeni
vastauksista myOs se, etta ilman niita ei tydssa parjaa. Esimerkiksi tiettyjen
asioiden, kuten lainsdadannon tai ohjeistuksien selvittaminen taytyy viime
kadessa opiskella itse. Eri kehittymisen osa-alueet nayttelivat myos erilaista
merkitysta riippuen siita, millaisia asioita pyrittiin kehittamaan. Koulutuksista ja
itsenaisesta opiskelusta voidaan saada paljon irti, mikali niiden toteutus ja sisaltd
on oikea (Perry & Booth, 2021). Taten todettakoon, etta yksikaan tassa
tutkimuksessa esiintynyt osaamisen kehittamisen osa-alue ei ole turha vaan
tarpeellinen osa kokonaisvaltaista kehittymista.

Kokonaisuudessaan henkilOstokonsulttien ammatillisen  kehittymisen
luonne nayttaytyi tutkimuksessa hyvin moninaisena, mutta suhteellisen
samankaltaisena. Vaikuttaisi silta, etta konsulttien ammatillisessa kehittymisessa
konsultti ottaa itse aktiivisen oppijan roolin tydokokemusten ja reflektion kautta.
Tutkimuksessa kasittelemani ohjauksen rooli osoittautui myos hyvin tarkeaksi ja
konsultteja tulisikin kattavasti ohjata, joko esihenkilon tai kokeneemman kollegan
toimesta. Tutkimassani organisaatiossa hyodynnetaan jo kattavasti
vertaisoppimista, mita konsultit nayttivat arvostavan vahvasti. Koulutukset ja
itsenaisen opiskelu taydentavat konsulttien ammatillista kehittymista. Niiden
kohdalla tulee nahdakseni kuitenkin olla huolellinen siina, etta ne ovat laadultaan
ja sisalloltaan oikeanlaisia. Naiden tuloksien valossa lahtisin rakentamaan
kehittymissuunnitelmaa, mika perustuu siihen, ettd konsulteille annetaan

vastuuta ja mahdollisuuksia paasta tekemaan kehittavia tehtavia, tilaa reflektoida

79



seka aikaa esihenkiloltd suunnitelmallisen ohjauksen merkeissa. Tata tukemaan
olisi jarkevaa hyodyntaa vertaisoppimisen tuomia mahdollisuuksia taitojen ja
tietojen hiomisessa ja eteenpain viemisessa. Taydentavana tekijana mukaan
tulisi ottaa my0s aidosti tarkeita ja laadukkaita koulutuksia seka antaa konsulteille
aikaa ajoittain myOs  itsenaiselle  opiskelulle. Mielestani tallainen
kehittymissuunnitelma, mika perustuu kokemuksiin ja niiden lapikaymiseen itse
seka ohjaajan tai vertaisten kanssa on jarkeva toteuttaa myos silta kannalta, etta

se ei luonteensa vuoksi vie juurikaan ylimaaraista aikaa konsulttien tyon teosta.

6.2 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimukseen liittyva etiikka on kaikkia tutkimuksen vaiheita kasittava
kokonaisuus, missa tutkija vastaa aineiston eettisesta kaytosta ja sailytyksesta
(Bonsdorff, Jarvensivu & Bonsdorff, 2018). TyOelamaan ja ihmisten tyohon
littyvissa tutkimuksissa tulee olla huolellinen, silla huolimaton tietojen kasittely
saattaisi aiheuttaa haittaa tutkittavien tyoelamalle. Bonsdorff ym. (2018) tuovat
esiin artikkelissaan "Tutkimusetiikka yha tarkeampaa tydelaman tutkimuksessa”
esille keskeisia asioita, mita nykypaivan tyoelamatutkijan tulee ottaa huomioon.
Bonsdorffin ym. (2018) mukaan keskeiset kysymykset liittyvat tutkittavien
informoitiin, suostumukseen, anonymiteettiin ja yksityisyyteen seka tietosuojaan.

Taman tutkimuksen osalta eettisyyteen liittyvat kysymykset painottuvat
tutkittavien henkilotietojen vastausten kasittelyyn ja anonymisoimiseen. Tutkimus
on kokonaisuudessaan toteutettu kunnioittaen haastateltavien seka yrityksen
tietosuojaa. Haastateltavien osallistuminen tutkimukseen oli vapaaehtoista ja he
vastasivat kysymyksiin anonyymisti. Taman tarkoitus on luoda asetelma, missa
haastateltavia ei voida yhdistaa vastauksiin. Tama on tarkeaa sen takia, etta
haastateltavat arvioivat tutkimuksessani omaa osaamistaan ja kertoivat myos
kommentteja yrityksen toiminnasta. Toisin sanoin haastateltaville voisi aiheutua
haittaa esimerkiksi siita, etta heidan esihenkilonsa saisivat tietad vastauksien
sisaltdja. Haastateltavien vastauksia kasitteli vain tutkimuksen toteuttaja ja niiden
sailytys tapahtui asianmukaisella tavalla. Teemahaastatteluun osallistuville
esiteltin my0ds tietosuojalomake, missa ohjeistin heita tietojen kasittelyn
periaatteista sekd heidan omista oikeuksistaan. Annoin heille myds
tietosuojavaltuutetun yhteystiedot, mikali he olisivat kokeneet, etta heidan
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tietojansa kasitellaan vaaralla tavalla. Tutkimuksen osallistujille luotiin
haastattelussa luottamuksellinen asetelma ja heiltd kysyttiin vain tutkimuksen
tulosten kannalta olennaisia kysymyksia. Kaikki tarpeettomat heidan
kyvykkyyteensa ja osaamiseen liittyvat kysymykset minimoitiin. Vastaajille tuotiin
selkeasti esille, tutkimuksen tarkoitus ja heidan vastausten kasittelyn perusteet.
MyOs yrityksen anonymiteetista on huolehdittu ja tutkimani yritys on kuvailtu
tutkimuksessa vain hyvin yleisella tasolla.

6.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tieteellista tutkimusta tehdessa on tarkeaa arvioida myods sen luotettavuutta.
Luotettavuuden arvioinnin laadukkuutta lisatéakseni tutustuin aiempaan
kirjallisuuteen laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnista. Keskeisia
kasitteita tutkimuksen arvioinnille ovat validiteetti ja reliabiliteetti (Tuomi &
Sarajarvi, 2018). Validiteetilla tarkoitetaan sitad, ettd tutkimuksen
kokonaisvaltainen  toteutus vastaa tutkimuskysymyksiin.  Toisinsanoin
tutkimuksessa on tutkittu sitd, mita on sanottu tutkittavan. Tutkimuksen
reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten toistettavuutta. Toisin sanoin,
reliabiliteetilla tarkoitetaan sita, ettd pystytdanko tutkimus toteuttamaan
uudestaan samalla tavalla saaden samankaltaisia tuloksia. (Tuomi & Sarajarvi,
2018). Nama kasitteet eivat kuitenkaan itsessaan riita kattamaan tutkimuksen
luotettavuuden arviointia osittain siksi, ettd ne on kehitetty alun perin
maaralliseen tutkimukseen. Ne eivat siis taysin kata kaikkia laadullisen
tutkimuksen erityispiirteita.

Laadullisen tutkimuksen kentalla on kehitetty useampia totuusteorioita,
jotka eroavat nakemyksissaan esimerkiksi objektiivisuuden nakokulmasta.
Objektiivisuutta tarkastellessa keskeisia kasitteita ovat havaintojen luotettavuus
ja puolueettomuus. Tahan liittyy kysymyksia tutkittavan omasta kehyksesta, mika
vaikuttaa tulosten tulkintaan. Kehyksella tarkoitetaan tutkijan omaa
kokemusmaailmaa ja siihen vaikuttavia tekijoita, kuten asenteet, ika, asema ja
monet muut tutkijaa kuvaavat tekijat. Naemme siis todellisuuden omasta
nakokulmastamme ja laadullisessa tutkimuksessa onkin periaatteessa
tunnustettu, ettd havainnoimamme tieto suodattuu aina tutkijan oman kehyksen

lapi. Tutkimusta tehdessa tama on tarkea tunnustaa ja omalla kohdallani olen
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pohtinut etenkin oman roolini vaikutusta tulosten analysointiin, silla olen itse
tutkimani organisaation tyontekija ja tutkimani henkilot ovat minulle tuttuja. Olen
kuitenkin pyrkinyt analysoimaan tuloksia mahdollisimman objektiivisesti seka
tulkitsemaan esiin tulleita merkityksia mahdollisimman "puhtaina”. Toisaalta olen
ymmartanyt myos niiden kontekstisidonnaisen merkityksen, mika on mielestani
antanut etua tutkimuksen toteutuksessa. Toki laadullisen tutkimuksen kentalla on
kayty keskustelua sisaisen tyontekijan toteuttaman tutkijan objektiivisuuden
problemaattisuudesta. (Tuomi & Sarajarvi, 2018)

Tutkimukseni uskottavuutta pohtiessa keskeiset kysymykset liittyvat myos
objektiivisuuden ongelmiin, mutta tarkemmin tutkimukseni luotettavuutta
analysoidessa on hyva tarkastella sita, etta vastaako omat tulkintani tutkittavien
antamia merkityksia (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Tutkimuksen toteutusvaiheessa
olen haastatellut toteuttanut siten, etta tutkittavilta kysytaan samat kysymykset ja
annetaan samanlainen vastausymparistd. Teemahaastattelussa saatoin esittaa
yksittaisia tarkentavia kysymyksia, mikali haastateltava ei ymmartanyt kysymysta
tai alkoi puhua ohi aiheen. Vastaukset olivat luonteeltaan sellaisia, etta niille oli
helppo toteuttaa sisallonanalyysi, minka onnistuminen vahensi oman tulkintani
merkitysta. Teemahaastattelussa kaytin enemman omaa tulkintaa, mutta
haastateltavien vastaukset olivat usein hyvin yhtenevaisia ja tarkoin perusteltuja,
mika helpotti tulosten tulkintaa. On toki myoOnnettava, ettd haastateltavien
vastaukset olivat osittain kontekstisidonnaisia, missa riskit vaarin tulkinnasta
nousevat esiin.

Tutkimuksen lopputuotosta eli haastateltavien antamien merkitysten
rekonstruktiota on my6s hyva analysoida. Tuloksien esittelyssa hyodyntamani
kaaviot yhdessa tekstiosuuksien kanssa ovat muodostuneet laadullisen
sisallonanalyysin periaatteita noudattaen. Lopputuotoksessa saimme kasityksia
konsulttien tyon keskeisista osa-alueista, konsulttien osaamisesta seka heidan
ammatillisen osaamisensa kehittymisesta. Lopputuotoksen muodostamisessa
haasteet liittyivat aluksi  ilmenneiden  vastausten = moninaisuuteen.
Sisallonanalyysin kautta sain kuitenkin kattavasti muodostettua merkityksia ja
teemoja, mitkd mielestani kuvasivat hyvin haastateltavien vastauksia.
Sanavalinnat ovat tutkimuksessani hyvin tarkeita, sillda muodostamani teemat
sisaltavat tulkinnan varaa. Olen kuitenkin pyrkinyt avaamaan mahdollisimman

tarkasti, mista teemat koostuvat ja mita niilla tassa tutkimuksessa tarkoitetaan.
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Tutkimukseni on luonteeltaan tapaustutkimus ja tulokset ovat
muodostuneet tutkimani henkilostoalan yrityksen kontekstissa. Olen pohtinut sita,
ettd voidaanko tutkimukseni tuloksia ainakin osittain siirtda yleisesti toiseen
ymparistoon. Mielestani tutkimukseni tuloksia voidaan hyddyntaa laajemminkin,
mutta niiden hyodyntamisessa tulee olla tarkkana siita, ettd organisaation
toiminta ja etenkin henkiloston tekema tyo on luonteeltaan samanlaista, kuin
tutkimani konsulttien ty6. Tata kasitystani vahvistaa se, etta tutkimukseni tulokset
olivat osaltaan suhteessa aiempaan tutkimukseen henkiloston osaamisen
kehittamisesta.

Kokonaisuudessaan tutkimusprosessi ei edennyt suoraviivaisesti ja
haasteita esiintyi myos matkan varrella. Huomasin esimerkiksi, etta
tutkimuskysymykset hieman muovautuivat tutkimuksen edetessa, silla
haastateltavilta saadut vastaukset vastasivat hieman erilaisiin ongelmiin. Taten
paadyin korjaamaan tutkimustani kokonaisvaltaisesti siten, ettd sen teoria,
metodologia, analyysi ja lopulta tulokset ovat keskenaan loogisia. Tama jatkuva
arviointi mita olen tutkimuksessani toteuttanut, on mielestani johtanut siihen, etta
olen saanut muodostettua laadukkaan kokonaisuuden. Tutkimusta tehdessani
olen tiedostanut ja pyrkinyt toteuttamaan sita tieteellista tutkimusta yleisesti
ohjaavien periaatteiden mukaisesti.

Tasta huolimatta on tiedostettava, ettd tutkijan tulkintaa vaativassa
tutkimusotteessa on aina riskinsa. Tutkijan on esimerkiksi oltava tuloksia
analysoidessa objektiivinen, huomioida omat ennakkoluulonsa seka tiedostaa
mahdollisten ajatusvinoumien olemassaolo. Tutkija on ihminen ja taten altis
virhearvioille. Naiden virheiden minimoimiseksi olen kuitenkin tutkimusta
aloittaessani perehtymaan mahdollisiin sudenkuoppiin seka yleisesti luotettavan
tutkimuksen tekemiseen. Etenkin Tuomen ja Sarajarven (2018) teos "Laadullinen
tutkimus ja sisallonanalyysi” on toiminut itselleni ohjekirjana pohdittaessa

tutkimuksen luotettavuutta.

6.4 Jatkotutkimusaiheita

Tassa tutkimuksessa olen arvioinut henkilostokonsulttien osaamisen tasoa seka

heidan ammatillisen osaamisensa kehittymisen luonnetta. Tutkimukseni tulokset
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muodostavat karkean ohjelinjan siita, miten henkildstokonsultin ammatillista
osaamista kannattaa kehittaa. Tutkimukseni ei ole kuitenkaan valmis osaamisen
kehityssuunnitelma, mista saataisiin suoraan konkreettista hyotya vaan se taytyy
jalostaa sellaiseksi. Tutkimalleni organisaatiolle olisi hyodyllista selvittda miten
esiin tuomani ammatillisen kehittymisen tavat saadaan parhaiten hyddynnettya.
Tahan voisi sopia laaja kirjallisuuskatsaus esittelemistani ammatillisen
kehittymisen tavoista ja niiden hyodyntamisesta tai sitten naiden tapojen
operatiivinen testaus. Tama voitaisiin toteuttaa tutkimani organisaation
tyontekijoille, joita lopuksi haastateltaisiin.

Yleisesti hyvia jatkotutkimusaiheita voisi olla verrokkiryhmiin perustuvat
lahestymistavat, missa voitaisiin tarkkailla saman alan toimijoiden ammatillista
kehittymista. Tassa tausta oletuksena olisi se, etta I0ytyisi kaksi samaa ammattia
harjoittavaa ryhmaa, joiden ammatillisen kehittymisen tavat eroavat toisistaan.
Naiden vertaaminen toisi konkreettisia tuloksia ammatillisen osaamisen
kehittymisen tapojen vaikutuksista. Olisi hyva saada varmistusta sille, etta
kehittyvatk6 muidenkin organisaatioiden samankaltaisissa tehtavissa toimivat
tyontekijat samalla tavalla. Olisi mielenkiintoista paasta tarkastelemaan
laajemmin nimenomaan konsulttityyppista tyota tekevien henkildiden oppimista.
Eroaako se millaan tavalla muista ammattiryhmista? Onko konsulttien tekema tyo
sen kaltaista, etta sita opitaan yleisesti tietylla tavalla parhaiten?

Kokonaisuudessaan jatkotutkimusmahdollisuuksia on lukuisia ja niista
mahdollisesti saatavalla tiedolla on mahdollista kehittdd organisaatioiden
toimintaa, henkilostoa tai tuottaa vyleista tietoa konsulttityota tekevien
ammatillisesta kehittymisesta. Mikali saan tutkimassani organisaatiossa
muodostettua tasta toimivan kehittymisstrategian mallin niin sen toimivuutta voisi

hyvin arvioida tulevaisuudessa.
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