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Opinnaytetyon aihe muotoiltiin yhteistyossa Urbaania kasvua GSIP Vantaa -hankkeen ja tyo-
elamaohjaajani kanssa Tammikuussa 2019. Opinnaytetyon alkuperaisena aiheena oli "oman
tyon haasteet teknologian murroksessa”, mutta se paadyttiin muuttamaan enemman osaami-
sen kehittamisen suuntaan yrityksissa. Opinnaytetyon nimeksi valittiin siis "Tyon murros ja
osaamisen muutos tyoelamassa”. Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Vantaan Kaupungin
GSIP- projekti (Growth and Social investment Pacts for Local Companies in City of Vantaa),
joka on saanut melkein 4 miljoonan euron rahoituksen UlA-jarjestolta (Urban Innovative Acti-

ons).

Opinnaytetyon kehittamistehtavana oli analysoida, minkalaisia osaamistarpeita yrityksilla on
nyt ja tulevaisuudessa. Tietoperusta koostuu osaamisen eri aihealueista, kuten yksiloosaami-
sesta, organisaatio-osaamisesta ja tulevaisuuden muutosten kautta tarvittavista osaamisalu-
eista. Materiaalien analysoinnissa kaytettiin laadullista tutkimusmenetelmaa. Opinnaytetyon
tuotos on analyysi nykypaivan ja tulevaisuuden osaamisalueista. Johtopaatoksissa pohditaan,
kuinka eri osaamisalueiden muutokset nakyvat tyoelamassa. Tarkein johtopaatos opinnayte-
tyossa on se, kuinka paljon pehmeat osaamisalueet, kuten asenne, ovat nousemassa yha tar-
keampaan rooliin ja korostuvat koko ajan enemman ja enemman tyoelamassa. Tyoelamaoh-
jaajana toimi Laura Erkkila ja opinnaytetyon ohjaajana toimi Laurea-ammattikorkeakoulun

lehtori, Petri Oikkonen. Opinnaytetyon valmistumisajankohta on joulukuu 2019.
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1 Johdanto

Tassa luvussa kerron opinnaytetyoni johdannosta, joka koostuu kuudesta alaotsikosta. Nama
otsikot ovat tavoitteet ja tarkoitus, rajaus, tutkimusmenetelma, tutkimusperinne, rakenne ja

keskeiset kasitteet.

Opinnaytetyoni aihe muotoiltiin yhteistyossa Urbaania kasvua GSIP Vantaa -hankkeen (aina, kun
mainitsen GSIP-hankkeen, se viittaa Urbaania kasvua GSIP Vantaa -hankkeeseen) ja tyoelama-
ohjaajani kanssa Tammikuussa 2019. Opinnaytetyoni alkuperaisena aiheena oli "oman tyon
haasteet teknologian murroksessa”, mutta paadyimme muuttamaan opinnadytetyoni aihetta
osaamisen kehittamisen suuntaan yrityksissa. Opinnaytetyoni nimi on siis "Ty0n murros ja osaa-
misen muutos tyoelamassa”. Opinnaytetyoni toimeksiantajana toimii Urbaania kasvua GSIP Van-
taa -hanke (Growth and Social investment Pacts for Local Companies in City of Vantaa), joka
on saanut melkein 4 miljoonan euron rahoituksen EAKR:n UlA-aloitteelta (Urban Innovative Ac-
tions). Hankkeen tarkeimpina tavoitteina on saada Vantaalle lisaa tyopaikkoja ja kouluttaa eri-
tyisesti IT- ja teollisuusalan tyontekijoita, joilla ei ole tarvittavaa osaamista tai taitoja nopeasti
muuttuvan teknologian ja tulevaisuuden liiketoiminnan myota. Tyoelamaohjaajanani toimii
Laura Erkkila, joka toimii hankeasiantuntijana Laurea-ammattikorkeakoulussa ja opinnayte-
tyoni ohjaajana toimii Laurea-ammattikorkeakoulun lehtori, Petri Oikkonen. Opinnaytetyoni

valmistumisajankohta on joulukuu 2019.

1.1  Tavoitteet ja tarkoitus

Opinnaytetyoni tarkoituksena oli analysoida eri yritysten tyontekijoiden taman hetken osaamis-
tarpeita, ja minka tyyppista osaamista yrityksissa tarvitaan tulevaisuudessa. Yritykset tahtovat
pysya nimettomina arkaluonteisten yritysasioiden takia. Minulla on aaninauhoituksia kuudesta
eri tyopajasta.

Opinnaytetyoni tavoitteena oli selvittaa, minkalaista osaamista yrityksissa tarvitaan talla het-
kella ja minkalaista osaamista ja koulutusta niissa tarvitaan teknologian ja robotiikan tullessa
vahvasti mukaan tyoelamaan.

Omana tavoitteenani on oppia mahdollisimman paljon tulevaisuuden tyoelaman haasteista ja
kuinka tyoelaman murrokseen ja muutokseen pystytaan reagoimaan ajoissa. Naista tiedoista on
minulle valtavasti hyotya tyoelamassa.

1.2 Rajaus

Opinnaytetyoni rajauksena toimii osaaminen, ja erityisesti yksiloosaaminen. Olimme miettineet
myos HR-puolen ottamista mukaan opinnaytetyohoni, mutta paatimme rajata sen pois ja kes-

kittya tyontekijoiden tulevaisuuden osaamistarpeisiin. Kasittelin teoriassani niin yksilo-, kuin



organisaatio-osaamista seka maarittelin, mita osaaminen on. Kasittelen myos osaamisen johta-

mista ja tulevaisuuden osaamistarpeita teknologian tullessa vahvasti mukaan tyoelamaan.

1.3  Tutkimusmenetelma

Opinnaytetyoni materiaaleina toimivat aaninauhoitteet, jotka on aanitetty GSIP-hankkeen tyo-
pajoissa, joissa kasiteltiin tyontekijoiden taman hetkisia, seka tulevia osaamis- ja koulutustar-
peita. Aaninauhoissa on analyysiin luvan antaneiden yritysten johtoportaan ja esimiesten pu-
hetta kuudesta tyopajasta. Toimeksiantajan pyynnosta yrityksia tai niiden toimialoja ei mainita

anonymiteetin suojelemiseksi.

Tutkimusmenetelmana opinnaytetyolleni kaytin laadullista tutkimusmenetelmaa. Paadyin laa-
dulliseen tutkimusmenetelmaan, silla se sopii hyvin aineistolahtoiseen tutkimukseen (Tuomi ja
Sarajarvi 2009). Aineiston analyysin kolme vaihetta ovat aineiston redusointi eli pelkistaminen,
aineiston klusterointi eli ryhmittely ja aineiston abstrahointi eli teoreettisten kasitteiden luo-

minen (Miles ja Huberman 1994).

1.4  Tutkimusperinne

Opinnaytetyoni tietoperusta koostuu osaamisen eri osa-alueista. Tassa muutama esimerkki

opinnaytetoista, joissa on samantyyppiset aiheet, kuin minun opinnaytetyossani.

”Osaamisen kehittaminen ja esimiestaidot logistiikkayrityksessa” (llonen ja Murtomaki 2010)
vastaa samantyyppista opinnaytetyota, jossa puhutaan henkiloston kehittamisesta ja esimies-

taidoista.

”Osaamisen kehittaminen yrityksessa X” (lkavalko 2017) on hyvin samanlainen aihe, kuin minun
opinnaytetyossani. Siina kaydaan lapi osaamisen johtamista ja kehittamista, niin kuin minunkin

tyossani.

”Osaaminen ja osaamisen johtaminen -case: huoneistokeskus Oy Jyvaskylan toimipiste” (Lam-
minmaki 2008) kasittelee vaadittavaa osaamista nyt ja tulevaisuudessa, joka patee myos mi-
nun opinnaytetyoni teemaan. Tama opinnaytetyo painottuu, niin kuin minunkin, henkiloston

ja esimiesten osaamiseen.

Minun tyoni kasittelee nykypaivan ja tulevaisuuden tyoelaman osaamista. Lopputuloksissa poh-
ditaan ratkaisuja jatkuvan muutoksen tuomaan epavarmuuteen ja koulutustarpeisiin tulevai-
suudessa. Nykypaivan osaamisesta tarkeimpana osaamisalueena kasittelen pehmeita osaamis-

alueita.



1.5 Opinnayteyon rakenne

Opinnaytetyoni rakentuu johdannosta, teoriaosuudesta, hankkeen esittelysta, tutkimusaineis-
ton analyysista ja johtopaatoksista. Ensimmainen luku koostuu johdannosta, jossa kerron kuinka
opinnaytetyoni aihe on valittu, mika on tyoni teoreettinen viitekehys, mika on aineistoni,
kuinka tutkin aineistoa ja kerron opinnaytetyoni keskeiset kasitteet. Toisessa luvussa kasittelen
osaamista ja sen maarittelya, organisaatio-osaamista, yksiloosaamista ja osaamisen johtamista.
Kolmas luku koostuu opinnaytetyoni toimeksiantajan (GSIP-hanke) esittelysta. Neljas luku on
aineiston analyysiluku ja viides luku on opinnaytetyoni johtopaatokset. Alla on kuvion muodossa

taulukko opinnaytetyoni rakenteesta.

Kuvio 1 Opinnaytetyoni rakenne

1.6  Keskeiset kasitteet

Opinnaytetyoni keskeiset kasitteet ovat osaaminen, yksiloosaaminen, asenne, jatkuva itsensa

kehittaminen ja soft skills (pehmeat taidot).

Osaamisen sisalto voidaan luokitella viiteen eri kasitteeseen, jotka ovat motiivit, yksilolliset

ominaisuudet, kasitys itsesta seka tiedot ja taidot (Kouvolan Kaupunki 2019).

Yksiloosaamisen taitoihin voi sisaltya ammatillinen kehittaminen tai persoonallisuuden kehitta-
minen (Kokko, Herrala, Ahola, Immonen, Hailikari, Salminen 2000). ”"Tyontekijan patevyyteen
vaikuttaa tiedollinen osaaminen, henkiset valmiudet, fyysiset taidot, arvot, persoonallisuuden
piirteet, motiivit jne.” (Kokko ym. 2000). Naita taitoja voidaan kehittaa ja siten edistaa tyon-

tekijan menestymista.



Asenne on asia, joka saa meidat menestymaan ja jatkamaan sinnikkaasti. Asennetta ei voi
nahda eika koskea, mutta se nakyy tavoissamme toimia jokapaivaisessa elamassamme. Asenne
on asia, joka ei tule yhdessa yossa, vaan kehitamme sita erilaisten prosessien kautta (Asenteen
tarkeys 2016).

Jatkuva itsensa kehittaminen tarkoittaa potentiaalin ja lahjakkuuden kehittamista, tyota, joka
vaatii karsivallisyytta, aikaa paattavaisyytta itsekuria ja rohkeutta seka pyrkimysten ja unel-
mien toteuttamista. ”Instituutioiden yhteydessa se viittaa metodeihin, ohjelmiin tyovalineisiin,
tekniikoihin ja arviointivalineisiin, jotka tukevat ihmisten keskittymista yksilotasolla organisaa-
tioissa” (Pirila 2011).

Jotkut tarkeimmista tyontekijoiden taidoista ovat sellaisia, joita ei voi opettaa koulun pen-
killa. Nama ovat pehmeita taitoja, ja ne ovat merkitsevia taitoja tyonhakijalle, tyontekijalle
ja tyouralle (Bortz 2019). Soft skills eli pehmeat osaamisalueet ovat henkilokohtaisia ominai-

suuksia, joita tarvitaan tyon onnistumiseen (Doyle 2019).

2  Osaaminen

Toinen lukuni koostuu osaamisesta ja sen maarittelysta. 2.1 kohdassa kerron henkiloston kehit-
tamisesta, 2.2 kohta kasittelee yksiloosaamisista, jonka alaotsikot ovat soft skills ja hard skills.
2.3 kohta kertoo organisaatio-osaamisesta ja 2.4 osaamisen johtamisesta. Viimeinen kohta 2.5

kertoo tulevaisuudessa tarvittavista osaamisen alueista.

Osaamisen sisalto voidaan luokitella viiteen eri kasitteeseen, jotka ovat motiivit, yksilolliset
ominaisuudet, kasitys itsesta seka tiedot ja taidot (Kouvolan Kaupunki 2019). Hanhinen (2010,
97) sanoo vaitoskirjassaan, etta osaaminen on ” tietojen onnistunutta soveltamista jonkin ta-
voitteen saavuttamiseksi”. Han kertoo myos, etta tyoelamassa tarvitaan ammattitaitoa ja ky-
vykkyytta, jotka realisoituvat tyosuorituksissa. Tyosuoritusten on tarkoitus taas vastata tyoela-
man vaatimuksia (Hanhinen 2010, 97). ”On kriittista pystya yhdistamaan henkilon yksilollinen

osaaminen yhteison, yrityksen tai organisaation osaamiseen” (Arasola 2017).
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Osaamisen tunnistamiseen tarvitaan aina toinen ihminen, silla osaaminen ilmenee aina suh-
teessa toisiin ja riippuu esiintymisymparistostaan. Hyvin moni asia vaikuttaa osaamiseesi. Siihen
vaikuttaa se, millainen persoona ja ihminen sina olet, se keita tunnet, off-duty taidot ja se

mita elama on sinulle opettanut (Arasola 2017). Alla oleva kuvio nayttaa nama osaamisen eri

dimensiot.
VERKOSTOT :
TOIMINTAULOTTUVUUS OPpInERYEY 18 -haw
Potentiaali
Kehittymiskyky
Tutkinnot Tyotehtavat Tahto
Kurssit Projektit Asenne
Seminaarit Vastuvalueet
Koulut Toimialakokemukset Innostuminen
Yleissivistys Keikat Motivaatio
Elamankoulu Elamankokemus Tavoitteet
Off-duty Off-duty Kiinnostuksen kohteet
TIETOPERUSTA TAIDOT PERSOONA
KOKEMUKSET
»

Kuvio 2 Osaamisen eri dimensiot (Arasola 2017)

2.1 Henkiloston kehittaminen

Organisaation toiminnan ehtona on henkiloston kehittaminen. Sen tavoitteena on muutosten
mahdollistaminen, toiminnan laadun varmistaminen, toiminnan vaatiman paaoman turvaami-
nen, seka yksiloiden suoriutumisen, motivaation, sitoutumisen ja tyomarkkinakelpoisuuden var-
mistaminen. Yksi henkiloston kehittamisen menetelma on henkilokohtainen kehittamissuunni-
telma. Siihen sisaltyy kohteet ja alueet, joissa henkilo haluaa kehittya ja tulla paremmaksi.
Jokainen voi tehda itselleen oman henkilokohtaisen kehittamissuunnitelman ja keskustella esi-

merkiksi kehittamiskeskusteluissa niista tyonantajan kanssa (Kaartinen 2011, 16- 17).
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Mentorointi on myos hyvin yleisesti kaytossa oleva henkiloston kehittamisen menetelma. Sana
mentori tulee Kreikan tarusta, jossa kuningas Odysseus pyysi Mentor-nimista ystavaansa huo-
lehtimaan pojastaan ja hanen kasvatuksesta. Mentoroinnissa yleensa nuori henkilo saa pitkaai-
kaista opastusta vanhemmalta ja kokeneemmalta tyontekijalta. Asiat, joita mentoroidaan voi-
vat olla ammattilisesta kehittymisesta elamanhallintaan. Mentoroinnissa on useita kaytantoja,
joista esimerkkina toimii tapaamisrytmi, joka on 1-2 kertaa kuukaudessa ja se, etta mentoroin-
tisuhteen kesto on puolesta vuodesta vuoteen (Kaartinen 2011, 18). Joskus mentoroinnin roolit
menevat toisinpain, nuorempi tyontekija mentoroi vanhempaa konkaria. Tallaisia tilanteita
ovat esimerkiksi tietotekniikan opettaminen vanhemmille sukupolville. (Kaartinen 2011, 19).
Mentoroitavan osapuolen ei tarvitse olla samasta organisaatiosta, ulkopuolisen mentorin kanssa
voi olla helpompi keskustella aroiksi ja henkilokohtaisiksi koetuista asioista. Myos ryhmassa voi
mentoroida, ja talloin mentorilla on 2 tai useampi mentoroitavaa oppilasta samaan aikaa. Men-

torointia pidetaan asiantuntijoiden ja esimiesten kehittamismenetelmana (Kaartinen 2011, 19).

Tutuimmat ja eniten kaytetyt osaamisen kehittamisen keinot ovat valmennusohjelmat ja eri-
laiset koulutukset. Koulutukset ja kurssit ovat yleensa lyhytkestoisia, mutta erilaiset valmen-
nusohjelmat ovat pidempiaikaisia. Kaikkein laajimpia ja eniten tietoa tuottavia kehittamiskei-
noja ovat erilaiset tutkintoon johtavat koulutukset, kuten oppisopimuskoulutukset, jatkokou-
lutukset ja nayttotutkinnot (Kaartinen 2011, 20). Koulutukset ovat silloin tarpeellisia, kun kou-
lutuksessa kasitellaan sellaisia asioita, joista on vaikea saada tietoa ja silloin, kun koulutukset
saavat tyontekijan tieto-taidon ajan tasalle. Vaikein ja tarkein asia koulutuksissa kuitenkin on
se, kuinka opittu tieto saadaan kaytantoon omalla tyopaikalla. Erityisen vaikeaa on opettaa
muille kollegoille koulutuksessa kaydyt asiat lapi, jos koulutukseen on osallistunut vain yksi
tyontekija (Kaartinen 2011, 20). Alla olevassa kuviossa nahdaan, kuinka yksittaisenkin tyonte-

kijan hankkima uusi osaaminen ja tieto voidaan hyodyntaa koko organisaatiossa.
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Kuvio 3 Tiedon kulku organisaatiossa (Kaartinen 2011, 21)

Tyopaikoilla kaytetaan myos muita oppimisen keinoja, kuten tyon- ja tehtavankiertoa, tyon
muotoilua, toisen henkilon tyon seuraamista (varjostaminen) ja hiljaisen tiedon siirtoa. Tyon-
ja tehtavankierto on tyoskentelya eri tyotehtavissa joko omassa, tai toisessa organisaatiossa.
Nain tyontekija saa uusia nakokulmia ja laajentaa omia verkostojaan. Tyon muotoilu voi olla
erikoistumista, tyon laajennusta tai tyon rikastamista. Varjostaminen tarkoittaa toisen henkilon
tyon systemaattista havainnointia, muistiinpanojen kirjoittamista sen aikana ja keskustelun
kaymisen havaituista asioista. Varjostaminen voi olla esimerkiksi vertaisen havainnointia, jol-
loin molemmat osapuolet saavat hyodyllisia virikkeita tyohonsa. Hiljaisen tiedon siirto on mo-
nissa yrityksissa haaste, silla se on kokemusperaista tietoa, jota on vaikea ilmaista tasmallisesti.
Yleensa hiljaista tietoa on yrityksissa pitkaan olleilla tyontekijoilla ja sen katsotaan liittyvan
tyopaikan kulttuuriin, toimintatapojen ja rutiinien tuntemukseen ja tyopaikan ilmapiiriin.
”Tyopaikan yhteiset tapaamiset ja kehittamistilaisuudet, perehdyttamiskaytannot, mentoroin-
tijarjestelyt seka varjostaminen ja havainnointi ovat erinomaisia hiljaisen tiedon nakyvaksi saa-

misen keinoja.” (Kaartinen 2011, 23).
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2.2  Yksiloosaaminen

Ensisijaisesti osaamisen kehittaminen yrityksissa on tyontekijoiden osaamisen kehittamista. Ai-
noa yksilon turva tyomarkkinoilla on oma osaaminen ja kyky oppia jatkuvasti uutta teknologian
ja muiden epavarmuustekijoiden lisaantyessa kaikkialla. Yksilon kehittamistarve voi olla joko
yritys- tai yksilolahtoinen eli esimerkiksi yritys voi arvioida ja pohtia, mita yksilon tulisi osata
ja mitka taidot vaativat kehittamista. Naihin taitoihin voi sisaltya ammatillinen kehittaminen
tai persoonallisuuden kehittaminen. Yksilolla puolestaan voi olla halua kehittaa omaa osaamis-
taan ja halua vaikuttaa omaan kehittymiseen (Kokko, Herrala, Ahola, Immonen, Hailikari, Sal-
minen 2000).

”Tyontekijan patevyyteen vaikuttaa tiedollinen osaaminen, henkiset valmiudet, fyysiset taidot,
arvot, persoonallisuuden piirteet, motiivit jne.” (Kokko ym. 2000). Naita taitoja voidaan kehit-
taa, ja siten edistaa tyontekijan menestymista. Tyoelamaan haetaan ihmisia, joilla on taitoja
sopeutua uusiin tilanteisiin ja olosuhteisiin ja jotka oppivat nopeasti uusia tyotehtavia. Osaa-
misen on pysyttava jatkuvasti ajan tasalla ja usein tyonantajat tarjoavat tyohon liittyvaa kou-
lutusta taman varmistamiseksi. Koulutus voidaan kohdentaa tarpeiden mukaan tyoprosessiin,
tiettyyn tyotehtavaan tai funktioon. Myos uusiin tyotehtaviin tai seuraavaan ammattiin vaadit-
tavaa koulutusta tarvitaan (Kokko ym. 2000). Yksittaisilta tyontekijoilta edellytetaan oppimista
kaikissa tyoelaman tilanteissa. Oppimisen ei kuitenkaan tarvitse tapahtua kaikki kerralla, vaan
oppiminen tapahtuu koko ajan vahitellen. Tyokaytannot ja -tehtavat muuttuvat, uusia kolle-
goita tulee tiimiin ja heidan kanssaan yhteistyo vaatii opettelua, niin kuin myos uusien asiak-
kaiden kanssa. Kaikki eivat opi samalla tavalla, mutta piirteita, jotka yhdistavat kaikkia on
enemman kuin erottavia piirteita (Kupias, Peltola, Pirinen, 2014). Kaikkien ihmisten oppimista

edistavat mm nama piirteet:

. tavoitteellisuus

. motivaatio

. kokonaisuuksien hahmottaminen
. aktiivisuus oppimisessa

. ilmapiiri

o U N W N =

. vuorovaikutus ja palaute

—_

Kupias ym. 2014).

Esimiehen on tarkeaa kertoa tyontekijalle eri tilanteissa, mita tavoitellaan, millaista osaamista
nama tavoitteet edellyttavat ja mihin suuntaan ollaan menossa. Nain oppimisponnahdukset

suuntautuvat oikeisiin asioihin. Motivaatio syntyy sellaisten tavoitteellisten kokemuksien
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kautta, jossa tyontekija kokee opittavat asiat itselleen hyodyllisiksi ja mieluisiksi. ”Motivoitu-
miseen tarvitaan uskoa asian onnistumiseen” (Kupias ym. 2014). Alla kuvio, joka kuvaa moti-

vaatiota yllapitavia ja vahvistavia tekijoita.

SEN .
Tekemisen mam

ilo ]

tdrkeys
itselle

Kuvio 4 Motivaatiotekijat (Kupias ym. 2014)

Asioiden hahmottamiseksi ihminen pyrkii rakentamaan oppimistaan asioista kokonaisuuksia. Ak-
tiivisuus oppimisessa vaatii tyontekijoilta itse asioiden tyostamista ja tama taito vaatii harjoit-
telua. Hyva Ilmapiiri taas mahdollistaa oppimisessa virheiden tekemisen ja tyhmien kysymysten
esittamisen, jolloin tyontekija pystyy kokeilemaan ja harjoittelemaan. Oppiminen tapahtuu
parhaiten hyvassa ja rennossa ilmapiirissa. Vuorovaikutus ja palaute mahdollistavat omien aja-
tusten vertailun toisen ihmisen kanssa ja niista palautteen saannin. Nain tyontekija voi saada

vahvistusta oppimiselleen (Kupias ym. 2014).

2.2.1  Soft skills

Jotkut tarkeimmista tyontekijoiden taidoista ovat sellaisia, joita ei voi opettaa koulun penkilla.
Nama ovat pehmeita taitoja, ja ne ovat merkitsevia taitoja tyonhakijalle, tyontekijalle ja tyo-
uralle (Bortz 2019). Soft skills eli pehmeat osaamisalueet ovat henkilokohtaisia ominaisuuksia,
joita tarvitaan tyon onnistumiseen. Pehmeat taidot kuvaavat siita, kuinka ihminen kayttaytyy
sosiaalisissa tilanteissa. Pehmeat taidot eroavat kovista taidoista siten, etta niita ei voi oppia
opiskelemalla, ne taytyy olla ihmisella luonnostaan, kuten tunteet tai oivallukset. Pehmeita
osaamisalueita on myos vaikeampi mitata ja arvioida kuin kovia osaamisalueita (Doyle 2019).
Pehmeita taitoja on esimerkiksi viestinta, asenne, positiivisuus, paatoksenteko, ajanhallinta,
ongelmanratkaisutaidot, kriittinen ajattelu, motivaatio, joustavuus, empatia, kuuntelutaidot,

verkostoitumistaidot jne. (Doyle 2019).

Pehmeat taidot ovat tarkeita tyonantajille, silla jokaisessa tyossa ollaan jonkunnakoisessa

vuorovaikutuksessa toisten ihmisten kanssa. Pehmeat taidot ovat siirrettavia taitoja eli niita
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voidaan hyodyntaa missa tyossa tahansa, ja myos siksi tyonantajat arvostavat niita. Pehmei-
den taitojen omaavat henkilot ovat siis sopeutuvia monenlaisiin tyotehtaviin. Erityisen tar-
keita pehmeat taidot ovat asiakaspalvelua sisaltavissa toissa, jossa tyontekijat ovat koko ajan
tekemisissa erilaisten ihmisten kanssa. Asiakaspalvelu vaatii useita pehmeita taitoja, jotta

osaat kuunnella ja olla ystavallinen asiakkaille (Doyle 2019).

Yhdessa henkilostohallinnan kyselyssa (Entry-Level Applicant Job Skills 2016) selvisi, etta
tyonantajat arvostavat enemman pehmeita taitoja kuin esimerkiksi teknisia taitoja, kuten
matematiikkaa. Pehmeat taidot ovat siksi niin arvostettuja, etta ne helpottavat ihmissuhtei-
den rakentamista, nakyvyyden lisaamista ja ne luovat lisamahdollisuuksia. Voit olla paras jos-
sakin kovassa taidossa, mutta jos pehmeat taidot eivat ole kunnossa, se saattaa rajoittaa tyo-
uraasi (Bortz 2019).

Kriittinen ajattelu on yksi pehmeiden osaamisalueiden alueista. ”Kriittinen ajattelu liittyy ih-
misen kykyyn ratkaista ongelmia relevantin tiedon avulla seka kykya olla kriittinen seka tie-
toa, etta tiedonlahteita kohtaan” (Raudankoski ja Sinisalo 2017). Kriittista ajattelua tarvitaan
asioiden ja toimintamallien kyseenalaistamisessa. Kriittisella ajattelulla pystytaan myos tar-

joamaan erilaisia ratkaisumalleja toiminnan kehittamiseksi (Raudankoski ja Sinisalo 2017).

2.2.2 Hard skills

Hard skills eli kovat taidot voidaan maaritella erityisiksi kyvyiksi ja taidoiksi, joita opitaan kou-
lutuksen myota. Koska monilla yrityksilla on kattavat listat asioista ja kyvyista, joita tyonhaki-

jalta vaativat, voidaan kovia taitoja kutsua myos tyokohtaisiksi taidoiksi (Kerr 2019).

Tietotekniikka on yksi nykypaivan tarkeimmista kovan osaamisen taidoista. Kaikilla tyonteki-
joilla on oltava ainakin peruskasitys tietotekniikasta ja siksi monet yritykset hakevat tyonteki-
joita teknologiapohjaisilla alustoilla. Ainakin Microsoft Office Suite, Sosiaalinen media, analy-
tiikka, HTML ja PIVOT-taulukot olisi Kerrin (2019) mukaan hyva olla hallussa. Tehokas viestinta
luokitellaan usein pehmisiin taitoihin, mutta tietyilla kovilla taidoilla voidaan osoittaa konk-
reettisia vahvuuksia viestintaan. Esimerkiksi vieraan kielen osaaminen ja hyvat digitaalisen

viestinnan taidot ovat kovia taitoja, joita tarvitaan tyoelamassa (Kerr 2019).

Tietojen analysointitaidot ovat arvostettu taito monilla toimialoilla. Kyky analysoida tietoa ja
kayttaa sita sen jalkeen yrityksen hyodyksi on erittain hyodyllinen taito. Myos markkinointitai-
dot ovat tarkea kovan osaamisen taito. Yrityksille on elintarkeaa etta heidan tyontekijansa
saavat kuluttajat ostamaan yrityksen tuotteita tai palveluita. Markkinoinnin teho vaikuttaa suo-
raan yrityksen tuloihin. Markkinointitaidot, jotka todetaan talla hetkella tarkeiksi, ovat haku-
koneoptimointi, SEM eli hakukoneen markkinointi, markkinointikampanjan hallinta ja Google

Analytics (Kerr 2019). Myos projektihallintataidot, mobiili- ja webkehitystaidot, tietosuoja ja
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verkon turvallisuus taidot seka suunnittelutaidot (luovuus) mainitaan tarkeina kovina taitoina

nykypaivan tyoelamassa (Kerr 2019).

2.3 Organisaatio-osaaminen

Tiimeissa tai ryhmassa tuotettava osaaminen voi olla parhaimmillaan paljon enemman kuin
pelkkien yksiloiden osaaminen. Yhteistyo tuottaa ajatuksia ja toimintamalleja, joita ei pystysi
tuottamaan toimiessaan yksin. Ryhmassa ja tyoparin kanssa pystyy jakamaan ja luomaan aja-
tuksia, ja niista syntyy ideoita. Organisaation osaamisen kokonaisuus muodostuu ryhmien ja
yksiloiden osaamisten yhdistelmasta; organisaation osaaminen kehittyy, kun yksilon osaaminen
kehittyy ja jalostuu ryhman osaamiseksi, ja siten organisaation osaamiseksi (Sumkin jaTuomi,

2012). Alla oleva kuvio selventaa askeista vaitetta.

Organisaatio

Ryhma/Tiimi

Yksilo

Organisaation osaaminen

Kuvio 5 Organisaatio-osaamisen kokonaisuus (Sumkin ja Tuomi, 2012)

Vuorovaikutus ja viestinta on organisaation kehittamisen kannalta tarkeaa. Organisaation eri
osien, yksilon, ryhman ja organisaation, taytyy vahvistaa sitoutumista ryhmatoimintaan ja vuo-

rovaikutuksen tulee olla riittavaa ja kannustavaa (Sumkin ja Tuomi, 2012).
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2.4 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtamisen tulee olla koko organisaation keskeinen osa ja tama tapahtuu siten, etta
johtajat ja esimiehet aktiivisesti osallistuvat organisaation strategian uudistamiseen, ovat avoi-
mia uusille ajatuksille ja pyrkivat kehittymaan ja oppimaan yhdessa muiden kanssa. Osaamisen
on tarkeaa olla johtamisen ytimessa ja keskeisessa roolissa johtajien ja esimiesten tyossa. Osaa-
misen johtaminen ei ole erillisia toimenpiteita, eika sita voi jattaa erillisen henkiloston kehit-
tamisstrategian nojaan. Osaamisen johtaminen on siis organisaation keskeinen osa ja keskiossa
esimiesten arkityossa. (Sumkin ja Tuomi, 2012). Osaamisen johtamiseen kuuluu jatkuva muutos
ja, jotta uusia asioita on mahdollisia ottaa kehitettavaksi, pitaa olla valmis ensin luopumaan
jostain vanhasta osaamisesta. Seuraava kuvio kuvaa kick-off osaamista, joka tarkoittaa pois-

oppimisen osaamista (Sumkin ja Tuomi, 2012).

Opitut rutiinit
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Kuvio 6 Kick-off osaaminen (Sumkin ja Tuomi, 2012)

Nama poisoppimisen alueet voivat olla vanhentuneita tietoja, kaytantoja, rutiineja, tai vaikka
aina samojen tyoparien tai ryhmien kanssa asioimista. Kehitettavan asian yhteydessa on tarkeaa
miettia, mista vanhasta asiasta ollaan valmiita luopumaan. ”Jotta voidaan kehittaa asioita, on
tehtava tilaa uudelle” (Sumkin ja Tuomi, 2012). Poistuvien osaamisten pohjalta voidaan kehit-
taa osaamisen toimia mm. taydennys- ja uudelleenkouluttamisella, tyonkierrolla tai rekrytoin-

neilla (Kouvolan Kaupunki 2019).
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Kokonaisuutena osaamisen johtaminen kasittaa ne toimenpiteet, joilla strategian totutta-
miseksi tarvittavaa osaamista kehitetaan, uudistetaan, hankitaan, sailytetaan ja poistetaan.
Osaamisen johtaminen perustuu organisaation tehtaviin ja tavoitteisiin, joiden pohjalta nykyi-

nen ydinosaaminen ja tulevaisuuden tarpeet tunnistetaan (Kouvolan Kaupunki 2019).

2.5 Tulevaisuuden osaaminen

Tulevaisuudessa organisaatiot tarvitsevat tyontekijoita, jotka kykenevat tekemaan monia asi-
oita yhta aikaa, heita kutsutaan moniosaajiksi. Taitoja, joita moniosaajat tarvitsevat ovat kyky
ja paikkoihin. ”Monitaitoisuus yhdistaa teknisia taitoja, sosiaalisia ja organisatorisia seka vuo-
rovaikutustaitoja.” (Kokko ym. 2000). Joustavuus mahdollistaa reagoinnin toimintaympariston
muutoksisin ja yllattaviin tilanteisiin. Myos halu oppia ja avoin asenne ovat perusedellytyksia
parjata tyoelamassa. Kouluttautuminen ja kilpailukyky tyomarkkinoilla ovat asioita, joista yk-
silon on pidettava itse huolta (Kokko ym. 2000). Moniosaaminen, kokonaisuuksien hallinta, teo-
reettisen tiedon ja kaytannon kokemuksen yhdistaminen, tiedon hakeminen, sen hyodyntami-
nen ja jakaminen ovat esimerkiksi tulevaisuuden tyontekijan osaamisvaatimuksia. Teknologia
ja digitalisaatio ovat vaikuttaneet organisaatiossa tarvittavin henkiloston osaamisvaatimuksiin

ja -alueisiin (Kouvolan Kaupunki 2019).

Tulevaisuuden organisaatiossa tarvitaan useita uusia taitoja, jotka antavat yritykselle suuren
kilpailuedun. Pelkan ammattitaidon yllapitaminen ei enaa riita, vaan yhteistyo- ja kommuni-
kaatiotaidot alkavat korostua yha enemman. Alle on listattu taitoja, joita yritysten johtajat
pitavat erittain tarkeina ja pitavat naita taitoja valitsemisperusteina rekrytointitilanteissa
(Kokko ym. 2000).

1. Oppimaan oppiminen: Jatkuvasti uusien taitojen kehittaminen ja niiden kaytto tyoela-
massa.

2. Tiedon hallinta: Tietotekniikan hyodyntaminen tyoelamassa, tiedon haku ja sen
kaytto.
Paattelykyky: Monelta eri nakokannalta ajattelu ja tarkastelu

4. Analyyttinen ajattelu: Syy-seuraus-suhteiden analysointi ja olennaisten asioiden erot-
taminen aineistoista.

5. Paatoksentekotaito: Olemassa olevan tiedon pohjalta nopea paatosten teko.

6. Kommunikointitaito: Osaa toimia erilaisten tyontekijoiden kanssa erilaisissa tilan-

teissa.
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7. Kielitaito: Hallitsee vieraan kielen ja kykenee tyoskentelemaan silla.
Ryhmassa oppiminen ja opettaminen: Osaa opastaa ja jakaa tietoa ryhmalle.
Luova ajattelu ja ongelmanratkaisutaidot: Osaa nahda yhteyden valitun ratkaisun ja
sen seurauksen valilla.

10. Johtamistaidot ja visiointi: Nakee visiota jotka sopivat yrityksen tavoitteisiin.

11. Itsensa johtamis- ja kehittamiskyky: Kyky nahda oman tyon visio ja hallita omaa
uraansa.

12. Joustavuus: Kyky oppia uutta ja sopeutua tilanteisiin.

13. Fyysinen toimintatakyky: Tarvittava fyysinen kunto tyotehtavien suorittamiseen.

(Kokko ym. 2000)

Sosiaaliset taidot korostuvat yha enemman digitalisaation tullessa mukaan tyoelamaan. ”Sosi-
aalisilla taidoilla tarkoitetaan esimerkiksi sita, kuinka ihminen lukee sosiaalista ymparistoaan
ja suhteuttaa omaa toimintaansa muiden toimintaan” (Raudankoski ja Sinisalo 2017). Sosiaali-
set taidot ovat kasvava osaaminen tulevaisuudessa, silla monet tyotehtavat edelleen vaativat
sosiaalista kanssakaymista esimerkiksi asiakkaiden tai yritysten valilla. Ihmisen empatiakyky
kuuluu myos sosiaalisiin taitoihin ja se korostuu asiakastilanteissa, jossa tyontekijan taytyy

asettua asiakkaan tilanteeseen (Raudankoski ja Sinisalo 2017).

Substanssiosaaminen, eli sisaltoosaaminen, nousee myos tulevaisuudessa tarkeaksi osaamisalu-
eeksi. Vaikka digitalisaatio nouseekin tulevaisuudessa huomattavasti tyopaikoilla, ei vaativat

ongelmanratkaisukykya tarvitsemat tehtavat kuitenkaan vahene (Raudankoski, Sinisalo 2017).
Tyontekijoiden mukautumiskykyisyys ja joustavuus ovat tarkeitd ominaisuuksia niin nykyisessa,
kuin tulevaisuudenkin tyoelamassa ja suuressa arvostuksessa tydantajien puolelta. “Tulevaisuu-
den tyontekijoilla pitda olla valmius ja halua oppia koko ajan uutta” (Raudankoski, Sinisalo 2017).
Termi ”lifelong learning” (suom. elinikdinen oppiminen), onkin tulevaisuuden tyéelaman mah-
dollistaja ja elinehto (Raudankoski, Sinisalo 2017). Koneet eivat pysty olemaan vuorovaikutuk-

sessa muiden ihmisten kanssa, eika kayttaa luovuutta mm. uusien asioiden keksimiseen ja nii-
den yhdistelyyn. Siksi nama taidot ovat edelleen tarkeita myos tulevaisuudessa. Vuorovaikutus-
taitoja tarvitaan myos globaaleihin ja kansainvalisiin yhteistoihin, joihin sisaltyy kulttuureiden-
tuntemus ja niiden ymmarrys. Olennaista on myos kyky hyodyntaa kokonaisuuksissa erilaisia

vahvuuksia esim. koneen ja ihmisen yhteistyo (Hussi 2018).
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Rekrytointisivu Studentwork (Top 10-taidot tulevaisuuden tyoelamassa 2019) listasi 10 tar-
keinta tulevaisuuden tyoelamaa helpottavaa taitoa.

1. Kompleksinen ongelmanratkaisu
2. Kriittinen ajattelu

3. Luovuus

4, Sosiaaliset taidot

5. Yhteistyotaidot

6. Tunnealy

7. Paatoksentekokyky

8. Palveluorientoituneisuus

9. Neuvottelutaidot

10. Kognitiivinen joustavuus

(Top 10-taidot tulevaisuuden tyoelamassa 2019)

Tulevaisuuden tyoelamassa koneet vievat kaikki automatisoitavissa olevat tyot, jolloin suorit-
tava tyo katoaa. Jotta uudenlaisia toita syntyy menetettyjen tyopaikkojen tilalle, tyoelama
edellyttaa uudenlaista ajattelua. Taidoissa tulee korostumaan yhteistyotaidot ja tiimityosken-
tely, yksilotyo vahenee tai loppuu kokonaan. ”Yksin tehtava tyo voi olla monimutkaista, mutta
jos siihen pystyy ihminen, siihen pystyy myos kone” (Top 10-taidot tulevaisuuden tyoelamassa
2019).

3 Case: Urbaania kasvua GSIP Vantaa -hanke

Tassa luvussa kerron opinnaytetyoni toimeksiantajahankkeesta, joka on Urbaania kasvua GSIP
Vantaa -hanke (Growth and Social investment Pacts for Local Companies in City of Vantaa).
Aina, kun mainitsen GSIP-hankkeen, se viittaa Urbaania kasvua GSIP Vantaa -hankkeeseen.
Hanke on saanut melkein 4 miljoonan euron rahoituksen EAKR:n UlA-aloitteelta (Urban Innova-
tive Actions) (UIA 2019). 3.1 kohdassa kerron hankkeen tavoitteet, 3.2 kohdassa sen palvelu-
mallin, 3.3 kohdassa hankkeen yhteistyokumpanit. Kohta 3.4 on hankkeen eteneminen ja 3.5

hankkeen odotetut tulokset.

GSIP-hankkeessa on mukana kaksi tutkimuslaitosta, kaksi paikallista ammattikorkeakoulua, Hel-
singin seudun kauppakamari, viisi partneriyritysta ja eri yksikot kaupungin organisaatiossa.
GSIP-projektin rahoitus on saatu Euroopan Aluekehitysrahastolta (EAKR) ja sen UlA-aloitteesta
ja se on suuruudeltaan 3,991,600,00 euroa (UIA 2019).
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3.1 Tavoitteet

Hankkeen tavoitteena on yrittaa parantaa Vantaan tyottomyys- ja osaamisastetta. Hankkeessa
puututaan mm. seuraaviin kehityskohteisiin: Vantaan kaupungissa tyottomyysaste on talla het-
kella 8,1 prosenttia (11/2018) ja Vantaan kaikista tyopaikoista 16,5 prosenttia on matalan am-
mattitaidon omaavia tyopaikkoja (4,8 prosenttia korkeampi kuin muissa viitekaupungeissa) (UIA
2019). UIA:n mukaan kaikista heikoimmassa asemassa ovat kouluttamattomat tai heikosti kou-
lutetut tyontekijat. Vantaalla on paljon tyopaikkoja, joihin vaaditaan ainoastaan peruskoulu-
tus. 32 prosenttia Vantaan tyomarkkinoista ovat kayneet ainoastaan peruskoulun. Matalasti
koulutetut tyontekijat tulevat olemaan suuri uhka tulevaisuudessa, vaikka he ovatkin talla het-
kella tyoelamassa. He aiheuttavat kokonaisvaltaisia riskeja taloudelle ja ovat huonoimmassa
tilanteessa digitaalisten muutosten myota (UIA 2019). Yksi suurimpia haasteita UlA:n (2019)

mielesta on teknologian ja automatisoinnin lisaantyminen liiketoiminnassa.

3.2 Palvelumalli

Hankkeen konkreettisina tavoitteina pidetaan 200 uuden tyopaikan tarjoamista tyottomille ja
30 oppisopimuspaikan luomista. Yli 700 tyontekijaa paase kasvattamaan elinikaisen oppimisen

taitoja koulutuksen ja ammatillisen koulutuksen ohjauksen avulla (UIA 2019).

GSIP luo palvelumallin, jolla tama onnistuu. Palvelumalli on raataloity yrityksille, joilla on 20-
200 tyontekijaa. Ensisijaiset yritykset, joille palvelumalli on tarkoitettu, ovat teollisuus- ja IT-
alat, joilla on vanhentuneita taitoja nopeasti muuttuvan teknologian ja tulevaisuuden liiketoi-
minnan myota (UIA 2019).

Kehitysprosessi alkaa kolmen ajankohtaisen GSIP-palvelumallin suunnittelusta ja testauksesta
viiden eri yrityksen yhteistyolla. Suunnittelun ja testauksen jalkeen kolme erilaista GSIP-palve-
lumallia pilotoidaan 60 eri yrityksessa (UIA 2019). Pilotoinnin jalkeen palvelumalli automatisoi-
daan alykkaiden ratkaisujen ja tarjoustietojen avulla. Hankkeessa on kehitetty kolmea eri GSIP-
mallia. Ensimmainen niista on vaatimuksiin, toinen osaamisen kasvattamiseen ja kolmas auto-
matisointiin sopiva malli (UIA 2019). Jos GSIP-palvelumalli onnistuu, he tarjoavat tulevaisuuden
tyokaluja yritysten kasvun parantamiseksi, tarjonnan ja tarpeiden yhteensovittamiseen, uusien

tyopaikkojen luomiseen ja tyomarkkinoiden sosiaalisen osallisuuden parantamiseksi (UIA 2019).
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3.3 Yhteistyokumppanit

GSIP-hankkeessa on mukana kaksi tutkimuslaitosta, kaksi paikallista ammattikorkeakoulua,
kauppakamari, suuryritykset ja eri yksikot kaupungin organisaatiossa (UIA 2019). Alla on listat-

tuna kaikki projektissa mukana olevat tahot:

Vantaan kaupunki - paatoteuttaja
Laurea-ammattikorkeakoulu - koulutusorganisaatio
Metropolia ammattikorkeakoulu - koulutusorganisaatio
Vantaan kaupungin elinkeinopalvelut - osatoteuttaja
Vantaan kaupungin tyollisyyspalvelut - osatoteuttaja
Vantaan ammattiopisto Varia - koulutusorganisaatio
Helsingin seudun kauppakamari - koulutusorganisaatio
Finnair Cargo Oy - yrityspartneri

InfoCare Oy - yrityspartneri

ISS Palvelut Oy - yrityspartneri

Solteq Oyj - yrityspartneri

Vantti Oy - yrityspartneri

Elinkeinoelaman tutkimuslaitos (ETLA) - tutkimuslaitos
Palkansaajien tutkimuslaitos (PT) - tutkimuslaitos

(UIA 2019)

3.4 Hankkeen eteneminen

Tammikuussa 2019 oli GSIP-hankkeen Hackathonin kokous, johon osallistui kaikki hankkeen si-
dosryhmat. Yhteistyo alkoi konkreettisesti kymmenen sidosryhman kanssa. Kesakuussa 2019 en-
simmainen GSIP-malli esitellaan ja aletaan markkinoida pilottiyrityksille. Tavoitteena syksylle
2019 on pilotoida ensimmainen malli vahintaan 20 yrityksessa. Tata GSIP1-mallia kutsutaan ni-
mella "need for skilled workforce” (suom. ammattitaitoisen tyovoiman tarve). Seuraavat kaksi
GSIP-mallia valmistuvat vuonna 2020 (UIA 2019).

3.5 Hankkeen odotetut tulokset

Jos Vantaan Kaupunki kayttaa GSIP-malleja tulevaisuudessa, silla voidaan saavuttaa jopa 10
prosentin parannus taloudelliseen ja sosiaaliseen kestavaan kasvuun. Lisaksi se tuo yrityksille
lisaarvoa ja paremman yhteensopivuuden tyopaikkojen ja tyon tarjonnan valille. Lopullisena
tavoitteena on alentaa huonommin koulutettua tyovoimaa ja saavuttaa sama taso (16,5% - 4,8%

= 11,7%), jolla viisi muuta suurta kaupunkia on Suomessa (UIA 2019).

Eri vaiheissa kayttaessa ja pilotoidessa GSIP-palvelumallia, se tarjoaa 200 uutta tyopaikkaa
tyottomille ja 30 oppisopimuskoulutusta. Koulutusta ja valmennusta jarjestetaan 350 henkilolle
kasvun saavuttamiseksi ja sosiaalisen pilarin tavoitteiden saavuttamiseksi tarjotaan ohjausta

ammatilliseen koulutukseen myos 350 henkilolle (UIA 2019).
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4 Aineiston analyysi

Neljas luku on aineistoni analyysiluku, jossa kayn perusteellisesti lapi aineistoni analyysin. En-
simmainen kohta 4.1 kasittelee pehmeita osaamisalueita, johon kuuluvat kohdat viestinta, ver-
kostoituminen, kulttuuriosaaminen ja soft skills. Toinen kohta 4.2 kertoo ammattiosaamisesta,
johon kuuluvat esimiestaidot ja asiakaspalvelutaidot. Kolmas 4.3 kertoo kovista osaamisalu-
eista, joihin kuuluvat kohdat kielitaito ja sen kaytto, teknologiaosaaminen ja liiketoimintaosaa-

minen.

Opinnaytetyoni aineisto koostuu litteroiduista puheesta (aaninauhoista), joissa puhutaan osaa-
misesta. Minulla on johtajien puhetta aaninauhojen muodossa kuudesta eri tyopajasta. Tyopa-
joissa puhutaan osaamisesta nyt ja siita, minkalaista osaamista tulevaisuudessa tarvitaan. Ai-
neistolahtoisessa tutkimuksessa pyritaan lahtemaan liikkeelle ilman ennakkoasettamuksia tai
maaritelmia, eli niin sanotusti puhtaalta poydalta. ”Kvalitatiivisessa tutkimuksessa puhutaankin
aineistolahtoisesta analyysista, joka pelkistetyimmillaan tarkoittaa teorian rakentamista em-
piirisesta aineistosta lahtien, ikaan kuin alhaalta ylos” (Eskola ja Suoranta 2000, 19). Aineisto-
lahtoisessa tutkimuksessa, aineistosta pyritaan luomaan teoreettinen kokonaisuus, jossa ana-
lyysiyksikot eivat harkittuja tai sovittuja etukateen. Ajatuksena on se, etta ne nousevat aineis-
tosta, eika aikaisemmilla havainnoilla tai tiedoilla pitaisi olla tekemista analyysin lopputulosten
kanssa (Tuomi 2007, 129-130).

Lahdin analysoimaan aineistoani siten, etta ensin etsin tekstista olennaiset osaamiseen liittyvat
ilmaisut ja pelkistin ne. Luokittelin pelkistetyt ilmaukset, joista tuli sitten paaluokkia. Paaluo-
kat lajittelin viela yhdistetyiksi luokiksi. Aineistoni analyysin mallina kaytin Tuomi ja Sarajarvi
(2009) kirjaa ”Laadullinen tutkimus ja sisallonanalyysi”. Kirjan avulla lahdin analysoimaan ma-
teriaalejani kolmivaiheisen prosessin avulla. Ensimmainen vaihe oli aineiston redusointi eli pel-
kistaminen, toinen vaihe aineiston klusterointi, eli ryhmittely ja kolmas vaihe abstrahointi eli
teoreettisten kasitteiden luominen (Miles ja Huberman 1994). Nain sain aineistostani kahdeksan
tarkeinta nykypaivan ja tulevaisuuden tyoelaman osaamisaluetta. Nama ovat viestinta, verkos-
toituminen, esimiesosaaminen, soft skills, asiakaspalvelutaidot, kulttuuriosaaminen, hard skills
ja erilaiset tulevaisuuden taidot. Alla olevasta kuviosta nakyy, kuinka jaoin paaluokat yhdista-

viksi luokiksi.
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Yhdistdva luokka
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Tiimityoskentely kanssa Ratkaisukeskeisyys aktiivinen asenne ymmarrys ymmarrys Kielitaito ja sen kayttd korostuvat asiat
Jjatkuva itsensd Tulevaisuudessa
kehittéminen ja halu Kulttuurierot tarvittavia

vuorovaikutustaidot esimiestaidot oppia uutta viestinnassa teknologiaosaaminen osaamisalueita
pehmest

Yhteisén huomiointi osaamisalueet

Yhteisen litketoiminnan

ymmaérryksen Tydelaman perusteiden

tuottaminen perustaitoja ymmartaminen

kyky antaa ja

vastaanottaa

palautetta

hard
skills{liiketoiminta,teknol Tulevaisuuden
viestintd verkostoitumi Esimi soft skills/tydeldma iakaspalvelutaidot  Kulttuuric ogia taitoja

Taulukko 1 Excel-taulukko osaamisista, yhdistavat luokat

Excel-taulukossa nakyy yhdistavat luokat, jotka kokosin luokista ja paaluokista. Nama ovat ai-
neistoni tarkeimmat loydokset ja kahdeksan paaotsikkoa. Kuvassa nakyy, mista paaluokista yh-
distavat luokat koostuvat. Avaan analyysissani kaikki kahdeksan paaotsikkoa ja kerron, mita
kohtia johtajat pitavat tarkeina osaamisina. Kerron naista analyysissani neljassa otsikossa. En-
simmainen otsikko on pehmeat osaamisalueet, jotka kattavat nelja, eli puolet isoista otsikoista.
Toinen otsikko on ammattiosaaminen, joka kattaa esimiestaidot ja asiakaspalvelutaidot. Kol-

mas otsikko on kovat osaamisalueet ja neljas kertoo tulevaisuuden tarkeista osaamisalueista.

4.1 Pehmeat osaamisalueet

Eniten johtajien mainitsemia taitoja oli pehmeilta osaamisalueilta. Paaluokat, jotka kuuluvat
pehmeisiin osaamisalueisiin ovat viestinta, verkostoituminen, kulttuuriosaaminen ja soft skills.

Nama kaikki kattavat useita alaotsikkoja, jotka kayn seuraavaksi lapi.

Viestinnan alle kuuluu monta eri pehmeén osaamisalueen kohtaa. Aaninauhoilla puhutaan hyvin
paljon viestinnasta ja sen alakasitteista, jotka ovat tiimityoskentely, vuorovaikutustaidot, yh-
teison huomiointi, yhteisen ymmarryksen tuottaminen ja kyky vastaanottaa ja antaa pa-

lautetta. Kayn nama alakasitteet lapi yksi kerrallaan.

Tiimityoskentely kattaa myos yhteistyokyvyn ja kummatkin naista asioista mainittiin useasti
aineistossani. Tama kertoo siita, etta johtajat arvostavat hyvin paljon sita, etta tyotiimit pu-

haltavat yhteen hiileen ja, etta ihmiset tulevat toimeen toistensa kanssa.
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Vuorovaikutustaidot kattavat kaytostavat, tilannetajun ja sosiaaliset taidot. Nama ovat kaikki
tarkeita henkilokohtaisia piirteita, joita johtajat arvostavat tyoelamassa. Nama piirteet ovat
aineiston mukaan erittain tarkeita niin kollegojen kuin asiakkaidenkin kanssa kaydyssa kanssa-
kaymisessa ja sosiaalisissa tilanteissa. Yhteison huomiointi kattaa yhteison tukemisen ja huo-
mioimisen, kuuntelutaidot ja psykologiset taidot. Nama ovat taitoja, joita tarvitaan yhteishen-

gen yllapidossa, ihmisten tuntemisessa ja ymmartamisessa.

Yhteisen ymmarryksen tuottamiseen kuuluvat kommunikointi, sanaton viestinta, tehokkaimman
viestintakeinon loytaminen/kayttamine, asiakkaan viestinnan ymmarrys, pelisilma, viestinta,
tiedonsiirto ja ihmistaidot. Tama on selkeasti suurin ja eniten mainituin pehmeiden osaamis-
alueiden kokonaisuus, joka kertoo kommunikoinnin ja sanattoman viestinnan tarkeydesta. Tata
vahvistaa se, etta kommunikointi sana mainittiin aaninauhoilla kuusi kertaa. Kyky vastaanottaa
ja antaa palautetta kattaa nama molemmat, seka kyvyn ja halun antaa positiivista palautetta.
Johtajat ovat usein sita mielta, etta palautetta ei anneta riittavasti, ja erityisesti sita mielta,
etta positiivista palautetta annetaan liian vahan. Jotta tama asia saadaan korjattua, halu pa-
lautteen antamiseen taytyy lahtea ihmisesta itsestaan. Siten halu antaa palautetta ja vastaan-

ottaa sita, on pehmea taito.

Verkostoituminen on taman hetken tyoelaman trendisana. Niinpa ei ole ihme, etta se mainitaan
myos aineistossani useaan kertaan. Verkostoituminen kattaa kumppanien kanssa yhteistyon,
pelisilman, verkostoitumisen taidon ja ymmarryksen yhteistyokumppanien toiminnasta. Ilman
verkostoitumisen taitoa yhteistyo eri kumppanien kanssa ei onnistuisi. Verkostoitumisen taito
on automaattisesti kytkoksissa myos sosiaalisiin taitoihin, silla tutustuessa uusin ihmisiin on

oltava luonteeltaan sosiaalinen.

Kulttuuriosaamisesta puhutaan kahdessa eri asiayhteydessa: kulttuuriosaamisesta yleisesti ja
kulttuuriosaamisesta viestinnassa. Kulttuuriosaamisesta mainitaan kohdat kulttuuriosaaminen
ja kulttuurierojen huomiointi. Kulttuurierojen huomiointi tarkoittaa globaalisti erilaisten kult-
tuurien huomiointia koulutuksessa, liiketoiminnassa ja kaupankaynnissa. Kulttuuriosaaminen
viestinnassa kasittaa kulttuurierot viestinnassa ja sanojen merkitykset viestinnan esteena. Vies-
tiessa eri kulttuurien kanssa, pitaa olla osaamista ja tietoa, kuinka heidan kanssaan pitaisi vies-

tia vaarin ymmarrysten valttamiseksi. Siksi tyonantajat arvostavat kulttuurien tuntemusta.

Soft skills kohtaan kuuluvat pehmeat osaamisalueet, aktiivinen asenne, jatkuva itsensa kehit-

taminen ja halu oppia uutta seka tyoelaman perustaidot.

Pehmeisiin osaamisalueisiin kuuluvat kohdat joustavuus, tunnealy, tarkkuus, pelisilma, arvot ja
pehmeiden osaamisalueiden korostuminen. Nama ovat kaikki henkilokohtaisia osaamisalueita,

joita tyonantajat arvostavat, mutta joita ei voi opettaa eika kouluttaa. Nama taidot taytyy
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loytya yksilolta itseltaan jo valmiiksi. Tallaiset pehmeat osaamisalueet nousevat esiin aineis-
tossani hyvin usein, joten tallaiset taidot korostuvat koko ajan enemman ja enemman tyoela-

massa.

Aktiivisesta asenteesta, ja asenteesta yleisesti, puhutan paljon. Asenne sana mainitaan aineis-
tossani yhdeksan kertaa, joka kertoo sen tarkeydesta johtajien mielesta. Aktiivisen asenteen
alle kuuluvat vastuuntunto, aktiivinen asenne ja asenne. Johtajien mielesta oikeanlaisella asen-
teella pystytaan korvaamaan puutteita esimerkiksi joidenkin kovien osaamisalueiden kohdalta.
Jatkuvaan itsensa kehittamiseen ja haluun oppia uutta kuuluvat seuraavat kohdat: oma-aloit-
teisuus, itseohjautuvuus, halu oppia uutta, aktiivisesti itse tiedon hakeminen, vastuu omasta
oppimisesta, vastuun kantaminen omasta tyosta ja jatkuva itsensa kehittaminen. Nama kaikki
kertovat oma-aloitteisuuden ja vastuun kantamisen tarkeydesta. Vastuun kantaminen omasta
tyosta tarkoittaa sita, etta hoidetaan omat tyot loppuun asti, eika jata niita muille hoidetta-
vaksi. Vastuu omasta oppimisesta on jokaisella itsellaan, jos haluat oppia jotain uutta tai paasta
uuteen koulutukseen, ole itse aktiivinen asian kanssa. Jatkuvasti itse tiedon hakeminen tarkoit-
taa sita, etteivat tyontekijat jaisi vain odottamaan, etta kaikki tieto kaadetaan heidan paal-

lensa, vaan he myos itse voivat aktiivisesti etsia tietoa.

4.2 Ammattiosaaminen

Aaninauhoista tuli ilmi kaksi tarkeaa ammattiosaamisen taitoa: esimiestaidot ja asiakaspalve-

lutaidot. Molemmat sanat mainitaan useaan kertaan materiaaleissani erilaisissa konteksteissa.

Esimiestaidot ovat aihealue, joista aaninauhoilla puhutaan paljon. Esimiestaitoja kasittelevaan
lokeroon tuli 13 kohtaa, jossa puhutaan erilaisista taidoista ja osaamisalueista, joita esimie-
hella tulisi olla nykypaivan tyoelamassa. Yhdeksi tarkeaksi taidoksi osoittautuu ihmisosaaminen
ja ihmistaidot. Aineistossani mainitaan henkilostoosaaminen, ihmistaidot, kyky pitaa huolta ja
tyokaluja ihmisen johtamiseen, jotka tukevat paatelmaani siita, etta ihmistaidot ovat tarkea
osaamisalue esimiehille. Toinen tarkea osaamisalue on erilaiset kaytannon asiat ja tehtavat,
jotka ovat esimiehille tarkeita osaamisalueita. Aineistossani mainitaan roolien ja vastuualuei-
den maarittely, tavoitteiden anto tyontekijoille, odotusten kertominen tyontekijoille, kyky oh-
jeistaa, kyky kouluttaa, tyokaluja muutoksen kasvattamiseen, tyokaluja osaamisen muutok-
seen, resurssointi ja leadership. Nama ovat esimiehen tyotehtaviin liittyvia konkreettisia taitoja

ja osaamisalueita, joita johtajat pitavat tarkeina esimiehen tyossa.

Asiakaspalvelutaito lokeroon tuli kymmenen kohtaa, jotka liittyvat asiakaspalveluun, asiakkaan

tuntemiseen ja asiakaslupauksen tayttamiseen. Asiakaspalvelusta mainitaan asiakaspalvelutai-
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dot, asiakaslahtoisyys ja pelisilma. Nama kaikki ovat henkilokohtaisia ominaisuuksia, joita hy-
valla asiakaspalvelijalla pitaisi olla. Pelisilma tarkoittaa tassa kontekstissa sita, miten asiakkaan
kanssa tulisi kayttaytya ja sita, etta ymmartaa erilaiset asiakastilanteet ja osaa toimia niissa

oikein.

Asiakkaan tunteminen on myo0s tarkea taito johtajien mielesta. Aineistossa mainitaan seuraavia
piirteita asiakkaan tuntemisesta: tuntee asiakkaan, asiakasymmarrys ja asiakkaan tarpeiden
ymmarrys. Asiakaslupauksesta mainittiin asiakkaan tarpeiden ratkaisu ja asiakaslupaus ja sen
tarkeys. Johtajien mielesta asiakkaan toiveiden kuuntelu ja taytto on erittain tarkea osaaminen
myos liiketoiminnallisista syista. Asiakaspalvelusta mainittiin myos yrityksen kasvoina oleminen
ja oikea ihminen oikeaan paikkaan. Tama tarkoittaa sita, etta kun ihminen on asiakaspalvelu
tehtavissa, han edustaa yritysta ja nain toimii yrityksen kasvoina. Oikea ihminen oikeaan paik-
kaan tarkoittaa sita, etta joidenkin asiakkaiden kohdalla taytyy miettia sita, kuka osaa kayt-

taytya oikein ja kohdella asiakasta siten, etta asiakkaalle jaa positiivinen kuva yrityksesta.

4.3 Kovat osaamisalueet

Koviin osaamisalueisiin kuuluvat kohdat kielitaito ja sen kaytto, teknologiaosaaminen ja liike-

toimintaosaaminen.

Kun aineistossani puhutaan kielitaidosta, puhutaan melkein aina englanninkielen taidosta. Mo-
net tyopaikat tekevat liiketoimintaa muuallakin kuin Suomessa, joten englanninkielen taito on
valttamaton nykypaivan tyoelamassa. Kielitaito kohdassa mainitaan kielitaidon riittava osaami-
nen ja kaytto, kielitaito ja kielitaidon tarkeys. Johtajat kertovat aineistossani, kuinka kielitaito

ei ole monilla tyontekijoilla riittavaa, eika sita sen vuoksi uskalleta kayttaa.

Teknologiaosaamisen kohtaan kuuluvat tietotekniikka, teknologia ammattiosaaminen, laaja-
alainen teknologian ymmarrys, tekninen osaaminen ja teknologian jatkuva kehitys. Kuten na-
kyy, teknologia on hyvin tarkea kova osaamisalue, joka tulee koko ajan isompaan rooliin tyo-

paikoilla.

Liiketoimintaosaamiseen kuuluvat prosessiymmarrys, tiedonsiirto, strategisen tason ymmarrys
liilketoiminnasta, strategian jalkautus, riskientunnistaminen, ideointi, analyyttisyys ja perustai-
dot. Nama ovat kaikki taitoja, joita liiketoimintaosaamisessa tarvitaan. Nama taidot ovat tar-
keita jokaiselle tyontekijalle, on hyva ymmartaa liiketoimintaosaamista ja oman yrityksen stra-

tegiaa, kun on siella toissa.
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4.4  Tulevaisuuden osaaminen

Tulevaisuuden osaamiseen kuuluvat kohdat tulevaisuudessa korostuvat asiat ja tulevaisuudessa
tarvittavat osaamisalueet. Tulevaisuudessa korostuviin asioihin kuuluvat ajan hermoilla olemi-
nen, jatkuvasti uuden kehittaminen, ennakointi seka etahallinta ja -valvonta ja sen muutos.
Nama kaikki tukevat ajatusta siita, etta tulevaisuus on myos yritysten johtajille taysi mysteeri.
Jatkuvasti uuden kehittaminen ja ajan hermoilla oleminen on yrityksille kriittisen tarkeaa, jotta

tulevaisuudessa pystyy parjata.

Tulevaisuudessa tarvittavat osaamisalueet ovat konkreettisia osaamisia, jotka tulevat varmasti
usein esille puhuttaessa tulevaisuuden osaamisesta. Naihin kuuluvat pilviosaamin, ohjelmointi,
koodaus, automatisointitaito, automatisointi, robotiikka, koneoppiminen ja cyber-turvallisuus.
Aineistoni mukaan erityisesti pilviosaamiselle tulee oleman seuraava iso kouluttautumisen

tarve.

5 Johtopaatokset

Tassa luvussa kerron opinnaytetyoni johtopaatoksista. Kerron, kuinka asiat ovat muuttumassa

tyoelamassa ja mitka ovat tarkeimmat loydokseni aineistostani.

Ennen tyoelamassa arvostettiin opittua tietoa ja koulutusta enemman kuin persoonallisia tai-
toja ja osaamisia. Nyt tilanne on muuttumassa. Johtajien ja esimiesten puheesta kay ilmi, etta
pehmeat osaamisalueet, kuten esimerkiksi asenne, kaytostavat, vuorovaikutustaidot, jousta-
vuus, tunnealy ja oma-aloitteisuus ovat suuremmassa roolissa nykypaivan tyoelamassa. Myos
teknologia vaikuttaa tyoelamaan koko ajan enemman ja enemman, ja siksi yritykset joutuvat
kamppailemaan uuden tiedon kanssa paivittain. Tyoelama on jatkuvassa muutoksessa ja siksi
yrittajat ja tyonantajat joutuvat miettimaan ratkaisuja siihen, kuinka tyontekijat saadaan pi-
dettya jatkuvasti muuttuvan tiedon harjalla. Aineistossani nousi myos esille tietyt kovat taidot
ja niiden tarkeys. Esimerkiksi johtajat pitavat kielitaitoa, teknologiaosaamista, esimiesosaa-
mista ja liiketoimintaosaamista tarkeina taitoina. Tietenkin myos asiakaspalvelutaidot ja asi-
akkaiden kanssa kommunikointi nousivat esiin. Asiakaspalvelu on edelleen osaaminen, joka on
tarkea johtajien mielesta, ellei se tarkein. Aina kun puhutaan tyosta, jossa ollaan asiakkaiden
kanssa tekemisissa, asiakaspalvelutaidot ja asiakkaiden tuntemus korostuvat. Asiakaspalvelu-

taidot ovat niita harvoja taitoja, joita johtajat pitavat myos tulevaisuudessa tarkeina.
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Puheessa puhutaan koulutuksesta, jota tyontekijat tarvitsevat tyoelaman muuttuessa, ja niista
tuli ilmi, etta yritykset suosivat internetissa olevia koulutusohjelmia, joita voisi suorittaa esi-
merkiksi aamukahvin aikana. Nain yritysten ei tarvitsisi hankkia sijaisia tyontekijoilleen koulu-
tuspaivien ajaksi, mika todettiin johtajien puheen perusteella hankalaksi ja epakaytannol-
liseksi. Johtajat suosivat myos Netflix-tyylisia, lyhyita opetus/koulutusvideoita, joissa mielen-

kiinto pysyisi koko opetusvideon ajan.

My0s esimiestaidot ja esimiesten muuttuva tyonkuva ja osaaminen nousivat puheessa esiin.
Johtajat kertovat puheessaan, etta ennen esimiehet olivat yksikoiden osaavimpia henkiloita,
niin sanottuja ykkosmiehia ja niita, jotka tiesivat vastauksen kaikkiin yritysta koskeviin asioihin.
Tama asia on muuttunut ja muuttumassa koko ajan enemman siihen suuntaan, etta esimiehilta
vaaditaan enemman ihmistaitoja, kuin esimerkiksi vaikka koodaustaitoja. Johtajat antavat
tasta esimerkkina pelifirmat, jossa esimiehet eivat toimi yrityksen koodareina, vaan vastaavat
esimerkiksi henkilostohallinnan tehtavista. Ja tasta syysta esimiehet tarvitsevat myos pehmeita
osaamisalueita tyossaan enemman, silla sosiaaliset taidot korostuvat entisestaan esimiesten

tyonkuvassa.

Yllattavaksi tekijaksi nousi se, etta sana tietotekniikka mainittiin johtajien puheessa vain ker-
ran. Vedan tasta johtopaatoksena sen, etta nykypaivan tyoelamassa tietotekniikka on jo niin
oletusosaaminen, etta sita ei tarvitse mainita edes tarvittavana taitona. Johtajien puheessa
mainitaan myos se tosiasia, etta nuoret tyontekijat ovat osaavampia tietotekniikkaan liitty-
vissa asioissa ja voisivat kouluttaa ja avustaa hieman vanhempaa vaestoa niihin liittyvissa asi-

oissa.

Jatkuva itsensa kehittaminen ja omatoiminen oppiminen tulee nousemaan yha suurempaan
rooliin tyoelamassa. Johtajien puheista kavi ilmi, etta tyonantajat arvostavat ja jopa oletta-
vat, etta tyontekijat ovat oma-aloitteisia oppimisen ja tiedonetsinnan kanssa. Puheesta kay
ilmi, etta internettia ja mobiililaitteita pitaisi kayttaa toissa tiedonetsintaan ja etsia esimer-
kiksi Youtubesta ja Googlesta tietoa, ennen kun siita kysytaan esimiehilta. Johtajat ovat sita
mielta, etta tiedonsaanti on nykypaivana niin helppoa, etta siita pitaisi ottaa kaikki irti. Yksi
johtajista kertookin, kuinka aiemmin tiedonsaanti oli paljon haastavampaa: ”Kun ma olin
nuori, niin mun piti menna kirjastoon loytaa se tieto, se on tehty niin helpoksi nykyaan, etta
sa pystyt heti kattomaan googlesta, jos et sa ymmarra jotain. Et jotenkin sita ei mielleta,
etta tyoelamassa sita voi tehda ihan yhta lailla”. Jotta tallainen omatoiminen oppinen onnis-
tuisi, esimiesten taytyisi toimia taman mahdollistajina. Kysymys kuuluukin, kenen ajalla ta-

pahtuu oma-aloitteinen oppiminen.

Suurimpana johtopaatoksena opinnaytetyossani pidan sita, etta pehmeat osaamisalueet, eli tai-
dot, joita ei voi opettaa, vaan tyontekijalla pitaa olla jo itsellaan, nousivat niin isoon rooliin

materiaaleissani. Eniten mainittuja pehmeita osaamisalueita olivat asenne ja kommunikaatio.
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Asenne mainittiin puheissa useita kertoja ja tama kertoo tyontekijoiden asenteen tarkeydesta.
Puheesta kay ilmi, etta oikeanlaisella asenteella voi jopa korvata joitain kovan osaamisen tai-
toja. Kommunikointi toistettiin materiaaleissani useita kertoja. Tyonantajat siis pitavat keski-
naista vuorovaikutusta hyvin tarkeana asiana nykypaivan tyoelamassa. Muita pehmeita taitoja,
joita johtajat pitavat erityisen tarkeina niin nykypaivan kuin tulevaisuudenkin kannalta olivat
verkostoituminen, kulttuurituntemus (yritykset globalisoituvat hurjaa vahtia), pelisilma ja pa-
lautteen anto ja sen vastaanottaminen. Mielestani tama pehmeiden taitojen tarkeys ja se, etta
niita mainitaan niin usein materiaaleissani, kertoo siita, etta kukaan ei tieda, mita tulevaisuus

tuo tullessaan.

6  Opinnaytetyon luotettavuus

Tassa luvussa kerron opinnaytetyoni luotettavuudesta. Ensimmainen kappale on yhteenveto
opinnaytetyostani. Toisessa kappaleessa kerron opinnaytetyoni luotettavuudesta ja kolman-

nessa mahdollisen jatkotutkimusaiheen.

6.1  Yhteenveto

Opinnaytetyoni yhteenvetona voin pitaa sita, ennen tyoelamassa arvostettiin opittua tietoa ja
koulutusta enemman kuin persoonallisia taitoja ja osaamisia. Nyt tilanne on muuttumassa.
Johtajien ja esimiesten puheesta kay ilmi, etta pehmeat osaamisalueet, kuten esimerkiksi
asenne, kaytostavat, vuorovaikutustaidot, joustavuus, tunnealy ja oma-aloitteisuus ovat suu-
remmassa roolissa nykypaivan tyoelamassa. Myos teknologia vaikuttaa tyoelamaan koko ajan
enemman ja enemman, ja siksi yritykset joutuvat kamppailemaan uuden tiedon kanssa paivit-
tain. Tyoelama on jatkuvassa muutoksessa ja siksi yrittajat ja tyonantajat joutuvat mietti-
maan ratkaisuja siihen, kuinka tyontekijat saadaan pidettya jatkuvasti muuttuvan tiedon har-
jalla. Aineistossani nousi esille myos tietyt kovat taidot ja niiden tarkeys. Esimerkiksi johtajat
pitavat kielitaitoa, teknologiaosaamista, esimiesosaamista ja liiketoimintaosaamista tarkeina
taitoina. Tietenkin myos asiakaspalvelutaidot ja asiakkaiden kanssa kommunikointi nousivat
esiin. Asiakaspalvelu on edelleen aihe, joka on tarkea johtajien mielesta, kun puhutaan
tyosta, jossa ollaan asiakkaiden kanssa tekemisissa. Asiakaspalvelutaito on niita harvoja tai-

toja, joita johtajat pitavat myos tulevaisuudessa tarkeina taitoina.
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6.2 Luotettavuus

Koska opinnaytetyoni tutkimus on laadullinen, ei sen luotettavuutta voi mitata samalla tavalla
kuin maarallista tutkimusta (Eskola ja Suoranta 2000, 208). "Tutkimuksen patevyys (validius)
tarkoittaa mittarin tai tutkimusmenetelman kykya mitata sita, mita tutkimuksessa on tarkoi-
tuskin mitata” (Vilkka 2005, 161). Tutkimukseni on mielestani validi, silla tutkimusmenetelma
vastaa hyvin ilmiota, jota tutkin. Tutkimukseni paamaarat vastaavat tutkimuskohdetta ja siksi
pidan opinnaytetyoni validiteettia korkeana. Sisainen validiteetti opinnaytetyossani on validi,

silla tutkimukseni teoriaosuus vastaa hyvin kasitteita, joita opinnaytetyossani esiintyy.

Tutkimukseni reabiliteetti, eli kuinka toistettava tutkimukseni olisi (Kyvyt 2019) kertoo tutki-
muksen ulkoisesta reabiliteetista. Pidan tutkimustani toistettavana, silla kuka vaan voisi aa-

nittaa johtajien puhetta keskusteluista ja tehda siita tutkimuksen.

Omasta mielestani opinnaytetyoni prosessi on sujunut systemaattisesti vaihe vaiheelta, teoria
vastaa opinnaytetyon aiheita ja tyoni on toistettava, ja tasta syysta pidan opinnaytetyotani

luotettavana.

6.3 Jatkotutkimusaihe

Opinnaytetyoni jatkotutkimusaiheena pitaisin tulevaisuuden osaamistarpeiden tarkempaa tut-
kimusta seka sita, kuinka uutta osaamista lahdettaisiin kouluttamaan tyoelamassa oleville
henkiloille. Jos tama opinnaytetyo olisi tehty muualla, niin tulokset olisivat olleet varmastikin
aika samanlaiset, silla puheesta, jota analysoin (aineistoni) tulee ilmi juuri nama kyseiset ai-
heet. Tutkimusmenetelmana olisi voinut kayttaa jotain eri tekniikkaa kuin mita mina kaytin,

ja siten tutkimuksen tulokset olisivat voineet olla erilaiset.
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