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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli kehittaa ja parantaa kohdeyrityksen koulutus-
jarjestelmaa. Paatutkimusongelmana oli osaamiskartoituskyselyn avulla selvittaa
millainen yrityksen henkiléston osaamisen nykytila on ja mitd heikkouksia ja vah-
vuuksia henkilostolta 16ytyy tydntekoon liittyen. Osaamistarvekyselyn pohjalta py-
rittiin 10ytamaan keinot jatkuvaan ja tehokkaaseen osaamisen kehittdmiseen. Li-
saksi kaytiin lapi yrityksen perehdytysjarjestelma, jotta siitd saatiin looginen ja joh-
donmukainen kokonaisuus.

Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa kaytiin [api laatu yrityksen toimin-
nassa, henkildstén seka laadun johtaminen ja muuttuvan organisaation aiheutta-
mat haasteet yritykselle. Lisaksi teoriaosuudessa kaytiin lapi eri kehittdmismene-
telmid, joilla osaamista on mahdollista kehittdd. Tutkimusmenetelmé&na oli kvalita-
tiivinen tutkimus, jonka avulla tyontekijat saivat arvioida omaa osaamistaan seka
esittda ajatuksia siitéa, mista asioista he haluaisivat oppia tulevaisuudessa lisaa.

Osaamiskartoituskyselyn tulokset kaytiin 1api yhdessa yrityksen tuotantopaallikon,
tyonjohdon seka tyontekijoiden edustajien kanssa. Kyselyn pohjalta 16ydettiin ke-
hittdmiskohteita kyselyyn valituilla osa-alueilla. Kehittamistoimenpiteind esitettiin
muun muassa tyonvalvontaan ja koulutukseen liittyvia asioita.
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The subject of this thesis is to improve the internal training of the target company.
The challenge of this research was to create a competence survey and to use that
to define the current level of know-how of the company. The results of the survey
were used to find methods for a continuous and effective competence improving.
Also an introductory briefing system was taken into consideration as an objective
to make it consistent and logical.

The theoretical framework of this work consisted of the quality operation of the
company, the human resources and the quality management and the challenges
which are caused to the company by changing the business environment. In
addition to the theoretical framework also different kinds of methods were included
which can be used for improving competence. The survey method was a
qualitative research which the employees used to evaluate their competence.
They also had a chance to give their ideas of the subjects they want to learn more
about in the future.

The results of the survey were analyzed with the production manager, supervisor
and representatives of the employees. Based on the results of the survey, the
development needs were found in the competence areas chosen. Among others
the following development actions were suggested: increasing work supervision
and arranging specific training.
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1 JOHDANTO

1.1 Semko Oy

Semko Oy on rakennusosateollisuudessa toimiva yritys, joka on perustettu vuonna
1975 nimella Semtu Oy/Seingjoen tehdas. Vuonna 1995 yhtiditymisen jalkeen nimi
muuttui Semko Oy Semtun konepajaksi. Nykyisen nimensa yritys sai vuonna
2003. Semko Oy:n paatuotteita ovat betoniin valettavat tartunta- ja kiinnitysosat,
betonin kasittelylaitteet sekd kevyet terasrakenteet. Semko Oy:n paatuotteet ovat
Suomen Rakentamismaaraysten mukaisia standardoituja osia, jotka ovat Suomen
Betoniyhdistyksen hyvaksymia. Semko Oy:n tehdas on tuotannollisesti katsoen
niin kutsuttu hitsaava konepaja ja tuotteiden valvontaa suorittaa Inspecta Oy.
(Semko Oy, [Viitattu 8.3.2011].)

1.2 Tutkimustausta

Tama opinnaytetyd on tehty toimeksiantona Semko Oy:lle. Paattotyon aiheeksi
valittiin yrityksen koulutusjarjestelman kehittdminen, joka jalkeenpdain osoittautui

hyvaksi ratkaisuksi sen hyddyllisyyden vuoksi.

Semko Oy:n tydntekijat ovat hyvin ammattitaitoisia. Yrityksen johdon nakemys kui-
tenkin on, ettd aina on mahdollista parantaa. Tietyt asiat aiheuttavat my6s haastei-
ta henkiloston osaamisen kehittamiselle. Yksi haasteita aiheuttava tekija on henki-
|6ston ikarakenne. Semko Oy:n henkildstd on karkeasti katsottuna jakautunut nuo-
riin ja vanhoihin tyontekijoihin. Vaikka taméa ei paivittaisessa tydskentelyssa ja so-
siaalisessa kanssakaymisessa nay, tulee se silti huomioida, jotta aikanaan van-
hempien tyontekijdiden lahtiessa elékkeelle yrityksesta ei poistuisi liikaa osaamis-
ta. Myos tietotekniikan kehittyminen luo haasteita. Semko Oy pyrkii jatkuvasti ke-

hittdmaan tuotannonohjaus- ja tiedonkeruujarjestelmiaan, mika aiheuttaa painetta



jokapaivaiselle osaamiselle. Myo6s yrityksen johdon on tarke&a tiedostaa henkilo-

kunnan osaaminen, jotta sitéa voidaan johtaa oikeaan suuntaan.

1.3 Tutkimuksen tavoitteet ja rajaus

Taman opinnaytetyon tavoitteena on loytaa menetelmat, joiden avulla yrityksen
johdon on mahdollista kehittdd ja johtaa henkildstén osaamista. Pohjana naiden
menetelmien suunnittelulle kaytetddn osaamistarvekartoitusta. Tutkimuksessa tul-
laan laatimaan tyontekijoiden taytettavaksi kysely, joka kasittelee nykyista ja tule-
vaa Osaamistarvetta, oppimisen menetelmid, johtamisen vaikutusta osaamiseen
sekd osaamisen kehittdmistd. Kyselyssa pyritddn myos kasittelemaan kevaan
2010 aikana tehdyn tyotyytyvaisyyskyselyn aiheuttamien toimenpiteiden vaikutuk-
sia. Kyselyn tulokset tullaan kdymaan lapi yhdessa tuotantopaallikon, tuotannon
esimiehen sekd tydsuojeluvaltuutettujen kanssa. Analysoinnissa kaydaan lapi
osaamiseen liittyvat vahvuudet seké heikkoudet, jonka perusteella suunnitellaan
toimenpiteet osaamisen kehittamiseksi. Tyontekijoille raportoidaan osaamiskartoi-

tuskyselyn tuloksista.

Semko Oy:n organisaatiossa tyontekijan osaamisen tarkeéksi tekijaksi muodostuu
myOs perehdytys. Perehdytys tulisi suorittaa mahdollisimman hyvin, jotta uusi
tyontekija paasee heti tydsuhteensa alussa tehokkaasti kiinni tyotehtaviinsa. Sem-
ko Oy:ssa on pyritty muokkaamaan perehdytysjarjestelmadnsa vastaavaan mah-
dollisimman hyvin tarkoitustaan. Tassd opinnadytetydssa tullaan kaymaan lapi

my0s tama jarjestelma, jotta lopputulos olisi looginen ja yhtenainen kokonaisuus.

Taman tyon teoriaosuudessa tullaan kasittelemééan laatua osana yrityksen toimin-
taa, johtamisen eri muotoja, organisaation muutoksen aiheuttamia haasteita seka
osaamisen kehittamisen eri muotoja. Aiheena jokainen naista on laajoja, joten vii-

tekehykseen sisallytetaan taman kyseisen tutkimustyon kannalta oleelliset asiat.

Opinnaytetyosta jatetddn pois eri kehittdmismenetelmien sisallon tarkempi maarit-
tely, koska tdméa kuuluu enemmankin yrityksen johdolle. Tahan tyohon ei myos-

kaan sisallytetd koulutusjarjestelman paivittdmista laatukasikirjaan.
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2 LAATU

2.1 Laatu kilpailutekijana

Yrityksen kilpailutekijat kasittavat ne menestystekijat, joilla vaikutetaan siihen, mi-
ten yrityksen liiketoiminta onnistuu. Naiden tekijoiden tulee sujua hyvin ja henkilos-
ton taytyy sitoutua niihin, jotta yrityksen strategian mukaiset tavoitteet voidaan
saavuttaa. Menestystekijat voivat olla erilaisia riippuen eri toimintayksikoista. Me-
nestystekijoita voivat olla esimerkiksi seuraavat tekijat (Lecklin 2002, 24-25):

— tuotantokustannusten pitaminen alhaisina
— hyva markkinointiorganisaatio

— toimiva ja nopea tuotekehitysprosessi

— luotettava alihankintaverkosto

— tuotteiden korkea laatu

— korkea asiakastyytyvaisyys

— henkildstdbn osaaminen.

Korkean laadun yllapitamisella on vaikutusta seka yrityksen sisdiseen toimintaan
ja markkinoihin ettda kannattavuuteen. Hyvan laadun myoéta kustannustehokkuus
paranee kun laatukustannukset pienenevat, ja nain ollen yrityksen kannattavuus
paranee. Hyva laatu vaikuttaa myos yrityksen myyntiin. Kun markkinoilla leviaa
tieto, ettd yritys tuottaa hyvaa laatua ja asiakkaat ovat tyytyvaisia, saavutetaan
asiakasuskollisuutta seka uusia asiakkaita. Korkean laadun seurauksena on myos
mahdollista hinnoitella tuotteita hieman yloéspain, mika vaikuttaa suoraan yrityksen
saamaan katteeseen. Laadun pysyessa korkealla tasolla ja kilpailukyvyn parantu-
essa yrityksen on mahdollista asettaa toiminnalleen pitkélla tadhtaimella saavutet-
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tavia tavoitteita, kuten esimerkiksi kilpailuedun tai jopa markkinajohtajuuden saa-
vuttaminen omalla markkina-alueella, ulospéin suuntautuvan yrityskuvan kohotta-
minen, joustavuuden lisddminen kohdattaessa muutoksia, ammattitaitoisen ja si-
toutuneen henkiléstén kehittaminen tai yleisen imagon parantaminen hyvana
tyonantajana. (Lecklin 2002, 25-27.)

Laatukeskus on aikanaan pohtinut tekijoita, jotka maarittavat laatuyrityksen. Poh-

dinnan tuloksena l0ytyi seuraavia tunnusmerkkeja (Lecklin 2002, 27-31):

— asiakassuuntautuneisuus. Asiakasta ei nahda pelk&staén tuotteen ostaja-
na, vaan hanet otetaan huomioon jo tuotetta kehitettaessa.

— tyontekijoiden kehittaminen. Yritys nakee henkildston laadun tekijana ja
huolehtii tyontekijdidensa ammattitaidosta, jotta korkeaa laatua voidaan
tuottaa. My0Os hyvan tyoilmapiirin seka asiakaspalvelun kehittamiseen on
panostettu.

— reagointikyky ja joustavuus. Nopeuttamalla eri prosesseja parannetaan
kilpailukykya sek& mahdollistetaan nopea kyky reagoida jatkuviin muutok-
siin.

— tulevaisuuteen panostaminen. Yritys osaa luoda toimintastrategian tule-
vaisuuden varalle, kun otetaan huomioon asiakkaiden muuttuvat vaati-
mukset.

— johtaminen todellisten asioiden pohjalta. Yrityksen tiedonkeruujarjestelmat
kerdavat ajankohtaista tietoa, joiden perusteella osataan luoda johtamis-
strategia, joka on linjassa liiketoimintastrategian kanssa.

— kyky yhteistybhon muiden yritysten kanssa. Osataan luoda yhteistytbver-
kostot sekad yrityksen sisdisten osastojen ettd ulkopuolisten yritysten
kanssa. Talloin luodaan liiketoimintasuhteita, jotka hyddyttavat mahdolli-
sesti jokaista osapuolta.

— suunnitteluun panostaminen. Hyvan suunnittelun avulla voidaan valttaa
tulevaisuudessa ilmenevat virheet ja ongelmat.

— yrityksen johdon sitoutuminen. Laadun kehittaminen ei ole yhden henkil6n
tai osaston vastuulla, vaan koko yrityksen johto on sitoutunut siihen. Yri-
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tys suorittaa myo6s saannollisia laatukatselmuksia seka pitdd huolen, etta
laatuasioista tiedottaminen toimii.

— toiminnan tavoitteellisuus. Tavoitteita asetetaan muun muassa tuloksen ja
laadun suhteen. Tavoitteiden saavuttamista myds seurataan saannoélli-
sesti.

— jatkuva kehittyminen. Laatutoimintaa tulee jatkuvasti kehittaa. Erilaisten
mittareiden avulla arvioidaan toimintaa ja sita pyritddn parantamaan, jotta

markkinoiden muuttuviin vaatimuksiin on mahdollista sopeutua.

2.2 Henkilostd osana laatupolitikkaa

Ihmiset ovat vastuussa tuotteiden ja palveluiden suunnittelemisesta, valmistami-
sesta ja kehittAmisesta. Yrityksen jarjestelmat ja teknologian kehittyvat heidan an-
siosta. Ihmisista riippuu, kuinka taloudellista ja kannattavaa yrityksen toiminta on.
Moni yritys toteaa sen tarkeimmaksi voimavaraksi nimenomaan henkiléston. Kui-
tenkin on pidettava mielessa, ettd koko yrityksen olemassaolo perustuu henkilds-
toon. (Strommer 1999, 10.)

Kasitteen strateginen henkiléstdvoimavarojen johtaminen (Strategic Human Re-
source Management) mukaan yrityksen kilpailustrategia on mahdollista toteuttaa
vain riittdvan osaavan ja motivoituneen henkiléston avulla. Riippumatta siitd, milla
alalla yritys toimii tai miten iso yritys on kyseessa, henkiléstd on sen kivijalka, jon-

ka ansiosta on mahdollista toteuttaa valittu strategia. (Strommer 1999, 10.)

Tietyt muutokset yrityksessa, kuten teknologian tai infrastruktuurin muutokset, voi-
daan hallita hyvalla suunnittelulla ja valmistautumisella, mutta henkilostoon liittyvat
muutokset ovat vaikeammin hallittavissa. Nykydan yha useammin on haastavaa
sujuvasti siirtda tyotehtavia toiselle henkiltlle. Mikali yritys joutuu vaihtamaan pie-
nenkin tyontekijajoukon tehtavia, voi seurauksena olla tyon laadun heikkeneminen,
jolloin asiakkaat saattavat havaita sen yrityksen toiminnan puutteellisuuksina. Ei
siis riita, ettd yrityksella on hyva tuote, vaan myo6s henkildstén toiminnalla on iso
vaikutus siihen, ettd asiakas kokee yrityksen toiminnan laadukkaaksi. (Strommer
1999, 10.)
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Useat osa-alueet nykypaivan yritystoiminnassa painostavat siihen, ettd henkilosto
ei pelkastaan suoriudu tyotehtavistddn laadukkaasti, vaan ettd se myods kykenee
toiminnan luovaan ja jatkuvaan kehittamiseen. Yrityksen menestymisen kannalta
on haastavaa, mutta tarkedd osata johtaa henkiléstovoimavaroja ja muuta liiketoi-
mintaa siten, etta lopputulos on yhtenainen ja toimiva prosessi. (Strommer 1999,
11))
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3 JOHTAMINEN

3.1 Laatujohtaminen

Laadun johtaminen on tarke& osa yrityksen jokapaivaista johtamista. Laatujohta-

misessa on eritelty seuraavat keskeiset elementit (Lecklin 2002, 37-38):

Perusarvot Yrityksessa vallitsevat periaatteet, joiden
pohjalle toiminta rakennetaan

Visio Kuva tulevaisuudesta ja siitd, mita halutaan
saavuttaa

Missio Toiminnan paamaara ja tarkoitus

Strateginen paamaara Markkina-alueen Kkartoitus ja siina haluttu

asema, tuotetarjonta seka vahvuudet kilpai-

lijoihin verrattuna

Strategiset tavoitteet Avaintekijat markkina-aseman sailyttami-
seksi ja parantamiseksi

Laatupolitiikka Johdon maarittelem& toimintapolitikka ja
tavoite laadun suhteen

KUVIO 1. Laatujohtamisen elementit. (Lecklin 2002, 38.)
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Laadun toimiminen yrityksen kilpailu- ja menestystekijand perustuu yrityksen pe-
rusarvoihin, joilla tarkoitetaan periaatteita ja uskomuksia, jotka ovat toiminnan run-
ko. Perusarvot tulee olla selkeasti méaaritelty, ja yrityksen johdon pitdd myds tuoda
muun henkildston tietoon, mitd ne ovat. Talléin toiminta voi olla yhdensuuntaista,
kun kaikki tietavat, mitka asiat ovat tarkeita. (Lecklin 2002, 37-39.)

Visio kertoo tulevaisuuden tavoitteista ja tarpeista. Se luo mielekkyytta tyén teke-
miselle, kun toiminta on tavoitteellista ja silla on jokin tietty pdamaara. Toiminnan
korkea laatu on osa hyvaa visiota. Missio on kasitteena lahella visiota. Missio vas-
taa kysymyksiin, jotka liittyvat toiminnan paamaaraan tai tavoitteelliseen vision
toteuttamiseen. Strategian avulla taas toteutetaan missio. Strategialla ohjataan
toimintaa ja prosesseja seka vastataan muun muassa seuraaviin kysymyksiin
(Lecklin 2002, 39-41):

— Mitka tekijat muodostavat yrityksen ydinosaamisen?

— Mité tuotteita tai palveluja yritys tarjoaa?

— Mitka ovat yrityksen vahvuudet?

— Mitka ovat yrityksen kilpailuedut ja miten niita yllapidetd&n seka vahviste-
taan?

— Mitka ovat yrityksen kriittiset menestystekijat?

— Millaiselle markkina-alueelle tahdataan ja millainen asema siina halutaan

saavuttaa?

Strategiset laatutavoitteet kuvaavat niita tavoitteita ja vaatimuksia, joita yritys aset-
taa tuotteilleen, palveluilleen tai toiminnalleen. Tavoitteita seurataan niille soveltu-
villa mittareilla. Tulosten perusteella luodaan johtamiskaytadnnét laadun kehittami-
seen. Laatupolitikka luo kehyksen laatutavoitteiden saavuttamiselle. Sen my6ta
organisaatio sitoutuu laatuvaatimusten tayttamiseen ja jatkuvaan kehittdmiseen.
Yrityksen johdon tulee varmistaa, etta laatupolitikka on jokaisen tyontekijan tie-
dossa ja ettd saanndllisia katselmuksia suoritetaan sen tehokkuuden varmistami-
seksi. (Lecklin 2002, 42—-43.)
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Johtamisen tulee olla yhdenmukainen yrityksen ajamien arvojen, visioiden, missi-
oiden ja strategioiden kanssa. Laatuyrityksessa tata johtamiskaytantod pidetdan
ylla jokapaivaisessa toiminnassa. Haastava tehtavd on luopua byrokraattisesta
johtamiskaytannosta ja pyrkia antamaan tyontekijatimeille enemman mahdolli-
suuksia itsenéiseen tydskentelyyn. Kyseisella toimintatavalla kuitenkin tydntekijoi-
den laatutietoisuus kasvaa, kun heilla on enemman paatantavaltaa omasta tyos-
taan. Mikali yritys onnistuu néin madaltamaan organisaatiotaan, suorituskykya on
mahdollista kehittdd korkeammaksi. (Lecklin 2002, 68.)

Laatuyrityksessa viestintd ja kommunikointi on nopeaa, tieto on oikeaa ja tiedon
valittaminen asiallista. Vahentamalla virheellisten huhujen méaaraa ja tiedottamalla
asioista oikein henkildston on helpompi saavuttaa tavoitteet kun jokainen tyonteki-
ja on perilla senhetkisesta tilanteesta. Tarke&da on, ettd henkilostolle valitettava
tieto on saatu luotettavien mittareiden avulla. Mikali suorituskyvyssa havaitaan
poikkeamia, ryhdytddn toimenpiteisiin, jotta haluttu taso saavutetaan. Tama voi
vaatia esimerkiksi mittareiden luotettavuuden tarkistamista tai asiakkaiden mielty-
mysten ja vaatimusten uudelleen tarkastelua. Johtamisjarjestelman tulee olla jous-
tavaa, jotta muutoksiin voidaan reagoida tarpeeksi nopeasti. Jatkuvaa kehitysta
tulee tapahtua ja kaikki virheet ja poikkeamat raportoidaan, jotta niiden pohjalta

voidaan kehittda toimintaa tulevaisuudessa. (Lecklin 2002, 68—70.)

Laatuyrityksen johtamisen tulee tapahtua asiakassuuntautuneesti. Johtamiskay-
tannot luodaan ja muokataan sen mukaisiksi, ettd on mahdollista tunnistaa asiak-
kaiden tarpeet ja vaatimukset. Tieto asiakkaiden vaatimuksista tulee saavuttaa
yrityksen johdon. Asiakastyytyvaisyytta voidaan tutkia esimerkiksi erilaisilla tutki-
muksilla, joiden perusteella toimintaa kehitetddn parempaan suuntaan. Laatuyri-
tyksen johtamiskaytantoon kuuluu myds sidosryhmien huomioon ottaminen. Joh-
don pitad kommunikoida omistajien kanssa, jotta I6ydetdan yhteinen nakemys sii-
ta, mihin suuntaan yritysta johdetaan. Sama asia tulee esille alihankkijoiden kans-
sa. Heidat on otettava osaksi laatujohtamista, jotta yhteiset tekniikat ja toimintata-
vat |6ydetddn yhtaldisen laadun yllapitamiseksi. Kyseisella tavalla toimimalla on

mahdollista sdastaa laatukustannuksissa. (Lecklin 2002, 70-71.)
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3.2 Henkilostojohtaminen

Henkildstbjohtamisen tarkoituksena on tukea yrityksen muuta johtoa saavutta-
maan tavoitteensa ja parantamaan yrityksen kilpailukykya. Siin& luodaan mene-
telmat, joiden avulla ihmisten organisaatiota voidaan kehittdd ja yllapitad. Niita
ovat muun muassa rekrytointi- ja kehittdmisprosessit, palkitsemisjarjestelmat, ura-
suunnitteluprosessit sekd henkilostopalvelujen organisoiminen ja johtaminen.
Henkildstbjohtaminen on péivittaista tyoskentelya ihmisten kanssa, ja sen tavoit-
teena on varmistaa, ettd yrityksen henkildstd on osaamiseltaan ja maaraltaan riit-
tava, hyvinvoiva ja sitoutunut. Henkilostdjohtaminen kasittéda kaiken sen yrityksen
tavoitteellisen toiminnan, jolla pyritddn saavuttamaan riittava tyévoima ja etta se

on riittdvan osaava, hyvinvoiva ja motivoitunut tydhonsa. (Viitala 2009, 19-20.)

Aikaisemmin henkilostéjohtamista on kuvattu muun muassa henkiléstdvoimavaro-
jen johtaminen, henkildstohallinto sek&a henkilostotoiminnot -kasitteilla. Ne kuvaa-
vat kuitenkin lahinn&a henkiléstbjohtamisen tiettyja osa-alueita. Nyky&an on kuiten-
kin alettu yh& useammin puhumaan henkilostoprosesseista. Talldin henkilostotoi-
mintoja tarkastellaan yksittadisten toimintojen sijaan prosesseina. Erilaisia proses-
seja on monia, usein kaytettyja prosesseja ovat rekrytointi-, perehdyttamis- ja ke-
hittamisprosessit. Tarkasteltaessa henkilostotoimintoja prosesseina, tulee esille
kaksi perustavaa laatua olevaa asiaa. Ensinnékin henkilostoprosessit tulee nahda
muun liiketoiminnan perusprosessien tukitoimintona. Liséksi tarkastelu tulee néh-
da ajallisesti pitkana ketjuna, jolloin eri toimintojen yhteensopivuutta pitaa pyrkia
parantamaan jatkuvasti. (Viitala 2009, 21-22.)
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HENKILOSTOSTRATEGIA

4 N

Henkilostosuunnittelu

Henkiloston hankinta

Perehdyttdminen

Osaamisen kehittaminen

Suorituksen seuranta ja palkitseminen
Ty6hyvinvoinnin edistaminen
Irtisanominen ja uudelleen sijoittaminen

Paivittaisjohtaminen

- /

HENKILOSTOVISIO

KUVIO 2. Henkilost6johtamisen osa-alueet. (Viitala 2009, 22)

Kuten yrityksen muitakin toimintoja, myos henkilostojohtamisen aluetta on viime
vuosikymmenina kehitetty ja tehostettu. Lopputuloksena on ollut muun muassa
toimintojen ulkoistaminen. Ulkopuolisilta yrityksiltd ostetaan varsinkin sellaisia pal-
veluita joihin tarvittavia resursseja ei yrityksella itsellaan ole. Talla pyritddn muun
muassa parempaan toiminnan laatuun sek& kustannustehokkuuteen. Henkilosto-
palveluja mité usein ostetaan ulkoa, ovat tytterveyspalvelut, palkanlaskenta, rek-
rytointipalvelut ja koulutuspalvelut. (Viitala 2009, 22—-23.)
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Yrityksen henkilostostrategiaa luotaessa otetaan huomioon jo kaytdssa olevat re-
surssit ja niissé piilevat mahdollisuudet seka tarkastellaan mahdollisia puutteita tai
uhkia. Strategiaa luotaessa tarkastellaan yrityksen varsinaisen liiketoimintastrate-
gian asettamia vaatimuksia ja olemassa olevia resursseja, jonka jalkeen laaditaan
suunnitelma voimavarojen kaytolle. Henkilostdjohtamisen menettelytavat ja kay-
tannot ovat usein sidoksissa henkilostopolitikkaan. Se taas luokitellaan useisiin
osa-alueisiin joiden avulla yrityksen toiminta sailyy johdonmukaisena pienempien
asioiden muuttuessa. Nama osa-alueet luodaan kun tarkastellaan seuraavia asioi-
ta (Viitala 2009, 22):

— tyontekijoiden maara ja heidan koulutus ja osaaminen
— rekrytointikéytannot

— tyontekijoiden osaamisen arviointi

— henkiléston osaamisen yllapito ja kehittaminen

— palkkaus- ja palkitsemiskaytannot

— henkil6ston tukeminen ja ohjaaminen

— tyontekijoiden uudelleensijoittamis- ja irtisanomiskaytannot.
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4 MUUTTUVA ORGANISAATIO

4.1 Kilpailutekijat

Kilpaileminen nykypaivana varsinkin kansainvalisilla markkinoilla edellyttaa yrityk-
seltd yha korkeampaa toiminnan laatua. Jotta yritys pystyy kehittdm&an tyon ja
markkinoinnin laatua, tulee tydntekijoiden ammattitaidon olla monipuolista ja jatku-
vasti kehittyvdd. Myos erikoisosaaminen nousee uuteen arvoon. Nykyaan asiak-
kaat odottavat saamiltaan palveluilta ja tuotteilta yh& korkeampaa laatua. Jotta
yritys voisi kehittdéd laatuaan, tulee sen osata tunnistaa asiakkaittensa vaatimukset
ja tarpeet. (Hatonen 1998, 9.)

Johtuen siita ettd yrityksilla on toimintaymparistossdan nykypaivana yha Kkiristy-
vampi kilpailu markkinoista, on henkiléston osaamisella suurempi merkitys yrityk-
sen kilpailukyvyn kannalta. Haasteita aiheuttavat niin tydénteon kiihtyva rytmi kuin
teknologian kehityskin. Tyontekijat joutuvat tydskentelemaan enemman itsenaises-
ti ja tekem&an enemman nopeita paatoksia. Tyontekijoiltd edellytetdan myos aktii-
vista tyohon sitoutumista seké kykya omaksua nopeasti uusia asioita alati muuttu-

vassa toimintaymparistéssa. (Hatbnen 1998, 7-8.)

Tekniikan kehitys on yksi suurimmista muutoksen aiheuttajista nykypaivan markki-
noilla. TAmé aiheuttaa yrityksen henkildstolle uusia osaamisvaatimuksia monissa
eri tehtavissa. Teknologian jatkuva kehitys myos edellyttdéd ettd osaaminen sen
suhteen kehittyy jatkuvasti. Jotta tekniikkaa voitaisiin hyddyntaa, pitdd osata luo-
vasti hakea sille uusia sovelluskohteita ja -tapoja. Tietotekniikan kehittymisen avul-
la pystytaan valittAma&an tietoa tehokkaammin ja nopeammin. Talldin yrityksen
henkilostd pysyy paremmin ajan tasalla yrityksen asioista, jonka ansiosta toiminta
on tehokkaampaa ja tyontekijat kykenevat paremmin itsenaiseen tyéskentelyyn.
(Haténen 1998, 8.)
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4.2 Tyo6eldméan joustavuuden vaatimukset

Kiristyva kilpailu markkinoilla seka tydympariston muutokset ovat johtaneet siihen,
ettd henkilostostrategiaa on pitanyt tarkastella uudelleen. Henkilostjohtamisessa
tarkeaksi seikaksi tulee joustavuus. Kun markkina- tai kilpailutilanteen muuttuvat,
joudutaan usein tekemé&an nopeita paatoksia. Talloin yrityksella tulee olla varaa
tehda henkilostopuolella tarvittavia muutoksia, jotta tyé saadaan tehdyksi hyvin ja
ajallaan. Asioita joita pitd& ottaa huomioon yrityksen henkiloston joustavuutta maa-
ritettdessa, ovat muun muassa (Strommer 1999, 43):

— ammattitaito: uudet asiat on omaksuttava nopeasti ja ennakoiden

— tyopisteiden sijoittaminen: tyon tekemiselle jarkeva sijainti

— kustannukset: henkilostokustannusten hallitseminen muutosten mukaan
— tyopanoksen maara: tybaikojen ja tydvoiman hallitseminen

— tyotavat: tydmenetelmien muokkaaminen asiakkaiden tarpeiden mukaan
— teknologia: osaaminen ja kehittyminen uuden teknologian myéta

— palkitsemisjarjestelmat: palkitsemiskaytanndt menestyksen mukaan.

Pyrkimys joustavaan toimintaan on lisannyt yrityksilla varovaisuutta hankkia pysy-
vid tyontekijoitéa. Usein pysyvéakestoisia tyopaikkoja ovat vain ne, jotka toimivat
ainoastaan yrityksen ydintehtavissa. Ulkopuolisten resurssien runsaan kayttami-
sen myo6ta voi usein olla hankala maaritella yrityksen ja henkiloston rajoja. Lyhyt-
kestoisten tyosuhteiden ansiosta tyontekijdn ura ei usein ole johdonmukainen,
vaan siihen sisaltyy monia tyopaikkoja, ty6ttomyysjaksoja seka kouluttautumisjak-
soja. Tama vaatii tyontekijaltd henkistéa joustoa. Tydnantajan puolella taas tyohén
perehdyttdmisen merkitys korostuu. (Strommer 1999, 43—-44.)

Yrityksessa pitkékestoisissa tydsuhteissa olevat tyontekijat muodostavat ydinor-
ganisaation. Heiddn ammattitaitonsa, motivaationsa ja sitoutumisensa ovat yrityk-
selle erittdin merkittavid. Yrityksen tulee varmistaa etta heidan motivaationsa sai-
lyy voimakkaana, ja ettd osaaminen pysyy korkealla tasolla alati muuttuvassa ty6-
ymparistossa. Ydinhenkiloston tehtdvana on myos huolehtia, ettéd yrityksessa tila-

paisesti tyoskentelevat henkilot suoriutuvat tyotehtavistaan vaaditulla tavalla. Ta-
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ma saatetaan kokea my0s rasitteena, jolloin syntyy riski toiminnan laadulle.
(Strommer 1999, 44.)

4.3 Kansainvalistymisen aiheuttamat haasteet

Hyvin moni yritys laajentaa toimintaansa nykypaivana kansainvalisille markkinoille.
Yksi tarkeimmista edellytyksista tehda yhteistyota ulkomaisten yritysten kanssa on
kielitaidon hallinta. Usein ei ole valttamatonta osata kohdemaan kielta taydellisesti,
mutta vahintaan perusasiat tulee olla hallussa, jotta voidaan keskustella esimer-
kiksi tyohon liittyvien koneiden kaytosta ja huollosta. Tarkedd on myds ottaa huo-
mioon vieraat kulttuurit, jotta voidaan esittda asia selkedsti ja tilanteeseen sopival-
la tavalla. (Hatonen 1998, 11.)

Yrityksella on useita vaihtoehtoja toiminnan laajentamiseen kansainvalisille mark-
kinoille. Moni yritys markkinoi ja myy tuotteitaan ulkomaille, mutta on myés mah-
dollista laajentaa toimintaa tuotannollisesti kotimaan ulkopuolelle. Talléin voidaan
perustaa yksittdinen osasto ulkomaille, mutta on myds mahdollista perustaa koko
yritys ulkomaille. Saattaa myo6s olla jarkevaa ostaa osuus ulkomailla toimivasta
yrityksesta. Suoran yrityskaupan etu on etta saadaan valmis konsepti ja yrityksen
henkilostdasioista ja tuotannon aloittamisesta ei tarvitse kantaa huolta niin paljoa,
koska toiminta py0rii jo valmiiksi. (Viitala 2009, 288—-289.)

Kansainvalisilla markkinoilla toimittaessa saattaa henkilostbasioiden johtaminen
olla hyvinkin erilaista kotimaahan verrattuna. Taméan aiheuttavat erilaiset kulttuurit,
arvot, normit ja lainsdddannot. Naihin asioihin tulee perehtya tarkasti, jotta ongel-
mat voitaisiin valttaa. Hyva vaihtoehto henkiléstéjohtamisen helpottamiseksi kan-
sainvalisilla markkinoilla on henkilostopalvelujen ostaminen kansainvalisiltd kon-
sultointiyrityksilta. Niiden ammattitaidon avulla on mahdollista helpottaa toimintaa
yrityskauppojen, ulkomaankomennusten, rekrytointien tai palkkaukseen ja vero-

tukseen liittyvien kysymysten kanssa. (Viitala 2009, 291-293.)
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Tutkittaessa kansainvalistd ja kotimaista henkilostovoimavarojen johtamista, on
voitu erottaa kuusi tekijad joiden mukaan ne eroavat toisistaan (Dowling & Welch
2004, 7):

— henkiléstdvoimavarojen johtamisen elementteja tulee olla enemman
— kokonaisndkemys asioihin tulee olla laajempi

— tyontekijan yksityiselama tulee ottaa paremmin huomioon

— tyontekijan ja tydnantajan suhde on erilainen

— riskit ovat todennékdisempia

— ulkoiset tekijat vaikuttavat enemman yrityksen toimintoihin.

Usein tyontekijaltd vaadittavat ominaisuudet méaaritellaén tulevan tyon tehtavien,
roolien ja olosuhteiden kautta. Yleensa tyontekijalla tulee olla vahintaan tarvittava
ammattitaito ja riittAva kohdemaan kielen hallinta. Tydntekijd joutuu usein myds
tekemaan yrityksen edustajana nopeita ja merkittavia paatoksia. Taman vuoksi
henkilon persoonallisuudella ja paatoksentekokyvylla on iso merkitys tehtavien

suorittamisen kannalta. (Kauhanen 2006, 158.)

Ulkomaankomennukselle lahetettavan tyontekijan valinta on haasteellinen, ja siksi
valintaprosessi tulee suorittaa perusteellisesti monet asiat huomioon ottaen. Tyon-
tekijan haastattelun ja soveltuvuuden selvittdmisen liséksi tulee myds ottaa huo-
mioon tyontekijan perheen tydkomennukselle asettamat vaatimukset. Joskus saat-
taa myos olla tarpeen testata aviopuolison kielitaitoa ja muita soveltuvuuksia ul-
komaille lahdettaessa. Yritykselle on suuri merkitys ulkomaille lahtevan tyéntekijan
perhetilanteella, eli kuinka esimerkiksi lasten koulunkaynti ja terveydenhuolto on
jarjestetty. Naméa asiat tulee yrityksen puolelta huomioida tarpeeksi l&hetettdessa

tyontekijaa ulkomaankomennukselle. (Kauhanen 2006, 163.)
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5 OSAAMISEN KEHITTAMINEN

5.1 Osaamisen vaatimukset muuttuvassa tydymparistos sa

Ammattitaito ja osaaminen kehittyvét jatkuvasti ajan kuluessa. Osaamisen arviointi
on valine nykytilanteen selvittamiseen ja se suoritetaan nimenomaan sen vuoksi,
ettd sen pohjalta haetaan keinoja osaamisen kehittamiseen. Osaamisen kehittymi-
sen sisaltoon vaikuttaa paljon tydtehtavat missa toimitaan. Hyva tilanne olisikin,
mikali yhteinen paamaara ohjaisi asioiden oppimista. TallGin opitaan asioita mitka

ovat henkilon tydtehtavien kannalta tarkeitd. (Ranki 1999, 35.)

Osaamisen tunnistaminen

Osaamisen arviointi suhteessa

nykyisiin ja tuleviin vaatimuksiin

Oppimisen suuntaaminen ja nopeuttaminen

=>» toimenpiteet osaamisen kehittdmiseksi

KUVIO 3. Osaamisen kehittdmisen vaiheet. (Ranki 1999, 36)
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Toimenpiteet joihin ryhdytdaan osaamisen kehittdmiseksi voidaan jakaa seka niiden
laajuuden (suppea ~ laaja) tai niihin vaadittavan ajan (nykyhetki ~ tulevaisuus)
suhteen. Yksittaiset toimenpiteet kuten esimerkiksi koulutukset, rekrytoinnit ja pa-
lautteen antaminen, vaikuttavat nopeasti osaamiseen, mutta toisaalta ne eivat ole
kokonaiskuvan kannalta kovin syvallisia menetelmia. Johtamisjarjestelmid muok-
kaamalla saadaan aikaiseksi nopeita seka syvallisempia ratkaisuja. Naitd mene-
telmia voivat olla muun muassa toiminnan mittaaminen ja arviointi, tyén organi-
sointi seka osallistavat johtamiskaytannét. Tulevaisuuden laajoja muutoksia oppi-
mismenetelmiin voidaan saavuttaa tarkastelemalla osaamisen johtamista. Mene-
telmi&a voivat olla esimerkiksi yrityskulttuurin muokkaaminen oppimista tukevaksi,
arvojen viestiminen henkilostolle osaamisen merkityksesta, menestykseen tarvit-
tavan osaamisstrategian tarkastelu tai kommunikointijarjestelmien kehittdminen
jotta opittu tieto leviaa yrityksessa kaikkien kayttoon. Osaamisen johtamisen tulisi-
kin olla pelk&an henkildstokoulutuksen sijaan tavoitteellista ja tarkoituksellista, kos-
ka talloin saavutetaan pysyvia ja tulevaisuuteen tahtaavia kehittamismahdollisuuk-
sia. (Ranki 1999, 36-37.)

Yrityksen henkiloston osaamistarpeet selvitetaan yrityksen vision ja strategian
kautta. Kun nama ovat selvilla ja tiedetaan mitka ovat liiketoiminnan pitkan aikava-
lin tavoitteet, on mahdollista hahmottaa millaista osaamista vaaditaan nyt ja tule-
vaisuudessa jotta tavoitteet saavutetaan. Osaamistavoitteiden saavuttamiseen
vaikuttaa tdméan hetkinen osaaminen seka yrityksen kyky kehittda tai hankkia uutta
osaamista. Osaamisen tulevaisuuden haasteita pohdittaessa mietitaan usein esi-

merkiksi seuraavia asioita (Ranki 1999, 41-44):

— mabhdolliset muutokset asiakaskunnassa
— teknologian kehitys tulevaisuudessa

— tuotekannan kehitysnakymat

— muutokset tuotteissa ja palveluissa

— yrityksen itselle asettamat kasvutavoitteet.
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5.2 Osaamistarveanalyysi kehittdmisen lahtékohtana

Osaamistarpeiden selvittdmismenetelman ratkaisee se mihin arviointia kaytetaan.
Mikali arviointia kaytetdan osana strategian suunnittelua, tulee myoés arviointi suo-
rittaa organisaatiotasolla. Jos taas arvioinnin tarkoitus on kehittd&d henkilokohtaista
osaamista, tulisi se suorittaa yksilo- tai ryhmatasolla. Arvioinnissa tulee ottaa
huomioon tydtehtavien asettamat vaatimukset. Henkiléston osaaminen on asia,
joka on hyva tehda mittareilla ndkyvaksi ja konkreettiseksi tiedoksi. Suorittamalla
useampia osaamisen tason mittauksia, on myds mahdollista ndahdd osaamisen
kehityksen suunta seka parannustoimien vaikuttavuus. Hyvin suoritettuna henki-
|6std saattaa nahda mittareiden kayton henkilokohtaisen kehittamisen valineena.
(Ranki 1999, 48-49)

Mittariston kehittaminen

- tavoitteet mihin halutaan paasta

ja keinot niiden saavuttamiseen

Mittareiden kayttdminen

- mittareiden kaytdbn osaaminen
sekd sitoutuminen niiden kayt-
toon

- mittareiden kayton vakiinnuttami-

nen
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Mittaustulosten arviointi

- johtopaéatokset tuloksista

- mittareiden jatkuva kehittdminen

11

- parannustoimet joilla toimin-

Toiminnan kehittaminen

taa on mahdollista kehittaa

jatkuvasti

KUVIO 4. Mittariston rakentaminen, kohteena osaaminen ja oppiminen. (Ranki
1999, 49)

Perusajatuksena osaamista tutkittaessa on ettd sujuva ja tehokas toiminta on
merkki osaamisesta. Tehokkuuteen vaikuttavat toki kaytdssa olevat tyovélineet ja
tydymparistd, mutta loppujen lopuksi suurin tekija on kuitenkin henkildstén ammat-
titaito ja kyky sujuvaan yhteistydohon. Tutkimisen haasteena onkin tarkeiden mitat-
tavien asioiden loytaminen. Tutkimus on mahdollista suorittaa kyselyiden tai haas-
tatteluiden avulla ja arvioinnin voi suorittaa tyontekija (itsearviointi), tyotoverit (ver-
taisarviointi), esimiehet tai asiakkaat (sisaiset tai ulkoiset). Pitd& ottaa my®s huo-
mioon etta mittaaminen ohjaa voimakkaasti toimintaa, joten sen tulisi kohdistua
konkreettisiin asioihin. Mittaamisen tarkkuus vaihtelee tutkimuksen kayttotarkoi-
tuksen mukaan. Tarke&a on, ettd tutkimuksesta ei tehda liian monimutkaista, kos-
ka talloin tulokset perustuvat liikaa oletuksiin eivatka ole kovin konkreettisia. Hyvia
tunnusmerkkeja osaamisesta ovat esimerkiksi tutkinnot, sertifioinnit tai aukto-
risoinnit. (Ranki 1999, 50-51.)
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Panostaminen tulevaisuuteen on iso osa osaamisen johtamista. Mikali yritys suun-
taa, varsinkin johdon osalta, voimavaransa pelkastddn nykyhetken ongelmien rat-
kaisemiseen, on yrityksen elinvoima ja uusiutuminen vaarassa. Tarkastelemalla
yrityksen visioita, strategioita ja ydinosaamista, on mahdollista suunnitella mita
halutaan kehittdd ja milla keinoilla se onnistuu. Seuraavia kysymyksia pohtimalla
saadaan kuva osaamistarpeista (Ranki 1999, 52):

— Mité kyvykkyyttd yrityksen visio edustaa?
— Millaista osaamista vaaditaan strategioiden lapiviemiseksi?
— Mika on nykyhetken osaamisen taso?

— Millaisia toimenpiteité vaaditaan tavoitteiden saavuttamiseksi?

Yrityksen tdman hetken osaamisen puutteista ja vahvuuksista on mahdollista kera-
ta tietoa monella tavalla. Esimerkiksi asiakkailta saadaan tarke&é tietoa osaami-
sen tilasta. Positiivinen palaute kertoo vahvuuksista ja toisaalta taas reklamaatioi-
den maara on suoraan verrannollinen heikkouksiin. Usein tarkasteluun tarvitaan
useampi mittari, koska ne voivat olla sekd méaarallisia tai laadullisia ja tarkastelun

tulisi olla mahdollisimman monipuolinen. (Ranki 1999, 52-53.)

5.3 Kyselytutkimus

Kyselytutkimus on hyva menetelma tiedonkeruuseen, mikali lahtékohta tutkimuk-
selle voidaan méaaritelld tarkasti ja sita ei ole tarvetta muuttaa tutkimuksen aikana.
Sita on hyva kayttdd myos, mikali etukateen on mahdollista paattaa kaikki kysy-
mykset tai mikali tutkimus koskee maarallisesti mitattavia asioita tai muuten tarkoin
maariteltavia fyysisia asioita. Jos etukateen on tiedossa tutkimuksen kohderyhma,
voi tehokkainta olla laatia tutkimuksessa kysyttavat asiat valmiiksi ja pysytella niis-
sa tarkasti tutkimuksen ajan. Nain menetellen vastauksista on helppo tehda yh-
teenvetoja ja niitd voidaan analysoida tilastollisesti. Tarkeaa on myos esittaa jokai-
selle kohderyhman henkil6lle samat kysymykset. (Routio 2007.)
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Jotta kyselytutkimus onnistuisi toivotulla tavalla, tulee kyselylomaketta laatiessa
ottaa huomioon seuraavat asiat (Borg 2010):

- Lomakkeen tulee olla kohtuullisen pitk& ja ulkoasun selkea.

- Lomakkeen alussa tulee olla selkeét ohjeet kyselyn tayttdamiseksi.

- Kysymysten tulee edeta ylhaalta alaspain.

- Kysymykset pitéda asetella siten, etta ne ovat helppotajuisia ja yksinkertai-
sia. Pitda ottaa huomioon etta vastaajat eivat kovinkaan usein tunne aihe-
aluetta yht& hyvin kuin tutkimuksen laatija.

- Kysymykset tulee laatia siten, etta vastaajan ei tarvitse huolehtia vastaus-
tensa tietojen vaarinkayttomahdollisuuksista.

- Tietyissa tapauksissa voi olla hyva heréttaa luottamusta teitittelemalla vas-
taajaa lomakkeen kautta.

- Kysymysten jarjestys tulee olla looginen. On myds hyva lahtea liikkeelle ly-

- Kysymysten tulee olla riittavan tarkkoja.

- Saman aihealueen kysymykset on hyva ryhmitella yhteen.

5.4 Kehittdmismenetelmat

5.4.1 Perehdytys

Perehdytyksen tarkoituksena on nayttaa tyontekijalle heti tydsuhteen alussa oikea
kuva organisaatiosta ja hénen tulevista tyotehtavistadn. Perehdytyksen avulla
tyontekijalle opetettavat asiat voidaan jakaa kolmeen osa-alueeseen (Kauhanen
2006, 145):

— tyOyhteis6on perehdyttdminen. Tyontekijalle tehdaan tutuksi hénen tuleva
tyoyhteisdnséa, sen toiminta-ajatus, visio ja liikeidea seka arvot ja tavat
— tyOpaikkaan perehdytys. Tyontekija oppii tuntemaan yrityksen ihmiset,

asiakkaat ja tyotoverit
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— tybhon perehdyttdminen. TyOntekija saa tietoa omasta tydstaén ja siihen
liittyvista odotuksista.

Tyontekijan lahin esimies on vastuussa perehdytyksen suorittamisesta. Perehdy-
tystilaisuuteen osallistuu yleensa kaikki ne henkil6t, joiden parissa uusi tyontekija
tulee vastaisuudessa tytskentelemaan. Usein kuitenkin esimies antaa perehdy-
tyksen suoritettavaksi jollekin alaiselleen, jolla on siihen riittavat valmiudet. Useat
yritykset ovat laatineet kirjalliset ohjeet tai toimintatavat, jonka mukaan uuden
tyontekijan perehdytys suoritetaan. Tietojarjestelmid hyvaksi kayttamalla on myos
mahdollista seurata henkilén oppimista perehdyttdmisohjelman eri vaiheissa. Pe-
rehdyttdmisen jalkeen tapahtuu yleensa varsinainen tyénopastus, joka on kestol-
taan muutamasta paivasta muutamaan kuukauteen. Yleisesti ottaen noin vuoden
kuluttua tyontekija pystyy antamaan tayden tyopanoksen omassa tehtavassaan.
Perehdyttdmisen hyotyja kuvaavia mittareita on melko haastavaa luoda, mutta
tama pitaisi pyrkid suorittamaan jotta perehdytysohjelmaa voitaisiin jatkuvasti ke-
hittdd. Perehdyttaminen on iso osa uuden tyontekijan kehittdmistd, koska silla luo-
daan avaimet hyvaan tydmotivaatioon, tydssa viihtyvyyteen sek& asioiden nope-
aan omaksumiseen. (Kauhanen 2006, 145-147.)

5.4.2 Kehityskeskustelut

Koko yrityksen ja organisaation osaaminen perustuu yksittaisten tyontekijoiden
osaamisen muodostamaan kokonaisuuteen. Hyvin suoritettu henkildjohtaminen
sekad esimiesten ja alaisten sujuva yhteistyd luo edellytykset korkealle toiminnan
tasolle. Yrityksen johto on vastuussa tyontekijoidensa kehittymisesta, vaikkakin
jokainen yksilé on ensisijaisesti itse vastuussa omasta kehittymisesta. Esimiesten
tarked tehtdava on huolehtia alaistensa ammattitaidon jatkuvasta kehittymisesta
muuttuvassa kilpailuymparistdssa ja se voidaan varmistaa kaymalla henkil6kohtai-
sia kehityskeskusteluja jokaisen alaisen kanssa esimerkiksi kaksi kertaa vuodes-
sa. Jotta kehityskeskusteluista olisi yritykselle ja tyontekijoille hyotya, ei niita tule
kayda vain sen vuoksi, ettd yrityksen johto on niin maarannyt. Kehityskeskustelun
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jokaiselle osapuolelle tulee olla selvd miksi keskusteluja kdydaan ja ettda mita hyo-
tya niilla saavutetaan. Muuten ne saatetaan kokea vain rasitteeksi, jotka vievat
aikaa ja hairitsevat normaalia tyorytmia. (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004,
63-64.)

Kehityskeskusteluissa yritetddn Ioytaa yhteinen linja yrityksen ja yksilon tavoittei-
den suhteen. Jokaisen tyontekijan nykyinen osaaminen arvioidaan sekéa pohditaan
tulevaisuuden muuttuvan tydympariston asettamia vaatimuksia henkilén osaami-
selle. Lahdettdessa suorittamaan kehityskeskustelua, tulisi pyrkia varmistamaan
ettd eri osapuolten odotukset ja kasitykset koskien keskustelua ovat samansuun-
taiset. Moni yritys on kokenut nimenomaan kehityskeskustelun tarkeimméaksi
osaksi tyontekijan kehityksen, menestyksen ja hyvinvoinnin kannalta. Talléin kehi-
tyskeskustelut ndhdaankin osana normaalia henkiléstojohtamista ja esimiestytta.
Keskustelun tehokkuutta on mahdollista parantaa valmentamalla ja kouluttamalla
esimiehia. (Lankinen ym. 2004, 65-66.)

Jokaiselle tyontekijalle on tarkeaa tietdd millaista suoritusta héneltd odotetaan ja
ettd miten h&n voisi toimia paremmin. Tyodntekijat ovat myds kiinnostuneita kes-
kustelemaan esimiestensa kanssa omaa uraa koskevista odotuksista, toiveista ja
mahdollisuuksista. Kehityskeskustelut tulisikin erottaa jokapaivaisestd esimiehen
ja alaisen suorittamista keskusteluista. Seuraavat asiat ovat erottavia tekijoita ja

tuovat kehityskeskustelujen merkityksen selvaksi (Lankinen ym. 2004, 68—-69):

— keskusteluja suoritetaan saanndllisesti noin 2-3 kertaa vuodessa

— keskustelussa osapuolten roolit ovat samat kaikille

— kehityskeskustelun perussaannot on kerrottu etukateen kaikille ja keskus-
telu viedaan lapi jokaisen kanssa samoin perustein

— molemmat osapuolet valmistautuvat keskusteluun etukateen

— kehityskeskusteluiden tarkoitus on tahdata tulevaisuuteen ja tehda pitkan

aikavalin suunnitelmia kehittymisen suhteen.
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Suorittamalla kehityskeskustelut oikein, saa yritys ajankohtaista tietoa tyonteki-
joidensé yksilotason osaamisesta seka mahdollisista puutteista. Tall6in on mah-
dollista suunnitella voimavarojen kayttd tulevaisuudessa oikein. Lisaksi kehitys-
keskusteluilla vahvistetaan vuorovaikutusta, yhteisty6ta sekd sitoutumista tehta-
vaan ja organisaatioon. Jokainen tyontekija saa keskusteluiden avulla tietoa ylei-
sista yritystd koskevista asioista, joka auttaa henkil6a tiedostamaan ne mahdolli-
suudet, joihin h&nen pitaisi osallistua. Keskustelun kuluessa ja paatteeksi tulisikin
jokaisen osapuolen yhdessa tehda yhteenvetoja sovituista asioista ja toimenpiteis-
ta. Nama yhteenvedot vahvistetaan viela allekirjoituksella tai jaettavalla kopiolla
yhteenvedosta. Pitda kuitenkin ottaa huomioon, etta kehityskeskustelut eivat kor-
vaa esimiehen ja alaisten jokapaivaista normaalia kanssakaymistd. Asia toimii
my0s toisinpain, eli kehityskeskusteluja ei ole korvattavissa tavallisilla keskusteluil-

la, kokouksilla tai asioiden kasittelylla. (Lankinen ym. 2004, 69-72.)

5.4.3 Itsearviointi

Itsearvioinnissa henkild itse arvioi omaa tai tydyhteisénsa toimintaa. Siind henkilo
voi arvioida myds omaa toimintaa ja osaamista pohtimalla omia tydsuorituksia ja
oppimista. Jotta itsearvioinnin suorittaminen onnistuisi hyvin, tulee henkilén kyeta
kriittiseen ajatteluun seka osaamiseen ja tydsuorituksiin liittyvien odotusten tunnis-
tamiseen. Itsearviointiin vaikuttaa myos tyontekijan uskomukset omista voimava-
roista sek& vaatimukset, jotka henkild asettaa itselleen tyttehtavista suoriutumi-
seksi. (Hatonen 2004, 40-41.)

Usein saatetaan epadilla itsearvioinnin oikeellisuutta silla perusteella, etta henkild
arvioi itseddn joko liian hyvin tai liian vaatimattomasti. Itsearviointi on kuitenkin
oppimistilanteena erittdin hyva. Henkilon pohtiessa omaa osaamista esimerkiksi
annettujen kysymysten muodossa, alkaa hé&n samalla tietoisemmin tarkastella
omaa ty6taan ja toimintaansa. Talléin tyontekija saattaa itse huomata mahdolliset
puutteet osaamisessaan. ltsearviointi mahdollisesti vahvistaa myds kasitysta koko
tyoyhteisbn toiminnasta ja siitd, miten oma henkilokohtainen osaaminen sopii ko-
konaisuuteen. Pitaa ottaa my6s huomioon, etta yksittdinen itsearvionti ei ole lopul-

linen kasitys henkilon osaamisesta. Koska jokaisella on oma nakemys asioista,
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tulee arviointia taydentad esimerkiksi esimiehen antamalla arvioinnilla. Itsearvioin-
nin onnistumisen kannalta on tarkeaa, etta arviointiin on annettu mahdollisimman
selkeat ohjeet, ja etta koko itsearviointiprosessin kulku on etukéteen kayty lapi yh-

teisissa tilaisuuksissa. (Hatonen 2004, 41-42.)

5.4.4 Koulutus

Henkildstbkoulutus on tydnantajan jarjestamaa koulutusta, joka voi olla esimerkiksi
yrityksessa pidettava koulutuspéaiva, pitkan aikavalin koulutusjakso tai kurssi. Kou-
lutus tapahtuu yleensa tyoajalla. Henkilostokoulutus jaetaan usein sisaiseen ja
ulkoiseen koulutukseen. Sisaisen koulutuksen jarjestaa yleensa yritys itse ja siihen
osallistuu yrityksen oma henkilosto ja joskus yrityksen yhteistydkumppaneita kuten
alihankkijoita, toimittajia tai asiakkaita. Ulkoinen koulutus on julkista koulutusta,
jonka jarjestamisesta ja suunnittelusta on vastuussa koulutuksen tuottaja. Henki-
|6stdkoulutus on tarpeen ja tilanteen vaatimusten mukaan mahdollista toteuttaa
monella tavalla. (Ranki 1999, 100)

Henkildstbkoulutus on yksi tarkeimmista tyontekijdiden osaamisen kehittamisen
valineista ja hyvin toteutettuna se on tavoitteellista ja tulevaisuuteen tahtaavaa.
Pitaa kuitenkin ottaa huomioon, etta yksindan henkiléstokoulutus ei ole riittava va-
line osaamisen varmistamiseksi, vaan se vaatii rinnalleen esimerkiksi toimivan
palaute- ja palkitsemisjarjestelman. Henkilostokoulutuksella voidaan kuitenkin
muun muassa parantaa osaamista puutteita havaittaessa seka ratkaista johtamis-
kaytantdjen ristiriitaisuuksia. Lahdettdessa pohtimaan kaytetaanko yrityksessa
sisaista vai ulkoista koulutusta, tulee ottaa huomioon molempien kaytantdjen edut
ja heikkoudet. Sisdisessa koulutuksessa on mahdollista parantaa yrityksen tyonte-
kijoiden yhteistyokykya. Taméa on mahdollista varsinkin, mikéli koulutukseen osal-
listujat ovat eri organisaation yksikdista, jolloin ongelmia ratkaistaessa asioita tar-
kastellaan useista nakokulmista. Ulkoista koulutusta kaytettaessa yritykseen tuo-
daan ulkopuolisia ndkemyksia ja ajatuksia, jotka tyontekijat saattavat nahda hyvin-
kin hyodyllisiksi jopa pitkalla aikavalilla. Ulkopuolisen koulutuksen vaarana tosin
on, etta koulutus ei taysin vastaakaan osallistujan tarpeita. Ulkopuolisen jarjesta-

ma koulutus ei myodskaan usein ole taysin raataloity kyseisen yrityksen tarpeisiin,
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vaan koulutuksen kaytdnnén soveltaminen vaatii jalkeenpain toita sisaiseltd koulu-
tukselta. (Ranki 1999, 100-102.)

Yrityksen kannalta on tarkeaa seurata henkilostokoulutuksen tuottamaa hyotya.
Seurannassa otetaan huomioon yleenséa koulutuspéivien maara henkilod kohden
seka koulutuskustannukset, joihin siséltyy koulutusajan palkat ja muut siihen kuu-
luvat kiintedt ja muuttuvat kustannukset. Naiden tietojen pohjalta voidaan seurata
ja arvioida koulutuksen vaikuttavuutta suhteessa siita aiheutuneisiin kustannuksiin.
Lahtokohtaisesti koulutuksessa opittuja taitoja pyritadn hydédyntamaan tyotehtavis-
sa. Koulutuksen tuottamaa hyotya voidaan tarkastella esimerkiksi seuraavilla nel-
jalla tasolla (Ranki 1999, 102-104):

— koulutustilaisuuden onnistuminen. Henkildiden nakemys siitd miten koulu-
tus on onnistunut

— oppimistulos. Saavutettiinko koulutuksella tavoitteiden mukaiset tiedot ja
taidot

— opitun siirtdminen kaytantéon. Kayttddko henkiléstd oppimiaan asioita
tyotehtavissadan ja onko heidan kayttaytymisessa tapahtunut muutosta

— vaikutus tulokseen. Millainen vaikutus muutoksilla on tydryhméan tai koko

yrityksen tulokseen.

Yrityksen kannalta on tarkeda tarkastella koulutuksen vaikuttavuutta, jotta tiede-
taan millaisen tulos koulutukseen panostamalla on saavutettu. Seuraamalla koulu-
tuksen vaikutusta annetaan myos vahva kuva siita, etta koulutuksen avulla todella
pyritddn parantamaan toiminnan laatua. Tarkastelun kannalta on helpompi, mikali
koulutuksen vaikutukselle ja tulokselle asetetaan etukateen tiettyja tavoitteita. Tal-
laisia tavoitteita voivat olla esimerkiksi tydmotivaation ja tyotyytyvaisyyden paran-
tuminen. (Ranki 1999, 104.)
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5.4.5 Tehtavakierto

Tehtavakierron avulla yritys pyrkii parantamaan tyontekijdidensad monitaitoisuutta.
Moni yritys on havainnut tehtavakierron hyvaksi tyotehtavien kehittdmisen vali-
neeksi. Paitsi ettd henkiloston osaaminen kasvaa tehtavakierron kautta, on sairas-
tapausten yhteydessa helpompi l6ytaa sijainen, kun tehtdvassa on toiminut use-
ampi henkild. Tehtavakierto on mahdollista toteuttaa monella tavalla. Tydntekija
voi esimerkiksi tutustua tyOtoverinsa tehtaviin h&nen opastuksellaan niin hyvin,
ettd osaa tarvittaessa hetkellisesti toimia kyseisessé tehtavassa. Toinen vaihtoeh-
to on tietyin valiajoin siirtyd kokonaan uuteen tydtehtavaan. Kyseisen toimintamal-
lin avulla sailytetdan tydnteon monipuolisuus, joka osaltaan on motivoiva tekija
jokapaivaisessa tyoskentelyssa. Yrityksen tulee kuitenkin pitd& huolta, etta tehta-
vien vaihtamisesta ja osaamisen kehittdmisesta huolimatta, tyon tuloksen tulee
olla asiakkaan nakokulmasta laadukasta. Tyon tulee myos olla sekéa taloudellista
ettd joutuisaa. (Haténen 1998, 66—67.)
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS KAYTANNOSSA

6.1 Kohderyhman maéaarittaminen

Kohderyhméksi osaamiskartoituskyselylle valittin koko tehtaan henkilokunta (21
tyontekijad). Esimiehille tai muille toimihenkil6ille ei tassa tapauksessa kyselya
esitetty. Tama sen vuoksi, etta tehtaan tyontekijoilla on vain kaksi suoraa esimies-
ta. Lisaksi heidan ndkemyksensa asiaan saatiin, kun kyselyn tulokset kaytiin l&api
heidan sek& paaluottamusmiehen ja tydsuojeluvaltuutetun kanssa. Haastattele-
malla koko tehtaan henkildkuntaa saatiin vastauksia ja mielipiteitéa eri tehtavissa

toimivilta tyontekijoilta.

6.2 Kyselylomakkeen sisallon suunnittelu

Osaamiskartoituskyselyn (LIITE 1) sisdltd suunniteltin yhdesséa tuotantopaallikbn
kanssa. Siita pyrittin saamaan mahdollisimman kattava, mutta ei kuitenkaan liian
vaikeatajuista tai monimutkaista. Kysely suoritettin nimettdméana, jolla pyrittiin
varmistamaan vastausten todenmukaisuus. Kyselyn alussa kysyttiin ik&da seka
tyosuhteen kestoa Semko Oy:n palveluksessa. Taman avulla on mahdollista ver-
tailla nuorten sekd vanhempien tyontekijoiden vastausten eroavuutta, kuin myos

uusien sekd kauemmin yrityksessa olleiden henkildiden vastauksien eroja.

Kysymyksilla tahdattiin kahteen asiaan. Ensinnakin pyrittiin selvittdmaan nykyhet-
ken osaaminen, minka kautta I6ydettaisiin mahdolliset puutteet. Toiseksi kysymyk-
silla haettiin tyontekijéiden mielipiteita tulevaisuudesta, eli miten he nékevét esi-
merkiksi osaamisen vaatimukset tulevaisuudessa tai miten osaamisen johtamista
voisi kehittdd. Kyselylomakkeeseen sisallytettin myds muutama kysymys liittyen
vuoden 2010 kevéaalla toteutettuun tyotyytyvaisyyskyselyyn. Kysymykset liittyivat

tiettyihin tydnjohdollisiin toimiin seka muihin kaytannon asioihin. Talla saatiin selvil-
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le onko ty6tyytyvaisyyskyselyn tuloksien pohjalta muutettu asioita, ja jos on, miten
tyontekijat kokivat niiden vaikuttavuuden.

Kysely on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus. Kyselyn viimeisen osan eli taito-
tason maarittelyn avulla tyéntekijan on helppo arvioida omaa osaamista eri tehta-
vissa. Tuloksista my6s nékee helposti, mikali jossain tehtavassa osaamistaso on

selkeasti alhaisempi.

6.3 Kyselylomakkeen testaus ja kaytannon toteutus

Osaamiskartoituskysely testattiin kaymalla se lapi tyontekijdiden paaéluottamus-
miehen seka tydsuojeluvaltuutetun kanssa tyosuojelupalaverin yhteydessa. Talldin
saatiin ndkemys siihen, millaisia ajatuksia kysely tyontekijoissa heréattaa. Palaverin
perusteella joitakin kysymyksia muutettiin hieman, mutta muuten osaamiskartoi-

tuskyselyn suorittaminen heratti positiivisia ajatuksia.

Osaamiskartoituskyselyn tayttdmisen vuoksi tehtaan tyontekijat lopettivat tyopéi-
van noin puoli tuntia normaalia aikaisemmin. Talléin heille annettiin aikaa tyoajalla
perehtya kyselylomakkeeseen ja samalla tayttaa sitd. Samalla heille annettiin tilai-
suus esittaa tarkentavia kysymyksid, mikali joku kohta lomakkeessa aiheutti vai-
keuksia. Tyontekijat saivat palauttaa taytetyn lomakkeen heti, mikali saivat sen
puolen tunnin aikana taytettya. Toinen vaihtoehto oli, etta he ottivat kyselylomak-
keen mukaansa ja tayttivat kotona loppuun. Tama oli jopa parempi vaihtoehto,
jotta heilla oli enemman aikaa perehtya kysymyksiin rauhassa. Vastausaikaa an-
nettiin seuraavaan viikkoon. Kyselylomakkeita jaettiin kaikkiaan 21 tyontekijalle, ja

taytettyja lomakkeita palautettiin 11, jolloin vastausprosentiksi muodostui 52.

6.4 Tulosten analysointi

Taytettyjen vastauslomakkeiden keraamisen jalkeen, kaytiin ne lapi yksitellen.

Vastaukset ryhmiteltiin niiden siséllon mukaan, jolloin yhteenvedosta naki, mikali

useampi henkild oli asiasta samaa mieltd. Vastaukset kategorioitiin aluksi myo6s



38

vastaajan ian ja palvelusvuosien suhteen. Talloin yhteenvedosta sai selville mah-

dolliset erot eri vastaajien kesken.

Tuloksien yhteenvedon laatimisen jalkeen, pidettiin palaveri johon osallistui tuotan-
topaallikkd, tydnjohto, tyontekijoiden paaluottamusmies seka tybsuojeluvastaava.
Palaverissa tulokset kaytiin lapi kysymys kerrallaan. Jokaisen kysymyksen jalkeen
keskustelimme erikseen tuloksista ja mahdollisista parannustoimenpiteista havait-
tuihin puutteisiin. Palaverista laadittiin poytékirja, josta annettiin puhtaaksikirjoitetut
versiot palaverin jasenille. Kyseistd kokouspoytakirjaa kaytettiin pohjatietona tulos-

ten kirjoittamiselle tAh&n opinnaytetyohon.
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7 OSAAMISKARTOITUKSEN TULOKSET

7.1 Henkiloston ikdrakenne ja palvelusvuodet

Kuten alla olevasta kuviosta (KUVIO 5) nakyy, vanhemmat tyontekijat olivat hie-
man aktiivisempia vastaamaan kuin nuoremmat. Muutama ikaluokkaan 20-30
vuotta kuuluva tyontekija toki vastasi myos. Taméa toi vastauksiin tarvittavaa eri-

laista ndkemysta.

i I B b

alle 20 vuotta 20-30vuotta 31-40vuotta 41-50vuotta 51 - 60 vuotta yli 61 vuotta

KUVIO 5. Kyselyyn vastanneiden ikdjakauma.

Seuraavasta kuviosta (KUVIO 6) taas ndhdaan, ettd suurin osa (70 %) vastanneis-
ta on tyoskennellyt Semko Oy:n palveluksessa yli 16 vuotta. Myds vahemman ko-
kemusvuosia omistavilta tyontekijoilta saatiin vastauksia. Tiedossa oli, etta Semko
Oy:n tyontekijat ovat jakautuneet karkeasti nuoriin ja vanhempiin tydntekijoihin.
Hieman yllattavaa kuitenkin oli, ettd nuoremmat tyontekijat eivat olleet kovin ahke-

ria vastaamaan kyselyyn.
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alle 2 vuotta 2 - 5 vuotta 6- 10 vuotta 11 - 15 vuotta yli 16 vuotta

KUVIO 6. Kyselyyn vastanneiden tyokokemus Semko Oy:ssa.

7.2 Osaaminen

Henkilokohtaisen osaamisen arvioinnissa nékyi eri-ikaisten vastaajien kesken hie-
noisia eroja. Vanhemmat tyontekijat kokivat vahvuutensa tyontekijana olevan en-
nen kaikkea pitkd tyokokemus. Nuoremmat vastaajat olivat hieman kriittisempia
arvioidensa suhteen. Eri ikaluokilla oli kuitenkin yhteinen mielipide siita, etta ty6-
tehtavat Semko Oy:ssad vaativat monipuolista metallitydosaamista. Arviot tulevai-
suuden osaamisesta yrityksessé eivat eronneet paljoakaan nykyisistd osaamistar-
peista. Ajatuksia esitettiin kuitenkin siitd, ettd mikali konekantaa uusitaan, uusi

tekniikka tuo vaatimuksia osaamiselle.

7.3 Oppiminen

Vanhemmat kyselyyn vastanneet tyontekijat kokivat, ettd ammattitaito on jo riitta-
valla tasolla, vaikka esimiehet antavatkin tietynlaisia mahdollisuuksia oppia asioita
lisdd. Tyontekijoiden mielestd uusien tydtehtavien avulla on mahdollista oppia li-
saa ja tahan esimiehet tarjoavatkin mahdollisuuksia. Melko moni kyselyyn vastan-
nut koki, etta esimiehet eivat anna tarpeeksi palautetta oppimisesta tai kehittymi-

sesta.
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7.4 Siséainen viestinta ja tydilmapiiri

Tyontekijat kokivat viestinnan yrityksessa melko hyvéaksi, mutta ilmaisivat kuiten-
kin, etta tietyissa toimissa on parantamisen varaa. Koettiin, ettd esimiehille ja jopa
yrityksen toimitusjohtajallekin on helppo kertoa asioista, mutta valilla esimiesten ja

luottamusmiesten tekemisista ei saada tarpeeksi tietoa.

Tyo6ilmapiiri koettiin paaosin hyvaksi, muutamien tyontekijoiden mielesta jopa erit-
tain hyvaksi. Muutamia poikkeuksia toki oli; esimerkiksi eri vuorojen valilla voisi
olla hieman enemman kanssakaymista. Kysymys esimiesten johtamisen vaikutuk-
sesta viestintaan ja tyoilmapiiriin aiheutti vastakkainasettelua. Noin puolet oli sitéa
mielta, etta esimiehet edistavét johtamisellaan tarpeeksi viestintaa ja tydilmapiiria,
mutta toisen puolen mielesta esimiehet voisivat panostaa asiaan enemman. Moti-
vaation tyontekoon kyselyyn vastanneet tyontekija kokivat paaosin hyvaksi. Osa

totesi, etta motivaatio saattaa véalilla hieman vaihdella.

7.5 Johtaminen

Osaamiskartoituskyselyyn vastanneet tyontekijat esittivat eridvia mielipiteita siita,
miten esimiehet johtamisellaan edistavat henkilokohtaista osaamista. Noin puolet
vastanneista oli sita mielta, etta johtamisen osuus tassa asiassa on riittavaa, kun
taas loput olivat sitd mieltd, ettéd esimiehet voisivat panostaa téhan asiaan enem-
man. Konkreettisina osaamisen johtamisen ja toiminnan suuntaamisen keinoina
tyontekijat pitivat yleista asioista tiedottamista seka palavereita, joiden ansiosta

asioihin tulee selkeytta.

Tyobnvalvonnassa koettiin olevan parantamisen varaa, vaikkakin se on ollut lisdan-
tymaan pain. Vastanneet esittivat myos hyvia ajatuksia tydénteon ja osaamisen ke-
hittdmisen edistamiseksi. Asiat liittyivat esimerkiksi tydnsuunnitteluun ja tyéohjei-

den kehittdmiseen.
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7.6 Osaamisen kehittaminen

Tyontekijat nakivat perehdytyksen yhtena tarkeimmista tekijoistd ammattitaidon
kehittdmisessa. Yhtena tekijana oli myos itsenéinen osaamisen kehittdminen, jo-
hon taas oma motivaatio vaikuttaa paljon. Oma merkitys oli myos luottamusmies-
ten kaymilla tyosuojelupalavereilla. Tiettyjen osa-alueiden koulutuksille koettiin
myOs olevan tarvetta. Tyontekijat tiedostivat, etta yritysmaailma on jatkuvassa
muutoksessa ja nain ollen kehitystd on hyva seurata. Vastaajat, joiden tybura
Semko Oy:ssa on kestanyt yli 16 vuotta, kokivat, ettd koulutukselle ei ole niin suur-
ta tarvetta, vaikkakaan se ei ole ikina hukattua aikaa. Noin kolmasosan mielesta

tyonkierrolla olisi my6s mahdollista kehittaé osaamista.

7.7 Taitotason arviointi

Alla olevaan kuvioon (KUVIO 7) on laskettu keskiarvot kyselyyn vastanneiden

tyontekijoiden taitotasoarvioinneista. Keskiarvoon ei ole laskettu mukaan niin sa-

nottua nolla-arvoa, koska talloin tyontekija ei toimi kyseisessa tehtavassa.
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Tietotekniikan (Sonetin) kdytto
Tyoohjeiden/piirustusten ymmartaminen
Tavaroiden siirto/nosto

Tavaran lahetys

Tavaran vastaanotto

Hitsaus robotilla

Hitsaus kasin

Sarmays

Kierteytys

Polttoleikkaus

Leikkaus /katkonta

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00

KUVIO 7. Osaamistasojen keskiarvot.

Kuviosta ndhdaan, ettd tarkeat tehtavat, kuten leikkaus ja katkonta, hitsaukset se-
k& tybohjeiden ja piirustusten ymmartaminen ovat hyvin hallussa. Johtuen siita,
ettd tehtaassa kasitellaan raskaita kuormia, tyoturvallisuutta ajatellen on myds erit-
tain hyva asia, etta tavaroiden siirto ja nosto hallitaan hyvin. Hieman jopa yllatta-
vaa on se, etta tietotekniikan kayttoa ei koeta kovin hankalaksi. Semko Oy:ssé on
otettu uusi tuotannonohjausjarjestelma kayttdon muutama vuosi sitten, joten tulok-
sien perusteella sen kaytto hallitaan jo melko hyvin. Heikoimmin tydntekijat arvioi-
vat taitojaan polttoleikkauksessa, sdrmayksessa seka tavaran lahetyksessa. Nais-
sa tulokset jakaantuivat siten, ettd muutama tyontekija oli asiantuntija ja muutama
taas hallitsi vain tehtavan perusasiat. Tata asiaa olisi hyva kayttaa hyvaksi tyéhon

opastuksessa.
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8 YHTEENVETO

8.1 Perehdytysjarjestelméa

Uuden tyontekijan perehdytyksesta yrityksessa vastaa tuotantopaallikké. Perehdy-
tykseen on olemassa materiaali, jonka mukaan kaydaan jokaiselle uudelle tyonte-
kijalle lapi keskeisimmat tyontekoon liittyvat asiat. Asiat kaydaan lapi ennen kuin
tyontekija aloittaa tyotehtavansa yrityksen palveluksessa. Noin viikon jalkeen tyon
aloittamisesta asiat kaydaan vield kerran lapi, jolloin tyéntekijan on helppo kysya
viela tarkentavia kysymyksia. Perehdytysjarjestelma pitaa sisallaan seuraavat asi-

at:

- Semko Oy:n ulkoalueet
- tuotekuvat

- tyOalueet

- koneet ja laitteet

- tyGturvallisuus

- tyokortti ja sen leimaus.

Kaiken kaikkiaan perehdytysjarjestelmd on hyvin kattava ja looginen. Varsinkin
tyoturvallisuuden parantamiseen on perehdytysmateriaalissa panostettu hyvin.
Kokemus on nayttanyt, ettd kaymalla |api kyseiset asiat uusi tyontekija paasee
helposti ja nopeasti sisélle omiin tydtehtaviinsd. Yrityksen tarkoitus on kuitenkin
jatkuvasti pyrkid kehittdmaan perehdytysjarjestelmaa. Kehitysehdotuksena esitin
muutamia korjauksia materiaaliin, jotta se olisi hieman selkedmpi ja nykyhetkea

vastaava. Lisaksi kuvat tulisi paivittda ajan tasalle.
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8.2 Osaamistarvekartoitus

Kyselyyn vastasi kaikkiaan 11 tyontekijad 21 mahdollisesta. Vastausprosentiksi
muodostui nain ollen vain 52 %. Vastausten pieni maara oli hieman jopa yllatys,
mutta koska kyselyyn vastasi sekd nuoremman ettda vanhemman sukupolven
edustajia, saatiin tuloksista melko kattavia. Taman vuoksi on entista tarkeampaa,
ettd kyselyn tulosten pohjalta ryhdytadn kehittdamaan toimintaa. Talldin tyontekijat
nakevat, ettd taman kaltaisia kyselyita ei pideta ilman, etta niilla olisi jokin vaikutus.
Se taas auttaa saamaan vastausprosenttia paremmaksi jatkossa. Suurin osa ky-
selyyn vastanneista tyontekijoista koki kyselyn tarpeelliseksi osaamisen kehittami-

sen kannalta.

Vastaukset vaikuttivat rehellisiltéd ja suurin osa vastanneista oli selvasti pohtinut
kysymyksia. Varsinkin kehittdmisehdotuksia oli mietitty. Kysymyslomakkeeseen
sisallytettiin muutama kysymys koskien vuosi sitten kevaalla suoritetun tyotyyty-
vaisyyskyselyn aiheuttamia toimia. Yleisin vastaus oli, ettd asiat ovat kylla paran-

tuneet, mutta kehittdmisen varaa |oytyy viela.

Tiedonkeruutapana osaamiskartoituskysely koettiin yrityksesséa toimivana. Maarit-

tamalla kysymykset ajan tasalle sitd on mahdollista kayttaa myoés tulevaisuudessa.

8.3 Kehittdmisehdotukset

Kyselyn pohjalta 16ytyi hyvia kehittamisehdotuksia. Yrityksen toiminnassa ei kyse-
lyn perusteella ollut isoja puutteita, mutta tiettyja asioita olisi mahdollista parantaa.
Jatkossa esimiesten tulisi kiinnittdd huomiota muun muassa tyontekijoiden osaa-
misen arviointiin ja yllapitoon. Mielenkiintoista oli, etta tyontekijat toivoivat saavan-

sa lisda palautetta heidan oppimisestaan ja kehittymisestaan.

Tyo6ilmapiiri ja motivaatio koettiin kaiken kaikkiaan hyvéksi. Esimiesten oikeanlai-
sella johtamisella naita kahta olisi kuitenkin mahdollista parantaa. Liséksi tyonval-
vontaan tulisi kiinnittdad tulevaisuudessa huomiota. Semko Oy:n palveluksessa on

usein kesatyontekij6ita ja harjoittelijoita, joten varsinkin heidan tyontekoa tulisi val-
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voa enemman. Tah&n asiaan on kuitenkin tulossa lahitulevaisuudessa parannusta,
kun toimihenkildépuolella tydnjako muuttuu. Kyselyn pohjalta voidaan todeta myds
ettd jarjestamalla koulutusta tietyistd asioista, voitaisiin tyéntekoon liittyvia ongel-

matilanteita vahentaa.

8.4 Pohdinta

Huolimatta siita, ettd osaamiskartoituskyselyyn vastasi vain noin puolet tyonteki-
jOista, saatiin silla kiitettavasti arvioitua osaamisen tdmanhetkista tasoa. Kyselyn
perusteella saatiin myos hyvid ehdotuksia siitd, miten osaamista voitaisiin kehittaa.
Tyontekijat tiedostivat hyvin etta vaikka osaamistaso on nykypdaivan vaatimuksiin
nahden korkealla tasolla, tulevaisuuden muutokset voivat aiheuttaa uusia osaa-
misvaatimuksia. Esimerkiksi uuden teknologian hyddyntaminen edellyttdd henki-
|6ston kouluttamista. Liséaksi kyselyn ikdjakaumasta (KUVIO 5) huomataan, etté
noin 55 % vastanneista on yli 50 -vuotiaita ja heillda on pitka tydura Semko Oy:n
palveluksessa. Téall6in noin 10 vuoden kuluttua suuri osa tyéntekijoista siirtyy elak-
keelle. Tama pitada ottaa huomioon mygs osaamisen kannalta, eli yrityksen tulee
varmistaa, etta liikaa osaamista ei poistu tyontekijoiden siirtyessa elakkeelle.

Monikaan tyontekija ei olisi valttamattd halukas lahtemaan pitkakestoiselle koulu-
tusjaksolle. Suunnittelemalla koulutuksen siséalto tarpeiden mukaan oikein lyhyt-
kestoisilla koulutusjaksoilla voitaisiin vaikuttaa osaamiseen merkittavasti. Tarkeak-
si aiheeksi muodostuukin osaamiskartoituskyselyn saanndéllinen suorittaminen,
jolloin on mahdollista seurata osaamisen kehittymista pitkalla aikavalilla. Kyselyn
ansiosta tyontekijat myos nakevat, etta yrityksen johto on kiinnostunut kehittdmaan
yrityksessa olevaa ammattitaitoa. Liséksi kysely tarjoaa heille hyvan tyokalun it-

sensé kehittdmiseen ja oman tekemisen kriittiseen tarkasteluun.

8.5 Lopuksi

Aiheena osaamisen kehittdminen oli erittain mielenkiintoinen. Liséksi se oli yrityk-

sen nakokulmasta hyvin ajankohtainen. Tutkimuksen suhteen aikataulussa pysyt-



a7

tiin melko hyvin ja tulosten analysointiin riitti sopivasti aikaa. Tulevaisuus tulee toki
nayttamaan, miten ja millaisia toimia kyselyn tulosten pohjalta otetaan kaytantoon.
Yhteisty0 yrityksen kanssa tdman projektin aikana toimi erittain hyvin. Sain erittain
vapaat kadet tutkimuksen suorittamiseen, mutta samalla yrityksen johdolta tuli tar-
vittaessa hyvaa ohjausta projektin lapiviemiselle. Uskoakseni yrityksen on melko
helppo tulevaisuudessa kayttaa luotua osaamiskartoituskyselyn pohjaa selvittaak-

seen senhetkisen osaamisen tason.

Tutkimukselle etukdteen asetetut tavoitteet saavutettiin hyvin. Tavoitteeksi asetet-
tiin myos luoda osaamiskartoituskyselyn kayttamisesta muiden osaamisen kehit-
tamisen menetelmien ohessa mahdollisimman yksinkertainen ja looginen kokonai-
suus. Tasséa tavoitteessa onnistuttiin ja ulkopuolisen on mahdollista tutustua t&dhan

opinnaytety6hon ilman syvempaa ammatillista tietdmysta.
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LITTEET

Liite 1. Osaamiskartoituskyselykaavake



LIITE 1. Osaamiskartoituskyselykaavake

Osaamiskartoituskysely

Hyva Semko Oy:n tyontekija!

Opiskelen Seindjoen ammattikorkeakoulussa kone- ja tuotantotekniikkaa ja teen
Semkolle opinnaytety6ta, jonka tavoitteena on kehittdd yrityksen koulutusjarjes-

telmaa.

Osana opinnaytetyotd suoritan tdmén osaamiskartoituskyselyn, johon toivonkin
jokaisen vastaavan. Kysely on tilannekatsaus tdméan hetken osaamisestasi. Tar-

ke&& on etenkin se, mita asioita haluaisit oppia tulevaisuudessa lisaa.

Kysely suoritetaan nimettdbména ja vastausten avulla pyritdéan johtamaan ja kehit-
tamaan osaamista oikeaan suuntaan. Vastaaminen on tarkeaa paitsi opinnayte-

tyoni kannalta, myos Semkon henkiloékunnan ammattitaidon kehittdmisen kannalta.

Pohdithan kysymyksia ajan kanssa, vastausten ei tarvitse olla pitkia, mutta mielel-
la&dn enemman kuin pari sanaa. Mikali annettu tila ei riita, voit jatkaa vastaustasi

paperin kaantopuolelle.

Kyselyn vastaukset kasittelen tuotantopadllikkd xxx xxxX, tuotantoinsindori Xxx
XXXX, paaluottamusmies xxx xxxx seka tydsuojeluvaltuutettu xxx xxxx kanssa. Ta-

man jalkeen tulen myds erikseen kertomaan kyselyn tuloksista teille.

Palautathan taytetyn kyselylomakkeen xxx xxxx viimeistaan pe XX.XX.XXXXX

Kiitos yhteistyostasi!

Tuomas Paloviita

Kone- ja tuotantotekniikka
Tekniikan yksikko
Seinajoki



Taustatiedot

1. Ik&si?
( ) alle 20 vuotta
( ) 20 — 30 vuotta
( )31 -40 vuotta
( ) 41 — 50 vuotta
( )51 -60 vuotta
( ) yli 61 vuotta

2. Tyb6suhteen kesto Semkon palveluksessa?
() alle 2 vuotta
() 2-5vuotta
() 6—10 vuotta
() 11 - 15 vuotta
() yli 16 vuotta

3. Mitké ovat paaasialliset tydtehtavasi?

Osaaminen

4. Millaista osaamista yrityksessa talla hetkella tarvitaan omien ty6tehtaviesi kannal-
ta? Entd mahdollisesti tulevaisuudessa?

5. Onko yrityksen osaaminen Yyleiselld tasolla mielestasi riittdvalla tasolla? Voit
vastata kirjallisesti tai asteikolla 1...10.

6. Onko oma osaamisesi mielestasi tyon edellyttamalla tasolla?



7. Mitkéd ovat vahvuutesi/heikkoutesi tyontekijana?

8. Miten yrityksessa arvioidaan osaamista?

9. Miten osaamista yllapidetaan yrityksessa? Onko yllapito riittavaa?

Oppiminen

10. Miten voit parantaa osaamistasi ja antaako yritys mahdollisuuden siihen?

11. Saatko palautetta oppimisesta/kehittymisesta?

Sisainen viestinta ja tydilmapiiri

12. Miten viestinta toimii yrityksessa?

13. Miten kuvailisit ty6ilmapiiria?



14.Edistavatk6 esimiehet johtamisellaan niita?

15. Millainen on oma motivaatiosi tyon tekemiseen?

Johtaminen

16. Miten esimiehet edistavat johtamisellaan henkilékohtaista osaamista?

17.Mita konkreettista esimiehet tekevat osaamisen johtamiseksi ja toiminnan suun-
taamiseksi? (palaverit, asioista tiedottaminen tms.

18. Suorittavatko esimiehet tyon valvontaa riittavasti?

19.Miten johtamisen osuutta osaamisen/tydnteon kehittAmisessa voitaisiin mielestasi
edistaa?

Ammattitaidon kehittaminen

20.Miten osaamista pyritadn kehittamaan yrityksessa? (kehityskeskustelut, koulutus,
perehdytys, tydssa oppiminen tms.)



21.0lisiko koulutus tarpeellista ammattitaidon kehittamiseksi? Jos olisi, niin millainen
koulutus?

22.0mia ideoita ammattitaidon kehittamiseksi?



Numeerinen arviointi

Arvioi omaa osaamistasi eri tehtavissa asteikolla 1...5.

0 = En tieda tehtavasta/ ei kuulu toimenkuvaan

1 = Aloittelija

2 = Harjoittelija. Tunnen tehtavan perusasiat.

3 = Osaaja. Osaan tyon, mutta tietyissa tilanteissa tarvitsen neuvontaa.
4 = Pateva. Pystyn toimimaan tehtavassa itsenaisesti.

5 = Asiantuntija. Pystyn toimimaan tehtavassa itsenaisesti sekd opastamaan tason
1 — 3 tyontekijoita.

Leikkaus /katkonta

Polttoleikkaus

Kierteytys

Sarmays

Hitsaus kasin

Hitsaus robotilla

Tavaran vastaanotto

Tavaran lahetys

Tavaroiden siirto/nosto

TyoOohjeiden/piirrustusten ymmartaminen

Tietotekniikan kayttd

23.Ovatko tallaiset kyselyt tarpeellisia osaamisen kannalta?

Kiitos vastauksistasi!



