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1 JOHDANTO

Koulutus ja oppiminen on yrityksille erittain tagd nykyaan jatkuvasti kiihtyvan
muutoksen takia. Yrityksen tulisi muuttua nopeamiuim sen kilpailijat ja ymparis-
t6. Liiketoiminnan ydin on oppiminen, henkildkunnlaouluttaminen ja sita kautta
yrityksen uusiutuminen ovat tarkeita kilpailukyky@évia tekijoita. (Sydanmaanlakka
2007, 23.)

Kun yritys on epavarmassa ymparistossa, niin seut éapa selviytya ja toteuttaa ta-
voitteensa ovat kehittdd osaamista ja hankkiadielgetoa taytyy paitsi luoda, niin
my0s osata hyddyntaa yrityksen perusrakenteisstgtisisa ja rutiiniprosesseissa.
(Ruohotie & Honka 1997, 15 — 16.)

Yrityksissa on paljon tietoa, kokemusta ja taifjoéa jaa piiloon. Taman piilevan, el
sanattoman tiedon ja sanallisen, eli eksplisiitisetion vuorovaikutus, johtaa uuden
tiedon syntymiseen. Syvallisinta tiedon muodosttmniapahtuu silloin, kun sanalli-
sesta tiedosta tulee piilevaa tai piilevasta sestallPiilevan tiedon muuttaminen sa-
nalliseksi on tarkeaa, silla silloin yrityksessadaan jakaa jo olemassa olevaa tietoa,
jota tdhan asti ei ole kyetty kayttamaan. (Ruoh&tleonka 1997, 23 - 24.)

Opinnaytetyoni aihe on Mikkelin Sokoksen osaamisktrs. Tutkimuksen tavoite on
selvittda kuinka hyvin yrityksen henkilokunta kokesaavansa eri alueiden tydtehtavéat
ja missa alueilla he tarvitsisivat tai haluaisikahittya ja kouluttautua lisaa. Tasta
haluttiin tietoa, jotta tulevaisuudessa osattaigiifestaa oikeanlaista koulutusta ja
esimies osaisi tukea koulutuksen saamista ja ogpanpiarhaalla mahdollisella tavalla,

seka luoda koulutusta tukevan tydympariston.

Sokos on laajenemassa ja osastoja tulee lisda,anikiisi syista kartoittaa henkil6-
kunnan osaamista ja halukkuutta siirtya uudentaigintaviin, sen mahdollistuessa
laajenemisen my6ta. Haluttiin saada selville, otykmtekijoilla kykyja joita haluaisi-
vat mahdollisesti tulevaisuudessa paasta kayttanad@ialuaisivatko tyontekijat laa-

jentaa osaamistaan jollekin toiselle osastolle.
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Tutkimusongelmana on selvittédd, millainen on Sokokiyontekijéiden osaamisen
taso eri tyOtehtavissa ja tyovalineiden kaytos&a sttaa selville millaista koulutusta
tarvitaan ja halutaan lisaa. Haluttiin selvittddasmykuinka esimiehet ovat tyontekijoi-
den nékdkulmasta vaikuttaneet koulutuksen sagatiomko saatuja koulutuksia voitu

hyodyntaa tyonteossa.

2 OPPIMINEN JA OSAAMINEN

Tiedon rakentaminen on aktiivinen ja mielenkiinennprosessi, nykyaan vaitetaan,
ettd ihminen rakentaa itse tietonsa, etta tieta@iesiirtaa toiseen ihmiseen kertomalla
talle jonkin asian. Jo opitulle tiedolle muodosterkitys uuden tiedon avulla ja ai-
kaisemmin opitun tiedon avulla ihminen maarittetedko uusi tieto tarke&a ja muo-
dostuuko sille merkitys, jolloin oppimista tapahtiauosaaminen kehittyy. (Jalava &
Vikman 2003, 82.)

2.1 Osaaminen

Osaamisen merkitys yrityksissd on viime aikoinaveasit huomattavasti. Yksi suu-
rimmista syista siihen lienee teknologian kehittyeni ja kaikki uudenlaiset tavat tuot-
taa ja saada informaatiota. Tana paivana osaaajalaan organisaation tavoitteita
edistavana tekijana, mika kertoo, ettd ajatuksekiliston osaamisesta ovat nousseet
aivan uudelle tasolle ja yrityksissd ymmarretadinka tdrkead osaamisen edistaminen
on. Osaaminen on yhdistelma muun muassa tait@matija toimintatapoja. (Eskola
2005, 40 - 41.)

Yksilotasolla osaaminen on konkreettista. Yksil@i@hanen omat tietonsa ja taitonsa
seka kokemuksensa. Tiimitasolla osaaminen taas ostiod tiimissa mukana olevien
ihmisten omasta osaamisesta ja niiden yhdistel{3gastotasolla osaaminen koostuu
laajemmista osaamisalueista ja on yleisempaa. Gagion osaaminen muodostuu
ydinosaamisesta sek& muusta osaamisesta. Ydinosaaon sitd osaamista, joka
pitaa ylla yrityksen kilpailukykya. Muu osaaminen kuitenkin yritykselle elin tarke-

aa, mutta se ei kuitenkaan ole ainutlaatuista.dBydanlakka 2007, 144 - 148.)
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Ydinosaamisten (core competence) tiedostaminenadoilisuus, jonka avulla voi-
daan tarjota suunta organisaation osaamisellehj@staa sitd. Ydinosaaminen on
organisaation yhteinen oppimiskyky, jonka avulladean yhdistaa ja koordinoida
erilaisia tuotantotaitoja ja teknologioita. Ydinasaista voi luonnehtia vaikkapa seu-
raavasti: Ydinosaamiseen liittyy kyky kommunikojdasitoutua tyoskentelyyn vyl
organisaatiorajojen. Ydinosaamiset kehittyvat ki@ ikaytetaan ja niiden kaytt6a
laajennetaan. Ydinosaaminen mahdollistaa menestéaa kilpailun, silla se on niin

syvéllista osaamista, etta kilpailijoiden on vaikegpioida sita. (Helsila 2002, 89.)

2.2 Oppiminen

Oppimisen voi méaaritella monilla eri tavoilla japmista tapahtuu elaméassa koko-
ajan. Oppiminen on kypsymista, kasvua, kehittymetd@uuttumista, se voi olla
suunniteltua tai ei-suunniteltua, jolloin oppimisa@ahtuu niin sanotusti vahingossa.
Oppimistapahtumassa analysoidaan yksilén, tiimiorganisaation omia kokemuk-
sia, liitetaan niita laajempiin viitekehyksiin j@naillaan aikaisempiin kokemuksiin ja
siité syntyy uusi toimintamalli, jota tulevaisuudassoidaan kayttaa ja hyodyntaa.
(Sydéanmaanlakka 2007, 32 — 33.)

Eniten oppimista ihmisella tapahtuu kuitenkin @iithlueilla, joista ihminen on itse
kiinnostunut. Hyvin usein luontaisista mielenkiimmkohteista tulee oppimisen aluei-
ta. Tieto syntyy siitd, ettd jokin asia kiinnosja&iinnostus johtaa oppimiseen. Tieto
on ikaan kuin ajattelutoiminnan tulosta, johontywt alyllistd panosta. (Ruohotie &
Honka 1997, 11 — 12.)

Oppimista tapahtuu eri tasoilla, joita ovat yksaki, tiimitaso ja organisaatiotaso. On
mielenkiintoista, ettda yksilo kayttdd aivokapadittaan vain noin 1 - 10 % ja tata
soveltaen voi olettaa, etta organisaatiokin kaysiégavain noin 10 % osaamispotenti-
aalistaan. Varsinkin yrityksissa on siis selva#a eippimisen tukemiseen kaytetaan
aivan lilan vahan aikaa ja resursseja, oppimisaksi kayttaa aikaa ja jatkuvan oppi-

misen olisi hyva olla yksi yrityksen perusarvoig@ydanmaanlakka 2007, 48.)

Kaiken oppimisen lahtokohta on yksilon oppiminemppnisessa ihminen hankkii

tietoja ja taitoja ja uusien taitojen omaaminereattaa muutosta oppijan toiminnassa.
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Oppiminen voi olla myos taito, jota voi tarvittaadeehittdd. Oppimistaito muodostuu
muun muassa opiskelutekniikoista, ja asenteista. iéita oppimistaidon osia kehite-
taan, niin tutkijoiden mukaan oppimistaitoa voidgemantaa jopa 10 - 50 %. (Sydan-
maanlakka 2007, 50.)

Tana paivana toiminta ja oppiminenkin tapahtuvgiaarsaatioissa enemman tiimita-
solla. Tiimioppimisen voi ndhdad samankaltaisenal§&ppimisen kanssa. Tiimiop-
piminen on prosessi, jossa hankitaan uusia tigtoj@itoja, jotka sitten aiheuttavat
muutoksia tiimin toiminnassa. Yksilo- ja timioppinen ovat siis samankaltaisia pro-
sesseja. Tiimissa oppimisen edellytys on kuiterganetta kaikilla tiimin jasenilla on
samat tavoitteet ja toimintamallit. Tiimin taytygimia yhdessa ja osata jakaa tietoa ja

osaamista. (Sydanmaanlakka 2007, 51 - 52.)

Kuten aiemmassa kappaleessa jo totesin, oppimdelytys on se, ettd oppii oppi-
maan. Moilanen (2001, 37) on verrannut oppimaannoisfa kirjassaan sadon korjuu-
seen seuraavasti "Jos oppiminen on sadon korjaaisy&sylla maasta, niin oppimaan
oppiminen on mahdollisimman hyvan sadon turvaamidtvillekin vuosille”. Oppi-

mista voi opetella esimerkiksi analysoimalla mikémnvikaan viime kerralla ja otta-

malla virheista opiksi.

2.3 Osaamisen ja oppimisen arviointi

Osaamisella tarkoitetaan sitd, ettd henkilo tietéfi tyon tekemiseen vaaditaan ja
osaa soveltaa tietoaan kaytannéssa. Osaaminesgaotiat tulevaisuudessa tyonhaki-
jan tarkeintd pddomaa. Muun muassa henkilostortuxaibis ja ikdrakenteen muutos
saa yritykset kilpailemaan kaikista osaavimmast&dynasta, mutta miten osaamista
sitten arvioidaan? Helakorven (2005, 134) mukaaawsnen on jatkuvaa arviointia

ja kehittdmista, jota itsearvioimisen lisdksi ardamn myos ulkoisesti.

Arviointi ja osaamisen mittaaminen ei kuitenkaanaable yksiselitteista. Kaikille
meille on ajan kuluessa syntynyt henkilokohtainésitys osaamisesta, joka vaikuttaa
ajatteluumme. 90-luvulla yritettiin listata eri @saisia taulukoihin, mutta se ei palvel-

lut yritysten etua, koska taulukoilla ei ollut sgda esimerkiksi yrityksen tavoitteisiin
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ja siksi osaamisia saatettiin katsoa niin sanouggirasta nakokulmasta. (Eskola 2005,
40.)

Osaamisen arvioinnin lisdksi on arvioitu myos niékijoita, jotka vaikuttavat ihnmisen
oppimiseen ja siten osaamiseen. Oppimiseen vauaittiekijat voidaan tutkijoiden
mukaan jakaa emotionaalisiin ja sosiaalisiin, ktsiin ja fysiologisiin sekd ympa-
ristbtekijoihin. Keskeisimpia oppimiskykyyn vaikattia ymparistétekijoitéa ovat valo
ja &anet, kognitiivisilla tekijoilla taas mitatadanavia, joilla ihminen oppii, kuten
muistia. Tarkeitd oppimiseen liittyvia tekijoita avmyos emotionaaliset tekijat, kuten
sinnikkyys ja motivaatio. Joillekin parhain tapap@ on muistaa asia tekemalla se

kaytannossa, joillain ndkemalla se ja joillain lemablla. (Otala 2002, 124.)

3 HENKILOKUNNAN KOULUTUKSEN VAIKUTUS YRITYKSEN
TOIMINTAAN

Oppivan organisaation tarvitsemista perustellaamadia tavalla kuten muitakin toi-
mintakyvykkyyden kehittdmismalleja, eli tuotantaavmuutoksella. Muutoksen ai-
kaan saamiseksi on hajautettava paatoksentekoagdtava tyontekijoille enemman
vastuuta, joka johtaa yli osastorajojen tapahtuvaaitydhon ja itseohjautuviin tyo-
ryhmiin, jolloin oppimista voi tapahtua. On myosystettava eriytettyja toimintoja,
kuten aivojen ja kasien synkronointi, ja tehtav@eaptavista aiempaa monipuolisem-
pia. Organisaatiossa voi tapahtua myos organisdationadaltamista, jolloin esimies-
ten tehtavat muuttuvat entistd enemman ohjaajaaljaentajan rooliksi. (Sarala &
Sarala 1996, 51.)

3.1 Muutos yrityksessa

Kaikkien organisaatioiden on nykyisessa ymparishinutosvauhdissa paneuduttava
strategioissaan uusiin menestystekijoihin. Pesetenintaan ja kustannuksiin, seka
erilaistamiseen pohjautuvat strategiandkemykséi sllaisinaan takaa riittavasti
kilpailuedun sailymista. Uusiutuminen on valttarbéiyys, jonka takia osaaminen ja
oppiminen seka valmius nopeisiin muutoksiin ovatkiusseet keskeisiksi kilpailu-
valteiksi. (Ruhotie 1996, 15.)
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Muutos on oppimista ja oppiminen on muutosta, &ll& henkiléstoé oppii uutta, ta-
pahtuu heidan ajattelussaan automaattisesti muatdkga muutokset siirtyvét sitten
tyohon, jolloin osaaminen alkaa nékya kaytannobsiaalta taas muutos on oppimis-
ta, kun yrityksen toimintamallit muuttuvat, niinrilelOkunta oppii ne ja vahitellen

sopeutuu muutokseen. (Jalava & Vikman 2003, 81.)

Strategisen johtamisen teorioissa osaaminen onnahiéline, jolla saadaan aikaan
muutoksia. Aikuisoppimisen teoriat korostavat yésielamanvaiheisiin liittyvia tar-
peita ja keskittyvat yksilon oppimisprosessin tatkbuun. Ekonomistien mielesta taas
osaaminen tuottaa organisaatiolle kollektiivistaagjota he pyrkivat mittaamaan.
(Ruhotie 1996, 15 - 16.)

Jokaisessa organisaatiossa tulee varautua erilatskatekijoihin, minka vuoksi orga-
nisaatiolla tulee olla ajankohtaista tietoa ja misiatemusta. Tyontekijoiden tulee kye-
t& uusiutumaan nopeasti ja oppimaan uusia tyotght@vganisaatiolta edellytetaan
strategista osaamista; strateginen osaamattomoogtsdd muutosvastarintaa ja hei-
kentéaa organisaation kilpailukykya koko ajan muasa ymparistossa. Jos tyonteki-
jat eivat kykene uusiutumaan ja heilta puuttuutstriata osaamista, heilla ei myos-
kéan ole kykya tarvittaessa kartuttaa operatiog@aleli tydhon suoraan liittyvaa
osaamista. (Ruhotie 1996, 17.)

3.2 Erilaisen osaamisen ja oppimisen vaikutus yrityseen

Taloudellisten tekijoiden arvioidaan selittavanmab — 40 % yritysten aikaansaan-
nosten vaihteluista: loput vaihteluista selittyvétgellaisilla tekijoilla kuin johtamis-
taidollinen osaaminen ja organisaation ilmapiirkydttuuri, joiden taustalla vaikutta-
vat johdon omaksumat arvot ja johtamisen patevigjste Kilpailuedun saavuttami-
nen edellyttda siis sitd, etta organisaatiot ottdsa vastuun omasta osaamisen kehit-
tamisestaan. Organisaation kulttuuri voi parhairtaan edistdd organisaation oppi-
mista ja sopeutumiskykya, sekad parantaa tyontelajpmotivaatiota jatkuvaan oppi-
miseen. (Ruohotie 1996, 15 - 17.)

Nimenomaan se on tarkead, etta henkilokuntaa mdéaa oppimaan ja kouluttautu-

maan kertomalla mita hyo6tya siita on itselle, eioaistaan mitéa vaikutuksia silla on
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organisaatioon. Organisaation hyodyt eivat kiinadstikkia tyontekijoita niin paljon,
ettd se motivoisi heidat oppimaan. Kun henkilokig#adaan motivoitua oikealla ta-
valla kouluttautumaan, silloin voidaan odottaa oppen kautta tulevaa kehittymista

yrityksessa. (Moilanen 2001, 47.)

Jako operationaaliseen ja strategiseen osaamiseest&a osaamisen merkitysta yri-
tyksen kilpailu- ja menestystekijana. Operatiorsah taitojen ja tietojen lisaéaminen
varmistaa sen, etta tydtehtavat tehdaan tehokk&asmattavasti ja yrityksen tuotta-
vuutta lisaten. Strateginen osaaminen puolestalitysihteen tyétehtavaan tai pro-
sessiin, vaan se on joustavasti siirrettavissarutetaviin, uuteen tyépaikkaan ja
uusiin tiimeihin. T&m& osaaminen liittyy uusiertdjen, taitojen ja valmiuksien hank-
kimiseen ja on juuri siksi arvokasta yksilolle itsen, mutta myds yritykselle. (Ruho-
tie 1996, 17.)

Olennaista yrityksen menestykselle on erilaisterykigyysalueiden hallinta. Naita
kyvykkyysalueita ovat mm. kriittinen osaaminengttdisuudessakin tarke& uusimman
tekniikan osaaminen, kaikille alan yrityksille yimten ydinosaaminen seké apu- ja
tukiosaaminen. (Ruhotie 1996, 19.)

3.3 Oppiminen ja osaaminen organisaation toimintakyykkyyden

peruselementtind

Organisaation menestyminen ja toimintakyvykkyysugauvat kaytannossa siihen, etta
ydinosaaminen kyetddn tehokkaiden prosessien avuilantamaan tuotteiksi ja palve-
luiksi, jotka tuottavat arvoa asiakkaille. Sen gagerushuomio taytyy kiinnittaa toi-
mintaprosesseihin, systemaattiseen ajatteluuméyoskentelyyn, eikd vain lopputu-
lokseen, palveluihin ja tuotteisiin. On muistettagta yritys pysyy toimivana kun
henkilokunta ymmartad koulutuksen merkityksenasiha loppuun palamisen syyna
ei ole kiire tai venyneet tyopaivat, vaan syy vilh @saamisen puute. (Helsila 2002,
82 - 83.)

Oppiminen ja osaaminen ovat toimintakyvykkyydenkieesia tekijoita. Niistd on kui-
tenkin hyotya vasta tilanteessa, jossa osaamistaao kayttaa hyvaksi (toimintaedel-

lytykset) ja henkilostolla on vilpitdon halu mydsht& niin (motivaatio ja kannusteet).
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Monet kurssit menevéat hukkaan siksi, etta toiminitpet eivat mahdollista eivatka
rohkaise hyodyntdmaan lisaantynyttd osaamistadyd&sin osaaminen jaa vain yksi-
|I6n omaisuudeksi ja vahitellen haihtuvaksi ja unwhksi toimintapotentiaaliksi. Juuri
nain monet organisaation hukkaavat niitd osaamissesja, joita niiden henkilostolla

olisi olemassa. (Sarala & Sarala 1996, 35.)

Yrityksen toimintakulttuuri luo puitteet toimintakykkyyden kehittymiselle ja hyo-
dyntamiselle, miké voi olla joko edistava tai kestéekija. Ongelma on, ettd toimin-
takulttuuri on olennainen osa organisaation kutituja molemmat ovat hitaasti muu-
tettavissa. TAman takia joudumme tavoittelemaantosjaustavuutta ja kehittymis-
kykya itsearvoisestikin, niiden tulisi olla keskeimosa organisaation toimintakulttuu-
ria. Kyky kehittyd on silloin keskeisimpia kilpakykyyn vaikuttavia tekijoita. (Sarala
& Sarala 1996, 35 - 36.)

4 MILLAISESSA ORGANISAATIOSSA OPPIMISTA TAPAHTUU?

Oppiva yritys on mahdollista toteuttaa organisamjoka tasolla tapahtuvan oppimi-
sen myota. Yrityksen oppiminen voi mahdollistaa, €#té organisaatio voi muuttua
kriisitilanteissa. Oppiva yritys on sellainen ygtyossa yhdistyvat yksilétason ja kol-
lektiivitason energiat. Aalto ym. (1998, 64) sanpedta henkiloston kehittamistoi-
menpiteiden tulisi olla suunnitelmallisia. Suunhitallisuus on tarkeaa, vaikka henki-
|6ston kehittAmiseksi |0ydettaisiin keino, joka kuuluontevasti yrityksen toimintaan.
(Sarala & Sarala 1996, 5.)

4.1 Keskeiset tekijat oppivassa organisaatiossa

Helpompaa on ehkd maaritella se, mita oppiva osgautio ei ole, kuin se mita se on.
Oppivassa yrityksessa ei ole johdon osalta niimadiasta kaskytysté ja kontrollointia
tyontekijoitéa kohtaan. Yrityksessa ei oleteta, etg&nnyt menestys olisi tae myds tule-
valle menestykselle, eika henkilokunnan ajatelévah passiivista ja niin kykenema-
tonta itseohjautuvuuteen. Tyontekijoita ei vaihdetarempiin ajatellen, ettd vanhat

tyontekijat olisivat lilan vanhoja oppimaan uutfBurgoyde ym. 1994, 188.)



Oppivan organisaation keskeisia tekijoita taas tirattyo ja tiimissa oppiminen,
jarjestelmallinen ajattelu, oppimisnakdkulma stgédan, osallistuva paatdksen teko,
tiedottaminen, itsearviointi, sisainen vaihto, pig#minen, joustavuus, oppimisen
mahdollistava organisaation rakenne, tyontekijgpgnston tarkkailijoina, yritysten
valinen oppiminen ja oppiva ilmapiiri, toimintastardit ja henkilokohtainen kehit-
tyminen. (Kauhanen 2010, 152) (Sarala & Sarala 1999

Oppivassa yrityksessa strategia, toimintapolitijkikaminnan kehittdminen ja sen ar-
viointi on kaikki rakennettu aivan kuin oppimispessi. Yritys voidaan nahda au-
tonomisena, itseohjautuvana systeeming, jossa ymyparistd on osa yritysta ja joka
uudistuu jatkuvasti. On tarkeéaa, etta yrityksemtotaperiaatteet ja strategiat tiedoste-
taan esittamalla peruskysymyksia toiminnan peegtt. On muistettava pitdd mie-
lessa oppivan organisaation taustalla olevat padngétavoitteet, ettei kay niin, etta
oppimisesta tulle pakko ja lopulta halutaan opmikganisaatio vain koska se on ihan-
ne. (Ranki 1999, 148 — 149.)

On tarkeaa muistaa, etta jotta henkilosto osaisittautua oikein, on yrityksen tuo-
tava esiin tulevaisuuden visioita - millaista oseadantullaan mahdollisesti tulevaisuu-
den tybtehtavissa tarvitsemaan. Minkaan yrityksenaikeaa maaritella tarkkaa
osaamistarvetta mutta on mahdollista opastaa tiestéé perehtymaan niihin osa-

alueisiin, joihin toiminta voi myéhemmin tulla pestumaan. (Otala 2002, 131 — 132.)

Tutkimukset kertovat, ettad kun yritys panostaaesiitetta strategian kannalta merkit-
tava osaaminen tunnistetaan ja sita kehitetd&myntyksellda on valmiudet menestyéa
paremmin. Vaikeutena yrityksilla saattaa tdssawalzhentuneet osaamisen kehitta-
misprosessit, epavarmuus osaamisalueesta johsngahiostaa ja business- ja strate-
giaalyn puute. Kaikkien osa-alueiden kehittAmiseieroida paneutua kerralla, on teh-
tava valintoja. (Eskola 2005, 41 — 42.)

4.2 Oppivaan organisaatioon kuuluvat osallistuva péitoksen teko ja itsearviointi

Osallistuvan paatoksenteon avulla paatésten pésisaadaan monia nakdkulmia.

Henkildstd saadaan sitoutumaan paatoksen tekabersgmman, mita laajemmin an-

netaan osallistua paatéksentekotapahtumiin. Belaisakokulmien tarkastelua voi
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edistaad esimerkiksi jarjestamalla paatoksenteky atié asioista keskustellaan ensin
homogeenisesti muodostetuissa tyontekijaryhmiseékéstelun jalkeen ryhmét se-
koitetaan ja paatoksista keskustellaan heterogestnimuodostetuissa ryhmissa. Me-
nettelytapa on pitkalti samanlainen kuin niin saset demokraattisessa dialogissakin.
Nakokulmien erilaisuutta kaytetddn paatdksentelossaiutta lisdavana asiana, silloin

kun kyseessa on oppiva yritys. (Sarala & Saral®;199.)

Oppivassa yrityksessa korostuu toiminnan virallifeeapavirallinen itsearviointi. It-
searviointi on tehtava niin, etté se kytketaan &agotn kehittdmistyohon. Kun itsear-
viointi on toteutettu hyvin, niin se auttaa myosltgan jdsentamaan organisaation
toimintakokonaisuutta. Jokaisen tyontekijan tulgaahuomioon myds se, mita oman

tyon ulkopuolella tapahtuu. (Sarala & Sarala 1%596)

Itsearvioinnilla tarkoitetaan, koulutuksesta pubesisa, sen kokonaisvaltaista tarkaste-
lua, jossa ovat mukana kaikki koulutukseen osalliset. Itsearvioinnin tavoite on
toiminnan kehittaminen. Toiminnan kehittaminen oemmankin kehittamisstrategi-
an suunnittelua, ei paremmuusjarjestykseen laii@nai arvostelua. (Helakorpi 2005,
135.)

Yrityksessa tulisikin vallita koko yrityksen kat@yhteistyd, eikd keskenainen kilpai-
lu. Yhteisty6hon pyrittdessa hyva keino on se, jetdinen tyontekija pohtii misséa on
taitava ja missé tarvitsee opastusta. Tama tiettetéan sitten kaikkien saataville ja
nain tyontekijat voivat opastaa ja tdydentaa taetnjyhteistyon avulla. (Sarala & Sara-
la 1996, 58.)

Oppivaa yritysta kohti meneminen edellyttaa useganisaation rakenteiden ja tyon-
jaon muutoksia. Esimerkiksi tydtehtavét ja rooltési ndhda vain valiaikaisina ja
helposti muutettavina. Huomiota tulisi kiinnittagas henkiloston kayttoon ja oppi-
misen logiikkaan, tarkoittaen etté yrityksen raledatja toimintoja tulee kehittaa op-
pimisen nakokulmasta, toteavat Sarala ym. (1996,M%0s Tervonen (2001, 80) on
samaa mielta siitd, ettéa oppiminen ja henkilokunkemmustaminen sopii oikein hyvin
laadun kehittamisen yhteyteen. Nykyaikaisessa dgaifielussa jatkuva parantaminen

on keskeinen asia.
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Yritysten tulisi asennoitua kilpailuun niin, ettfide ei ole vain siita, etta toinen voittaa
ja toinen haviaa, vaan tilanteesta jossa molemuigat’hyotyd. Oppimista muiden
yritysten toiminnasta kutsutaan benchmarkingikgip@assa yrityksessa ei olla vain
osa ymparistda, vaan kehitetdan itsea ymparistcanauoppimalla muilta yrityksilta,

asiakkailta ja tuottajilta. (Sarala & Sarala 1998.)

Oppivassa organisaatiossa organisaation jasenetkgkaistavat jatkuvasti toimin-
taansa, havaitsevat virheita ja poikkeamia ja lemgé niitd itse. Organisaatio, jossa
oppimista tapahtuu, kannustaa myds kokeilemaalii,\sgieita ja epaonnistumisia ja
rohkaisee sisaista kilpailua. Virheiden sallimimarkin téarkedd, jos organisaatiossa
kannustetaan kokeilevaa oppimista, jonka Burgoyde($994, 54 - 57) kirjassaan
mainitsevat yhdeksi tavaksi vaihtoehtoisista oppimenetelmista. Yksi oppimisen

avaintekijoista on vapaus ottaa riskeja ja kehitfi@uhanen 2010, 152.)

Organisaation oppiminen ei ole aivan sama asia yksiididen oppiminen. YKksil6t
voivat oppia hyvinkin, mutta organisaatio ei sudttaméatta uusiudu, elleivat yksilot
opi toimimaan yhdessa ja yhdistimaan omaa osaamistaganisaation oppiminen
on enemman kuin pelkastaan yksildiden oppimistanserganisaation kyky liittaa
yksiléiden osaaminen yhteen, jotta yhteiset tagettsaavutettaisiin. Organisaation
oppiminen on ikaan kuin keh&, jonka osat ovat oppem ja kokemus, opitun arvioin-
ti, opitun muuttaminen abstraktiksi malliksi ja lkoki/mallin soveltaminen uudessa

tilanteessa (Kolbin oppimiskehd). (Kauhanen 2053, 11

4.3 Koulutus ja oppiminen

Organisaation sisalla tapahtuvan oppimisen ja kakien lisédksi henkilékunta tarvit-
see kuitenkin myds muuta koulutusta. Koulutus onkisi keskeisimmista kehitta-
mismenetelmista. Koulutusta kuitenkin suunnitellagkyaan niin, etta se liittyy
enemman tydéhon ja opitun soveltamiseen tydssa. ihsidk kouluttaminen onkin
monipuolistunut paljon, joissain opiskelutavoisgétoja asioita pyritddn esimerkiksi
tehtavien muodossa soveltamaan tyohon jo oppinaige@ma. Aikuisten oppiminen on
saanut paljon huomioarvoa. (Aalto ym. 1998, 65 -} B&atakseen henkildstolle oike-

anlaista koulutusta on yrityksen hyva tehda yhgéist alan opintotuottajien ja teolli-
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suuden kanssa, yhdessa voidaan selvittaa esimieldingia osaamistarpeita alalla
(Otala 2002, 132).

Koulutusta on mahdollista jarjestaa tyopaikallatyapaikan ulkopuolella, joko tyon
yhteydessa tai erillaan. Kun henkildstolle suurlaigan koulutusta, niin on hyva pitaa
mielessa, ettd koulutuksen tulee palvella jokapsi&dyotehtavia. Kun koulutusta
toteutetaan, on myds huomioitava tyontekijoidepeat, urakehityksen vaiheesta riip-
puen. Aina yrityksen ei kannata menna sieltd magsdon matalin, silla henkilostoé on

yrityksen tarkein voimavara. (Rissanen ym. 19964, £332.)

Oppimista siis tapahtuu yrityksessa, jossa orgati@atarvitsema osaaminen hanki-
taan kehittamalla yksilon osaamista. Nimenomaaarosgation osaamistarve muo-
dostaa henkilokohtaisen kehityssuunnitelman pemustatyksessa Jokaisella henki-
I61l& on oltava henkildkohtainen kehityssuunniteljessa yhdistyy organisaation ja
yksilon tavoitteet. Kehityssuunnitelma koskee seféyisessa tydssa tarvittavaa
osaamista etta tuleviin tehtaviin ja haasteisiilmistautumista. (Kauhanen 2010, 147
-148))

Yrityksessa tulisi kuitenkin olla niin, etta itsénkehittdminen ja oppiminen olisivat
jokaisen omalla vastuulla. Organisaatio voi vaioda oppimiselle edellytyksia, tarjota
mahdollisuuksia ja tukea oppimista. (Kauhanen 2Q43,- 148.) Tietoisuus jatkuvista
muutoksista tydymparistéssa on jokaisen velvollssukaikkien tulisi olla niin sano-
tusti varuillaan siita, etta tietdd mitd osaamstén yrityksessa tulee olemaan ja jo-

kaisen tyontekijan on itse huolehdittava omastamwssestaan (Otala 2002, 130).

Ei voi kuitenkaan sanoa, etta yritys ei voisi vaia kouluttamiseen. Ashton ja Fels-
tead kirjoittavat (1995, 235), etta yritys joka epaistuu tyontekijoittensa kouluttami-
sessa Voi joutua siihen pisteeseen, jossa se hakdekijat vain kuluerind. Kun taas
yritys, joka sijoittaa tyontekijoiden koulutukseg¢odennakaoisesti hyotyy tekemastaan
investoinnista silloin, kun on valmis tarjpamaanihyparjaaville tyontekijoille mm.

urakehitys mahdollisuuksia ja korkeampaa palkk&torgy 1995, 235.)

Tulisiko koulutuksen sitten olla sisaista vai ukai koulutusta. Sita voidaan arvioida

maarittelemalla kehitystarpeet. On pohdittava, éndkueet edellyttavat ulkoisten kou-
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lutusten hyodyntamista ja minkéa alueiden kehitt@niolisi tehokkainta hoitaa sisai-
silla kehittdmistoimenpiteilla. Aalto ym. (1998, )dérostavat kuitenkin, etta yrityk-
sella tulee aina olla oma ndkemys kehittamisestakaisuudessaan, ennen menettely-

tapojen valintaa.

Sisaisen koulutuksen eduiksi mainitaan se, ettl@ssa voidaan keskittya yrityksen
erityispiirteisiin, oppimisesta tulee osa kaytang@ainvastoin. Ajoitus voidaan
suunnitella niin, ettd se on sopiva yrityksen toinan kannalta ja koulutuksen vaiku-
tuksia saadaan tutkittua helpommin, silla tulok&aaan nahda suoraan tyon teossa.
Ongelmia voi sisaisessa koulutuksessa syntya mapufan vuoksi, silla koulutuksen

suunnitteluun ja toteutukseen tarvitaan henkilastdalto ym. 1998, 66 - 67.)

Ulkoisessa koulutuksessa taas etuna on se, ettdasakontaktia ulkopuolisiin toimi-
joihin ja nain koulutus mahdollistaa monipuolisek&musten vaihdon ja kadytdnnon-
jarjestelyt on luonnollisesti helppo hoitaa, sili#a ei tarvitse itse miettia. Ongelmia
voi kuitenkin syntya, silla yritys ei valttamatidine koulutuksen sisaltoa tarpeeksi

hyvin, eikd suunnittelussa voida olla mukana. (&gn. 1998, 68.)

5 ESIMIEHEN VAIKUTUS HENKILOSTON KEHITTAMISEEN JA
KOULUTUKSEN SAAMISEEN

Valmentavan esimiesroolin tavoitteena on tyonte#gd osaamisen kehittdminen.
Valmentajan suurin tehtdva onkin tuottaa hyotyaoigpatiolle auttamalla ihmisia
oppimaan, kehittymaan ja kasvamaan. Sellainen esjioka huomaa kuinka paljon
tyoyhteison tehokkuus riippuu henkildkunnan osaasts kayttda paljon aikaa tyon-
tekijoiden resurssien ja voimavarojen kehittdmiséa@m ihmiset huomaavat olevansa
esimiehen toiminnan keskidssa ja havaitsevat ekgni¢oimivan vilpittdomasti heidan
hyddykseen, antavat he vastineeksi sitoutumisenkayttavat osaamistaan tyoyhtei-

son tavoitteiden hyvaksi. (Jalava 2001, 68.)

5.1 Esimiehen tuki kouluttautumisessa

Yksi suurimmista motivaatiotekijoista onkin esimeghantama tuki jokaiselle tyonte-

kijalle ja yrityksen tarjoama koulutus. Esimiesjarenkildéstoasiantuntijoiden on
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kaytettava aikaa henkiloston osaamisen arvioimyikyisia ja tulevia tarpeita ajatellen
ja siihen, kuinka toimivasti nykyiset koulutukset kytketty yrityksen liiketoiminnan

strategiaan. (Lankinen ym. 2004, 33.)

Kaikkien esimiesten tulisi ymmartaa kuinka tarkbaakiloston kouluttaminen on.
Esimiesten ja tydnantajan pitaisi auttaa henki@g@asemaan koulutukseen. Koulu-
tuksista saatu osaaminen ja taito nakyvat ensinemaig/onteossa ja tuloksissa. (Ota-
la 2002, 40.)

Esimiehen ei tulisi myoskaan odottaa taydellisyggtityhmaltaan. Esimies itse voi
olla erittdin osaava ja asiantunteva ja odottasasamyos tyontekijoiltaan. Tallainen
esimies ei hyvaksy sita, jos joku putoaa ryhmarkasda. Tallainen toimintatapa hei-
kentda ryhman yhteishenkea ja toimii oppimisenj@stija aiheuttaa sen, etteivat
tyontekijat enda toimi itseohjautuvasti vaan tatikesimiehen saantdjen mukaan. (Ja-
lava 2001, 69.)

5.2 Esimiehen rooli valmentajana

Valmennusprosessi liittyy voimakkaasti tyontekif@kemaan tydéhon ja tydssa oppi-
miseen. Tyodntekijan vastuulla on oppiminen, mutbnentajan tehtava ei niink&an
ole opettaa vaan tukea ty6ssa oppimisen prosé&simentavan esimiehen ei tule
ajatella, etta han on yksin vastuussa tyoyhteistiniekisesta, vaikka ylempi johto nain
antaisikin ymmartaa. Hanella ei ole jatkuvaa pelitta, ettd hanta syytettaisiin krii-
seista tai epdonnistumisista. Mikali nain kuiten&m niin luonnollinen reaktio tah&n

on erittéin voimakas kontrolloinnin tarve. (Jal&@01, 68 — 69.)

Hyva esimies ei kaytd parempaa tietamystaan vilaeena vaan on aktiivinen in-
formaation valittdja. Esimiehen tulisi haluta tygkijoiden tietdvan kaiken minka
hankin, jotta voi nain edetéa uusiin asioihin. Vastantamisen lahtokohtana onkin
tyontekijoiden osaamisen ja kykyjen arviointi, raldeminen, kehittdminen, kannus-
taminen ja palautteen antaminen, myos hyvin onnéstia tydsuorituksista. (Jalava
2001, 69.)
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Luottamus on valmennussuhteessa keskeinen tekdjin@hnussuhteen kaynnistymi-
sen ehtona onkin, ettd esimiehen ja tyontekijamestlovat hyvassa kunnossa. Silloin
jos organisaatiossa on auktoriteettiin nojaavatbuit, tydyhteisdssa saneerataan pal-
jon tai vallitsee muuten yleinen epavarmuus, nalmennussuhde ei toimi parhaalla

mahdollisella tavalla esimiestydn tyokaluna. (Jala@01, 70.)

Silloin kun esimies toimii valmentajan roolissajmyekijan suurin riski on omien ajat-
telutapojen paljastaminen ja heikkouksien naytt@&mimydeldman muutos on johta-

nut siihen, etteivat tyopaikat nykyaan ole enaa nirvattuja. Myos hyvaa organisaa-
tiota voidaan saneerata ja tyontekijoita irtisawais kannattavuuden tahden. Tyonte-
kijan on siis aina naytettava hyvalta ja ammatbiaelta, turvatakseen tyopaikkansa.

Tama vaikeuttaa esimiehen asemaa kouluttajanav@lab01, 71.)

Valmentavassa johtamisessa on tiettyja tunnuspéirttka erottavat sen tavoite- ja
tulosjohtamisesta. Valmentava johtaminen on suksén ja suorituskyvyn kehittamis-
ta, joka perustuu ongelmien ratkaisuun yhdessa,aointiin ja valvontaan. Val-
mentavassa johtajuudessa korostetaan sita, ettdibidaan kokonaisuus ja koko yk-
sikbn arvoja ja tavoitteita. Valmentavassa joht@sss pitkan ja lyhyen aikavalin ta-

voitteet pidetdén tasapainossa. (Kansanen 2004, 31.

6 SOKOS JA S-RYHMASSA TARJOTTAVA KOULUTUS

Ensimmainen SOKOS avattiin Helsinkiin jo 1952. $dkeen SOKOS - tavarataloja
on avattu maamme suurimpiin kaupunkeihin, kaikakkaan 22, joista 11 on pie-
nempia kauneuteen ja pukeutumiseen keskittyvaassaka loput 11 isoja tavaratalo-
ja. Viimeisin SOKOS avattiin Kouvolaan lokakuus€99. Usein Sokosten yhteydes-
sa toimii S-market tai Sokos herkku. (Sokos tawoa2010.)

Sokoksen valikoimista l6ytyy monia kansainvalisi&kptimaisia merkkituotteita ja
liséksi Sokoksen omia merkkeja. Sokos on osa S-dyhpalveluita ja valikoiman
tulisikin vastata vaativan kuluttajan tarpeita. Yamptosta on pyritty tekeméaéan ela-
myksellinen ja viihtyis&, laadukkaan ja muodikka@aotevalikoiman ohella. (Sokos
tavaratalot 2010.)
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Osuuskauppa Suur-Savon keskuskiinteisto valmisikkélin keskustaan vuonna
1940, Sokos tavaratalo on toiminut kiinteistossédasta 1965. Nykyaan Mikkelin
Sokoksessa on n. 30 tyontekijad. Sokos laajeneemsmaksi syksylla 2011, jolloin
Sokos aukeaa taysin uuteen kauppakeskukseen Mikietkeisimmalle paikalle,

torin ja 2010 avautuvan torinparkin yhteyteen.

6.2 Sokoksen tarjoama s-ryhman koulutus

S-ryhma on itse kouluttanut omaa henkilostéaarumsisadan alusta saakka. Ensin
koulutusta tarjottiin Suomen Osuustoimintaopistgeséia jalkeen koulutuspaikasta
tuli Suomen Osuuskauppakoulu ja vimeisemmaksi Saro@suuskauppaopisto. (Jol-
las 2010.)

S-Ryhman koulutustoiminta on vuosien aikana muuityaljon, mutta toiminta-
ajatus on yha sama; ammattitaitoisen henkilostamukt@aminen SOK:n ja Osuus-

kauppojen tarpeisiin ja sita kautta S-ryhméan loketinnan tukeminen. (Jollas 2010.)

6.3 Jollas-instituutti

Nykyinen Jollas-instituutti on perustettu 1949, taiasti koulutus on tapahtunut paa-
asiassa Helsingin Laajasalossa. Kyseisena vuo®@raoSti Jollaksen kartanon, josta

sitten kunnostettiin koulutuskeskus. (Jollas 2010.)

Jollas-instituutti on ik&an kuin S-ryhmalaisten ovadémentaja. Jollas-instituutin tar-
kein tehtdva on kouluttaa S-ryhmalaisia tuottamesaakkaille parhaita mahdollisia
palveluita ja tukemaan S-ryhman liiketoimintaala®bialmentaa kaikkia S-ryhman
henkilostoryhmié. Koulutukset toteutetaan joko lsi@den lahella ympéari Suomea tai

Jollaksen Helsingin yksikdssa, tarpeen mukaanla@aln10.)

Jollas-instituutin koulutustarjonta on hyvin laajaanonipuolista. Instituutti tarjoaa
pitkia ja lyhyitd valmennuksia moniin eri tarkoisikn. Tarjontaan kuuluu seka yleis-
valmennusta johtotehtavissa oleville, tietoteknistBmennusta, etta erilaisten tyoryh-
mien kehittamisvalmennuksia. Valmennuksia on mdradalsuorittaa eri tavoin, ny-

kyaan myds verkossa. (Jollas 2010.)
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6.4 S-Trainee

S-Trainee-koulutusohjelma on saanut alkunsa 50HaviKioulutusohjelmaa luotsaa
talla hetkella Kuisma Niemeld, joka on itsekin diman lapikaynyt. S-ryhma tarjoaa
jokaiselle koulutuksessa koulutettavalle vakituiggipaikan ja maksaa palkkaa kou-
lutusajalta. Koulutuksessa koulutetaan tuleviagpatS-ryhmalle. (S-Trainee-

markkinointiesite.)

S-Trainee koulutuksen tarkoitus on antaa opiskéégn hyvat valmiudet suoriutua
vaativistakin johtotehtavista ja antaa paras mdimdwol kokonaiskuva S-ryhman toi-
minnasta. Koulutuksessa yhdistyy seka teoria éty#ékto ja koulutuksen pituus on
15 kuukautta. Koulutuksessa on kaytava eripituigigaksoja eri S-ryhméan toimipai-
koissa ja johtamiseen painottuvia opintojaksojdalskssa. Koulutus tarjoaa myos

opintomatkaan Eurooppaan. (S-Trainee-markkinoinégs

6.5 S-Paallikko

S-Paallikkd koulutusohjelma on tarkoitettu ammaittkeakoulun kayneille tai sielta
pian valmistuville. Koulutusohjelman tavoite on kattaa esimiestehtaviin antamalla
syvéllinen tuntemus opiskeltavasta alasta vahkagtantoon painottuvan tyokierron
kautta. Koulutusohjelman tavoitteena on myds anédevat kaytannon valmiudet,

joita tuleva esimies tydssaan tarvitsee. (S-Pé&ditikarkkinointiesite.)

Koulutusohjelmassa opiskelijoille rakennetaan selké&kemys kattavaan liikketoimin-
taan vaikuttavista eri tekijoista ja opiskelijar@edytetaan ketjutoiminnan pelisaan-
téihin. Ohjelma toteutetaan pitdamalla monipuolisi@aksoja eri toimipaikoissa.
Myds tdhan S-ryhmén koulutukseen sisaltyy ulkom@grmismatka ja teoriaopintoja

Jolla-instituutissa. (S-Paallikkd-markkinointiesjte

7 OSAAMISKARTOITUSTUTKIMUS MIKKELIN SOKOKSELLE

Tassa luvussa kerron tutkimuksen toteuttamisedtayamistani tutkimusmenetel-

mista seka perustelen tutkimuksen luotettavuutta.
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7.1 Tutkimuksen toteutus

Olen kerannyt tutkimusaineiston kyselylomakkeijtdka olen suunnitellut yhdessa
toimeksiantajani kanssa. Taustatietoa olen sagdnottbimeksiantajalta seka yrityk-
sestéa kertovista esitteista ja julkaisuista. Tutlskohteenani ovat Mikkelin Sokoksen

tyontekijat, ruokakauppa S-markettia lukuun ottamat

Kyselylomakkeella on seka avoimia kysymyksia ettinivalintakysymyksia. Lomak-
keen tayttanyt henkild arvioi omaa osaamistaan theoed tydsaralla, seka avoimissa
kysymyksissa muun muassa sita kuinka esimies uakuappimiseen ja koulutuksen
saamiseen ja kuinka hyvin kyseisella tyopaikallasaatavilla koulutusta. Myos tyon-
tekijoiden omia koulutustoiveita on kysytty lomalkissa, silla Mikkelin Sokoksen
laajetessa henkilostdlla voi olla mahdollisuukssalkttautua tyotehtaviin muille osas-

toille ja halua lisdkoulutukseen tahdotaan kawaitt

Saatekirje (lite 1), jonka tarkoituksena oli kastaa tyontekijoitéa vastaamaan kyse-
lyyn, seka tutkimuslomake (liite 2) jaettiin Sokekskaikille muille osastoille, paitsi
ruokakauppa S-markettiin. Osastoja ovat miesteraisten pukeutumisen osastot,
joihin luukuvat myds kengat ja laukut, liikunta-yékoiluosasto, kauneuden ja naisten
aluspukeutumisen osastot ja Sokoksen infopistentBkijoilla oli muutama viikko
aikaa vastata kyselyyn, jonka jalkeen hain kysehgdkkeet Sokoksesta lapikaytaviksi.
Taytettyja lomakkeita sain mukaani 26 kappalettanakkeet numeroitiin ja vain
toimeksiantajalla on tiedossaan kuka henkil6 vastaakin numeroa, silla vastaajien
henkil6llisyydet haluttiin pitaa erillaan tutkimusoksista, yrityksen ulkopuolisille

tahoille.

Analysoin tulokset kirjaamalla ne SPSS — ohjelmgassa tein tuloksista taulukot.
Tein raporttiin tulosten ymmartamista selkeyttadigigrammeja Excel — ohjelman
avulla. Avoimien kysymysten vastaukset raportoialisesti raporttiin. Tein my6s

ristiintaulukointia koulutushalukkaiden osaamisasoista.
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7.2 Tutkimusmenetelmat

Kvantitatiivisesta tutkimuksesta kaytetaan monmaityksia; eksperimentaalinen, po-
sitivistinen ja hypoteettis-deduktiivinen tutkimwévantitatiivinen tutkimus on vallit-
seva tutkimusstrategia sosiaali- ja yhteiskuntissgi ja sen juuret ovat luonnontie-
teissa. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa paatelaka havaintoaineiston tilastolli-
seen analysointiin perustuen on keskeista. Kvainitessa tutkimuksessa maaritel-

l&&n perusjoukko ja otetaan perusjoukosta otossifgiivi ym. 2001, 129.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen tyypillisia piirteitavat se, etta tutkimus on kokonaisval-
taista tiedon hankintaa ja aineisto yllensa kootadellisissa, luonnollisissa tilanteis-
sa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa suositaan uikitapoja joissa tutkittavien nako-
kulmat ja &ani paasevat esille, kuten teemahaelsijatt osallistuvaa havainnointia,
ryhmé&haastatteluja seka erilaisten dokumenttiekudssivisia analyyseja. Kohdejouk-
ko valitaan tarkoituksen mukaisesti, ei kaytet@isahisotoksen menetelmaa. (Hirsi-
jarvi ym. 2001, 155.)

Kaytan tutkimuksessani seké kvalitatiivista, efidallista, ettd kvantitatiivista, eli
maarallista, tutkimusmenetelmaa. Ensisijaisesti &hgyttényt kvantitatiivista mene-
telmaa aineiston keraamiseen, jolla olen tuott&aalitatiivista aineistoa, tadssa tapa-
uksessa siis lomakekyselyn avoimet vastaukset. Madmn tutkimusmenetelma sopi
tahan tutkimukseen, silla siina tutkimusaineisterdé@miseen kaytetdan yleensa kyse-
lylomaketta ja mielestani téassa tutkimuksessa pagss saada tulokset selville oli
kyselylomakkeen kayttd. Tutkimuksessani kaytadn mpi@ tutkimustapoja, silla maa-
rallinen ja laadullinen tutkimus taydentavat hytarsiaan. (Hirsijarvi ym. 2001, 123 —
125.)

Testasin lomaketta kahdella ystavallani ennen eatyta, varmistaakseni kysymys-
ten ymmarrettavyyden. Tutkimus on kokonaistutkimaig kaytetddn péaaasiassa sil-
loin kun perusjoukko on alle 100 yksikkoa. Tasskitouksessa perusjoukkoa edustaa

26 Mikkelin Sokoksen tyontekijaa.

Tutkimusongelma on selvittéda millainen on Sokokig@mtekijdéiden osaamistaso eri

tyotehtavissa seka tyovélineiden kaytosséa ja setaalle millaista koulutusta tarvitaan
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ja halutaan lisda tyodtehtavien vaihtuessa, selaisgha henkilokunta kokee koulu-
tuksen saamisen tyopaikalla talla hetkella. Tutkismn tavoite on auttaa Sokoksen
esimiehid hankkimaan ja jarjestamaan henkilokuertalipeiden mukaista koulutusta,
seka kartoittaa mahdollisia piilevia kykyja ja kotulshalukkuutta. Tavoitteena on
myds antaa esimiehille vinkkia siita, kuinka héxgko tydymparisto, voisivat parem-

min tukea tyontekijoiden oppimista ja kouluttautstaij asia nousi esille kun poh-

7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuus (reliabiliteetti) tarket sita, etta tutkimustulokset ovat
tarkkoja, eli tulokset eivat ole sattumanvaraisigos tutkimus tehd&én uudestaan, niin
tulos on sama, rippumatta tutkijasta. TutkimukBestettavuus ja patevyys muodos-
tavat yhdessa tutkimuksen kokonaisluotettavuuddioirSkun otos edustaa perus-
joukkoa ja siind on mahdollisimman vahan satunnatayututkimuksen kokonaisluo-
tettavuutta voidaan pitaa hyvana. (Vilkka 2005, 161162.)

Tutkimuksen péatevyys, eli validius tarkoittaa tutkiksen tarkoituksen mukaisuutta,
eli etté tutkimusmenetelmé mittaa sitd, mita tutkksessa oli tarkoitus mitata. Tulok-
sien oikeutta voi haitata se, jos vastaaja eigd@tsimerkiksi kyselylomaketta tutki-
jan tarkoittamalla tavalla. Validiutta tulisi siiarkastella jo tutkimuksen suunnittelu-
vaiheessa. Kasitteet, perusjoukko ja aineistondkenden ovat niita asioita, jotka tay-
tyy suunnitella huolellisesti etukateen. On mydgkdaa varmistaa, ettd esimerkiksi
kyselylomakkeen kysymykset kattavat tutkimusongelnfaitkimusta voi sanoa péate-
vaksi silloin, kun operationaaliset ja teoreettisétaritelmat ovat yhtapitavia. (Vilkka
2005, 161.)

On monia asioita, jotka saattavat heikentda tutksen luotettavuutta tutkimuksen
aikana. Vastaaja saattaa muistaa jonkin asiannvéastatessaan tai ymmartaa kysy-
myksen vaarin. myos raportoinnissa saattaa tapairugita. Mikali virheita tapahtuu,
niin vaikutus tutkimuksen tuloksiin ei valttamate kovinkaan suuri, pdéasia on, etta

tutkija huomioi tutkimuksessa satunnaiset virh@étkka 2005, 162.)
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Tutkimustani voi pitaa luotettavana, silla tutkinseki on tarkoituksen mukainen, el
validi, silla kyselylomakkeella kysytaan asioitatka ovat olennaisia tutkittaessa
muun muassa henkildstén osaamisen tasoa. Varrtastiéin suunnittelemalla kysely-
lomakkeen yhdessa toimeksiantajani kanssa, jokeetankin paras taho maarittele-
maan sita, mitka kysymykset tuovat heille tarvittredot, joita tutkimuksella hae-
taan. Tutkimus kohdistettiin tavoitteiden kannaltieeille inmisille, eli Sokoksen hen-
kilokuntaa tutkittaessa lomakkeet jaettiin vainlleeiTutkimustulokset olisivat miltei
samat, jos tutkimus tehtaisiin uudelleen, sill&aaksissa ei ollut havaittavissa, etta
vastaajat eivat olisi ymmartaneet kysymyksia oikaikoin olevani tarkka rapor-

toidessani tuloksia.

Mikali vaihteluita tuloksissa ilmenisi, niin niihialisi luultavasti syyna se, etta tutkit-
tavat henkil6t olisivat vastanneet hieman huolioratsti ja heidan mielipiteensa
oman osaamisensa tasosta olisi muuttunut. Useloit@essa omaa osaamisen tasoa,
arvio voi poiketa todellisuudesta, joka tulee ttéosluotettavuutta arvioidessa ottaa
huomioon. Lomakkeita jaettiin 42 henkilolle ja 2énkil6d vastasi, joten yksi epa-
varmuustekija luotettavuuden suhteen liittyy siinéastausprosentti olisi siis voinut

olla suurempi, nyt se oli 61,9 %.

Kaikki kyselyyn osallistuneet eivat myoskaan vastet jokaiseen kysymykseen,
mika ei anna aivan taydellista kokonaiskuvaa tudskas. Kyselyssa haluttiin nimen-
omaan, etta vastaajat arvioisivat osaamistansa muiden kuin oman tyéskentely-
osastoonsa liittyvien kysymysten kohdalla, jotiéepaa osaamista voitaisiin kartoit-
taa. Kaikki vastaajat eivat olleet kuitenkaan ymidudeet tata, vaan jattivat ehka vas-
taamatta jonkin aihealueen kysymyksiin sen takiakk nama tehtavat eivat kuulu

talla hetkella heidan tydhonsa.

Tulosten luotettavuuteen on voinut tassa tutkims&aezaikuttaa myos se, ettei minul-
la ole ollut tiedossa kuinka moni vastaajista tgigklee millakin osastolla. Tarkenta-
vien kysymysten perusteella sain kuitenkin tiedsiasta ja olen raportoinut sen tulos-

ten yhteyteen, jotta tuloksista saataisiin madaiinsan realistinen kuva.
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10 PAATANTO

Sain opinnaytetydaiheeni silloisen iltatyoni esing@e kautta, joka vihjasi minulle
Mikkelin Sokoksen tavaratalopaallikon haluavan wttia osaamiskartoituksen henki-
I6kunnalle, nyt kun Sokos laajenee ja uusia tyoro#isdiuksia syntyy. Lahdin toteut-
tamaan tyota yhdessa toisen opiskelijan kanssa,g@n lomakkeen suunnittelun jal-
keen jatti projektin kesken ja jatkoin tekemist&ipk Olimme ehtineet suunnittele-
maan lomakkeen yhdessa ja kaikki siitd eteenpémijgun tehtavakseni, joten voin

sanoa tutkimuksen olevan kokonaan tekemani.

Tutkimusta oli helppoa ja mukavaa lahtea toteutemailla sain paljon tukea tyon
toimeksiantajalta. Tutkimuksen tekemisen tarpegaliésoli selvaa, silla juuri tassa
muutosvaiheessa on hyva kartoittaa henkilokunnaarmgen tasoa ja koulutustoivei-

ta. Tyosta oli siis hydtyd molemmille osapuoliieimeksiantajalle ja minulle.

TyOhon liittyvasta osaamisesta ja koulutuksestylgpaljon lahteitd, joita pystyin
hyddyntamaan tydssani. Myos esimiehen tehtavastiuttajana ja esimiehen merki-
tyksesta koulutuksen saamiseen tyossa, l6ysin kodga hyvin aineistoa. Opin tata
ty6ta tehdessani paljon tyéhon liittyvasta kouloisesta ja koulutuksen tarkeydesta
organisaation toimintaan liittyen. Opiskelusuuntserk on henkilostdhallinto ja tut-
kimuksen tekemisen myota tietamykseni henkilostbista on kasvanut paljon. Koen
saaneeni suuren hyddyn osaamiskartoitustutkimuted@misestd, mahdollisiin tule-

viin henkiléstéhallinnon tydtehtaviin liittyen.

Haastavin osuus tutkimuksen teossa oli tutkimuslkdmen teko. Pohtimista oli pal-
jon, silla lomakkeella haluttiin saada selville &gsaamisen taso, henkildston omat
toiveet ja kokemukset siitd, kuinka osaamista d@éndasti voitu kayttdd, onko koulu-
tusta saatu ja kuinka koulutuksen saamista on ekgnija tyOympariston taholta tuet-
tu. Lisdksi oli varmistettava, ettéa esimerkiksiasasta kysytdan niista asioista, jotka

tydnantaja haluaa saada selville.

Mielestani lomakkeesta tuli kuitenkin tarvetta easta ja hyva, silla kysymykset oli-
vat ymmarrettavia ja niilla saatiin selville vastaat tutkimusongelmaan. Onnistuin

mielestani selvittamaan tutkimuksella tutkimusonggeh ja antamaan Mikkelin So-
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koksen esimiehille evaita tavaratalon uudistamiskenkilokunnan kannalta parhaalla
mahdollisella tavalla, silla vastauksista kay ilmitd tyotehtavia Sokoksen tydntekijat
osaavat parhaiten ja misséa alueella koulutustataan kaikista eniten. Tuloksista
selvidd myos, miten esimies voisi parhaalla tavak@a tyontekijéiden koulutuksen

saamista.
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LITE 1.
Saatekirje

Hei Sokoksen henkilokunta!

Olemme kaksi opiskelijaa Mikkelin Ammattikorkeakasta ja teemme opinnaytetyo-
ta. Olemme yhdessa Heli Wilskan kanssa tehnetd tsshamiskartoituskyselyn, johon
toivomme kaikkien vastaavan. Vastaaminen on tarkeé&i meidan opinnaytetydém-
me, myds Sokoksen henkildkunnan osaamisen kehg&imikannalta.

Kysely on hyva véaline saada Sinun henkilokohtaiggtimis- ja osaamistoiveesi kuu-
luviin. Kyselyssé on paljon kohtia, mutta tarkoitigoki ole, etta osaisit niista kaiken.

Kysely on nimenomaan tilannekatsaus tdman hetkeanosestasiTarkeaa on eten-

kin se, mitd asioita haluaisit oppia tulevaisuuddssia.

Kasittelemme tydssdmme vastaukset anonyymisti. iEstési varten kyselylomakkeet
kuitenkin numeroidaan, jolloin Sinun henkildkoh&ti®ssaamistarpeet ja -toiveet valit-
tyvat esimiehellesi.

Palautathan kyselylomakkeen taytettyna Sari Matiaid8.2. mennessa.

Kiitoksia vastauksestasi ja yhteistydstasi jo ete&a!

Talvisin terveisin, Jenni Ukkonen & Heli Korhonen



LITE 2(1).

Kyselylomake

MIKKELIN SOKOKSEN OSAAMISKARTOITUS

1. Millaisena néet kehittamis- ja koulutusmahdallidet tydssasi?

2. Missé asioissa haluaisit saada lisaperehdyligstédulutusta?

3. Miten esimiehesi voisi paremmin tukea oppimigag&ehittymistasi tydssasi?




LITE 2(2).

Kyselylomake

4. Miten olet pystynyt hyddyntamaan erilaisia kauksia (tyon puolesta jarjestetyt)

tyossasi?

5. Millaisissa tyotehtavissa olet parhaimmillasi?




LITE 2(3).

Kyselylomake

Rastita osaamistasi parhaiten kuvaava vaihtoehto janerkitse lisdksi, mikali ha-
luaisit oppia lisaa.

1 = en osaa lainkaal,= osaan hiemar3 = osaan perusasidt,= osaan hyvin5 =o0saan erinomaisesti

Haluan

Piccolink 1 2 3 4 5 oppialisaa

. Salasana

. Tuotekyselyt (saldo-, tuote- ja hintakysely)

. Min/max -arvot

. Inventointi

. Hintalappupyynto

. Tilaaminen

. Saapumiskirjaus

. EAN-koodikeraily

O| 0O N| O O | W| N| B

. Tulotarkistus

Haluan

Tietokone 1 2 3 4 5 oppia lisda

10. Sisdankirjautuminen+salasanat

11. Sahkoposti

12. Praiste-hintalaput

13. Myyntiraportin ottaminen (Online)

14. Sintra

15. Sokoslintra

16. SokosAccess

17. E-jollas

18. Uloskirjautuminen+sammuttaminen

Haluan
REX 1 2 3 4 5 oppia lisda

19. Tuotekyselyt

20. Tulotarkistus

21. Saapumiskirjaus

22. Hintalaput

23. Kampanjat

24. Siirrot

25. Reklamaatiot

26. Paikallis- ja erillistilaus

27. Tapahtumatilasto




Kassajarjestelma

LIITE 2(4).

Kyselylomake
Haluan

4 5 oppia lisda

28.

Kassan avaaminen ja sulkeminen

29.

Tuotepalautus

30.

Bonuskorjaus (lisdéédminen ja védhentaminen)

31.

Kuitin muutos/korjaus

32.

Sirukortinlukija

33.

Yritystilimyynti

Tuoteosaaminen

Haluan

4 5 oppia lisda

34.

Paivittdiskosmetiikka

35.

Miesten sarjat

36.

Tuoksut

37.

Sarjakosmetiikka

38.

Kosmetiikkatarvikkeet

39.

Terveystuotteet

40.

Kampaamotuotteet

41.

Naisten pukeutuminen

42.

Naisten aluspukeutuminen

43.

Naisten sukat ja sukkahousut

Tuoteosaaminen

Haluan

4 5 oppia lisda

44,

Muodin nayteikkuna (naisten korut, huivit jakat)

45.

Naisten jalkineet

46.

Miesten pukeutuminen

47.

Miesten puvut

48.

Miesten jalkineet

49.

Miesten aluspukeutuminen ja sukat

50.

Miesten laukut, lompakot ja muut asusteet

51.

Lasten pukeutuminen

52.

Lasten aluspukeutuminen ja sukat

53.

Lasten jalkineet

54.

Koti

55.

Ajanviete: elokuvat ja CD:t

56.

Ajanviete: viihde-elektroniikka

57.

Ajanviete: kirja ja paperi

58.

Liikunta ja ulkoilu: pukeutuminen

59.

Liikunta ja ulkoilu: vélineet




LITE 2(5).

Kyselylomake

60. Liikunta ja ulkoilu: jalkineet | | ‘ | ‘ |

Haluan
Asiakasomistajuusasiat 1 2 3 4 5 oppia lisda
61. Asiakasomistajuuden markkinoiminen
62. Asiakasomistajaksi liittyminen
63. Jasenyyteen perustuvat edut
64. Palvelujen kayttddn perustuvat edut

Haluan
S-Pankki 1 2 3 4 5 oppia lisda
65. Tilit
66. Kortit
67. Luotot
68. Lomakkeet
69. Verkkopankki

Haluan
Muuta 1 2 3 4 5 oppia lisda

70. Tuotteiden esillepano

71. Puheluihin vastaaminen ja soittaminen

72. Kasipumppu

73. Veikkaus

74. BOA

Oliko kyselysta hyotya? Kommentoi muutamalla sanall

Kiitos vastauksistasi!







