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Taman opinnaytetyd keskittyy osaamisen johtamiseen. Tyon tarkoituksena oli laatia MJK-
instituutille sellainen osaamisen johtamisen malli, mik& edesauttaisi organisaatiota saavutta-
maan strategiset tavoitteensa.

Kasilla oleva opinnaytety6 on tutkimuksellinen kehittdmishanke, mika jakaantuu selkeasti
kolmeen osaan: ensimmaisessa osassa keskitytaéan teoreettiseen viitekehykseen, toisessa osas-
sa kehittamishankkeeseen ja kolmannessa osassa osaamisen johtamisen kehittdmiseen MJK-
instituutissa.

Tyon teoreettinen osuus kokoaa yhteen kaiken sen, mita osaamisen johtaminen kokonaisuu-
dessaan kasittaa. Siina kasitellddn osaamista, oppimista ja osaamisen johtamista kasitteina,
edetdan strategiatydn tarkastelusta osaamisstrategioiden valintaan, kasitelladn osaamisten

maarittelya ja osaamisten kartoittamista, tarkastellaan osaamisen kehittamista, selvitetaan
osaamisten mittaamista ja palkitsemista yritysmaailmassa ja otetaan selvaa siité, millainen

tutkimusten mukaan on hyva osaamisen johtaja.

Kehittdmishankeosuudessa keskitytadn tutkimaan kohdeorganisaatiota. Siina selvitetaan ai-
kuiskoulutuskeskusten toimintaymparistoa ja siind havaittavia muutoksia, tarkastellaan MJK-
instituutin sisdista toimintaa osaamistarpeiden lahtokohtana, mitataan menestymisen kannal-
ta olennaisia osaamisia ja analysoidaan organisaation osaamista tutkimuksen pohjalta. Kehit-
tamishankkeen keskeisenad osana on osaamiskartoitus, jossa selvitetdan millaiset mahdollisuu-
det MJK-instituutilla on menestya aikuiskoulutusmarkkinoilla osaamisen suhteen. Kehittamis-
hankkeen tuotoksena syntyivat myos toimenkuvat koko organisaatiolle.

Tydn loppuosassa kootaan yhteen teoria- ja tutkimusosuus siten, etta niiden pohjalta esite-
tadn MJK-instituutille osaamisen johtamisen malli. Malli koostuu osaamisstrategian rakentami-
sesta, osaamisen varmistamisesta, osaamisen kehittdmismenetelmien valinnasta, osaamisen
kehittamissuunnitelmien laatimisesta ottaen kantaa siihen, miten osaamista tulisi johtaa,
miten sitd voisi mitata ja miten sen kehittamisesté voisi palkita.

Osaamisen johtamiseen ei ole mitédan valmista sabluunaa. Jokainen yritys on omansa ja siksi
toteuttamiseenkaan ei ole yhté ja ainoaa tapaa. Jokaisella yritykselld on osaamista, mika
oikein johdettuna voi antaa merkittavaa kilpailuetua. Yrityksen henkilékunta on sen tarkein
voimavara ja oikein johdettuna se saadaan kehittymé&an. Osaava henkilékunta on organisaati-
on ehdoton menestymisen edellytys tana paivana. Voittajia ovat ne yritykset, jotka saavat
osaavien tydntekijoiden kautta tehokkaimman tuloksen aikaiseksi.

Asiasanat Osaamisen johtaminen, oppiminen, osaaminen, osaamisstrategia, ydinosaami-
nen, strateginen osaaminen, avainosaaminen, perusosaaminen, osaamiskartoi-
tus, osaamisen kehittdminen, osaamisen kehittdmismenetelmét, osaamisen
mittaaminen, osaamisen palkitseminen
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The focus of this thesis is competence management. The purpose of the thesis has been to
develop a model of competence management for MJK institute that might enhance the organ-
ization’s chances of reaching its strategic goals.

This thesis is a research-based development project divided in three distinctly separate parts:
in the first part, we focus on the theoretical context, in the second part on the development
project, and in the third and final part, on management development at MJK institute.

The theoretical part of this thesis gives a summary of the context of competence manage-
ment. The notions of competence, learning, and competence management are discussed.
Strategic activities are examined as a starting point for choosing competence strategies. Fur-
ther topics are defining, mapping and measuring competence, competence development, and
rewarding in corporate life. Finally, the characteristics of a good competence manager as
shown by studies are outlined.

In the second part, the development project, the focus lies on examining the organization.
The operational environment of adult education providers and changes that can be seen
therein are discussed. Internal activities of MJK institute are viewed as a background for
competence needs. Competencies that are essential for success are defined, followed by an
analysis of organizational competencies shown by the research carried out for this thesis. An
essential part of this development project is a competence survey aiming to determine MJK
institute's chances for success on the market of adult education, regarding specifically com-
petence. As a result of this development project, job descriptions have been defined for the
entire organization.

In the third and final part of the thesis, the theoretical and the empirical part are brought
together as a foundation for a model of competence management suggested to MJK institute.
The model consists of building a competence strategy, securing competence, choosing com-
petence development methods, and drafting action-plans for competence development. | also
suggest how competence should be managed, how it could be measured and how developing
one's competence could be rewarded at MJK institute.

There is no given pattern for managing competence. Each organization is unique, and thus,
there are no universal solutions. Every organization possesses a set of competencies that, if
managed in the right way, are a source of great competitive advantage. The employees are
the most important resource of a company, and when managed in the right way, their compe-
tency can be developed. Skilled and competent employees are a crucial requisite for success
today. Companies that achieve the strongest results through the efforts of a competent staff
are the winners.

Key words  competence management, learning, competence, competence strategy, core
competence, strategic competence, key competence, basic competence, com-
petence survey, competence development, competence development methods,
measuring competence, rewarding competence
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1  Opinnaytetyon lahtékohdat

1.1  Haasteena MJK-instituutin osaaminen nyt ja tulevaisuudessa

Opinnaytetyoni on tutkimuksellinen kehittamishanke, joka tahtaa tyéelamastéd nousseen haas-
teen ratkaisemiseen. Kohdeorganisaationa on MJK-instituutti. Yhdistys on liiketalouden, hal-
linnon ja yhteiskuntatieteiden valtakunnallinen erikoisoppilaitos. MJK-instituutti on keskitty-
nyt lilkketoiminnan kehittdmiseen ja kohderyhmana yrityksell& on tydssakayvat aikuiset. Koh-
deorganisaation keskeista osaamista tulisi olla organisaation yksildiden ja yhteison oppimis-
tarpeiden yhdistaminen liiketalouden ja hallinnon alan tutkintomaailmaan. Tama on keskei-

nen organisaation haaste, johon télla opinnaytetydllani pyrin vastaamaan.

1.2  Opinnadytetytn kohteen valinnan perusteita

MJK-instituutissa toimii noin 50 henkil6a erilaisissa koulutusten koordinoinnin ja sita avusta-
vissa tehtavissa. Yritys haluaa huolehtia henkildsténsa osaamisesta nyt ja tulevaisuudessa.
Yrityksessa jylladvat melkoiset muutoksen tuulet, jotka luovat omat haasteensa koko henkilos-
télle ja sen osaamiselle. Henkildston tuottavuus nousee arvoon arvaamattomaan. Valtion maa-
rarahojen pieneneminen pakottaa miettimaan toimintojen tehostamista. Tarkoitus on, ettd MJK-
instituutti pystyy tuottamaan palvelunsa aikaisempaa tehokkaammin ja mielekkdampien ty6pro-
sessien kautta. Tulevaisuudessa parjaavatkin parhaiten sellaiset tyontekijat, joilla on hyva pe-
ruskoulutus ja positiivinen asenne itsensa ja tydnsa kehittamiseen. MJK-instituutti haluaa myos

olla edistamassa ja kannustamassa tyontekijoitaan kehittamaan omaa ammattitaitoaan.

1.3 Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoitteet

Tama opinnaytetyt on luonteeltaan tydelaméalahtoinen ty6. Sen tarkoituksena on tiedon avul-
la ratkaista ongelmia ja esiin nousseita haasteita, kehittad uusia ratkaisuja, menetelmia,
malleja seké uutta osaamista. Tama tyo sisaltaa tieteellisen tutkimuksen, mutta tyon tarkoi-
tuksena ei ole ainoastaan soveltaa sen kautta tuotettua tietoa sellaisenaan kaytannon tilan-
teeseen, vaan tydssa korostuu vahvasti laajempi toiminnan kehittdmisen ote. Opinnaytetyd on
toteutettu organisaatiossa siten, etté se on organisoitu yhteisollisena kehittdmisprosessina
organisaation toimijoiden kanssa. (Ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinndytetytohje
1.11.2007.) Opinnaytetydn tavoitteena on kehittda ja osoittaa kykya soveltaa tutkimustietoa
ja kayttaa valittuja menetelmia tydelaméan ongelmien erittelyyn ja ratkaisemiseen seka val-

miutta itsendiseen vaativaan asiantuntijatyéhon (Valtioneuvoston asetus 423/2005).



Taman opinnaytetyoni tarkoituksena on kartoittaa MJK-instituutin henkiloston tydtehtavat ja
organisaatiossa tarvittavat osaamiset seka laatia sellainen osaamisen kehittamisen kokonai-
suus, mika systemaattisesti johdettuna johtaa MJK-instituutin keskeisten osaamisten hallin-

taan ja vahvistumiseen.

Tarkoituksena on laatia sellainen osaamisen johtamisen malli, jolla kohtuullisin kustannuksin
aikaansaadaan kehittdmismenetelmat jokaisen tydntekijan ulottuville ja jokainen tydntekija

niihin vaihtoehtoisilla tavoilla osallistumaan.
Lisaksi opinndytety® auttaa ymmartamaan osaamisen johtamisen merkitysta syvallisemmin

nyky-yhteiskunnan osaamisvaatimukset huomioiden.

1.4 Opinndytetytn rakenne

Opinnaytetyoni alkaa kirjallisuuden ja teorioiden esittelylla ja etenee seuraavasti:

1. Tarkastellaan MJK-instituutin visiota, strategioita, padmaaria ja
tavoitteita.

2. Selvitetaan, mita suorituksia vision, strategioiden, padmaarien ja
tavoitteiden toteutuminen vaatii MJK-instituutilta.

Laaditaan selvitys osaamistarpeista.

4. Selvitetaan MJK-instituutin osaamisvaranto osaamiskartoituksen
avulla.

Tunnistetaan osaamiskuilut ja osaamisen vahvuudet.

6. Esitetadn, miten osaamisvajeet taytetaan ja miten osaamista
johdetaan.

Kuvio 1: Osaamisen johtamisen mallin rakentuminen MJK-instituutissa.

Opinnaytetyoni on kolmijakoinen: Olen jakanut sen selkeasti teoria-, tutkimus- ja kehitté-

misosuuteen.



1.5 Opinndytetyon tutkimusongelma ja tutkimuksen rakenne

Opinnaytetyoni pitaa sisillaéan sekéa tutkimuksellisuuden etté kehittdmistoiminnan ja sen ta-
voitteena on vastata MJK-instituutilta saatua toimeksiantoa. Toimeksiantona on ollut kartoit-
taa organisaation osaamisvaranto ja laatia ehdotus osaamisen johtamisen malliksi. Tarkoitus

on ollut tuottaa kaytannon hydtya MJIK-insituutille henkildston kehittamisessa.

Taman opinnaytetydn taustalla on ollut keskeisend ongelmana:

Mita ja miten MJK-instituutin osaamista tulevaisuudessa pitaisi kehittaa?

Tutkimusosuuteen ongelma on rajattu seuraavasti:

Mika on MJK-instituutin osaamisen nykytila?

Lisaksi olen etsinyt vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

e Missa organisaation osaamisen vahvuudet ovat?
e Missa organisaation osaamisen heikkoudet ovat?

e Miten osaamisen kehittdmispanokset ovat suuntautuneet viime vuosina?

Tutkimuksen tarkoituksena on ollut selvittaa, millaiset edellytykset MJK-instituutilla on me-

nestymiseen aikuiskoulutusmarkkinoilla henkilékunnan osaamisen osalta.

Tutkimuksen rakenne

Opinnadytetyohoni liittyva tutkimus on rakennettu kolmeen eri vaiheeseen: Ensimmaisessa
vaiheessa keskitytdaan MJK-instituutin sisdisen toiminnan tarkasteluun, toisessa vaiheessa
osaamisen nykytilan kartoittamiseen ja kolmannessa vaiheessa osaamisen nykytilan analysoin-
tiin. Taustatyona tutkimukselle selvitettiin organisaation toimintaymparistdssa tapahtuvia
muutoksia ja niiden tuomia haasteita MJK-instituutin osaamisen kehittamiselle. Alla on kuva

havainnollistamaan tutkimuksen rakennetta.
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Kuvio 2: Opinnaytetydn sisdltaman tutkimuksen rakenne.

1.6 Kehittdmisen painopiste MJK-instituutin osaamisen johtamisessa

Tutkimuksen liséksi esitan opinnaytetydssani ehdotuksia MJK-instituutin osaamisen johtami-
seksi jatkossa. Tarkoituksena on nivoa osaamisen johtaminen kiinteéksi osaksi yrityksen joh-
tamisjarjestelmaa. Tavoitteena on kehittaa toimintaa niin, ettd MJK-instituutille saadaan

maariteltyd osaamisstrategia ja osaamisen yllapidosta ja kehittymisesta pystytaan varmistu-
maan. Tarkoituksena on esittda toimenpide-ehdotuksia sille, kuinka nykyisesta johtamismal-

lista voitaisiin siirtyd paremmin osaamista hyédyntavaan ja kehittymista tukevaan malliin.

1.7 Opinnaytetydn rajaukset

Opinnaytetyoni teoriaosuudessa keskityn paasaantdisesti siihen kirjallisuuteen, mika kasitte-
lee osaamisen johtamista yrityksissa. Kirjallisuustarkasteluni ei syvenny osaamiseen ja oppi-
miseen kasitteina kovin syvallisesti. Niitd kuitenkin teoriaosuudessa kasitellaan, silla niiden
ymmartaminen on oleellinen osa osaamisen johtamisen kokonaisuuden ymmartamista. Kasit-
telen teorioita paasaantoisesti aikuisten ndkdkulmasta, silléa opinnaytetydni kohderyhmanéa on
tydyhteiso.

Opinnadytetyoni tutkimusosassa keskityn tutkimaan, milla tasolla MJK-instituutin osaaminen on
nyt ja miten sitéa on kehitetty viime vuosien aikana. Kohdistan tutkimukseni organisaatioin
kaikille jasenille, paitsi etta rajaan kohdejoukosta pois aulapalveluhenkildstdon. Tutkimukses-

sani kasittelen vain niitd osaamisia, jotka tydssani on maaritelty merkityksellisimmiksi organi-
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saation menestymisen kannalta. Tutkimuksen analysoinnissa jatan kasittelyn ulkopuolelle
tutkimuslomakkeen avoimet vastaukset, silla niilla ei ole relevanttia merkitystéd osaamisen
johtamisen kokonaiskehittamisessa, koska paasaantoisesti avointen kysymysten vastaukset

antavat vain tarkempia vastauksia jo muuten esitettyihin kysymyksiin.

Opinnadytetyodni kehittdmisosassa annan ehdotuksia osaamisen johtamiseksi MJIK-instituutissa.
Tavoitteenani on kehittaa organisaation osaamisen johtamista niin, etté se kykenee saavut-
tamaan sille asetetut tavoitteet. Tydni ei siis kata ndiden kehittdmistoimenpiteiden toteutus-

ta kaytanndssa, silla se olisi paisuttanut tdmén opinndytetyoni kohtuuttoman suureksi.

MJK-instituutin yhteydessa toimii myds MJK-koulutus Oy. Huomioitavaa on, etté opinnayte-

tyoni kohdistuu ainoastaan MJK-instituutin henkilékuntaan ja organisaation toimintaan.

2 Teoreettinen tausta

2.1 Osaaminen ja oppiminen kasitteind

2.1.1 Oppiminen

Ihmisten on aina pitényt kyeta oppimaan nopeasti ja jatkuvasti, jotta he ovat selviytyneet
elamasta. Nykypaivan tydelaman nopea muutostahti on tosin kiihdyttanyt myds oppimisvaati-
muksia. Nopeasti uudistuva yrityksen toimintaymparisto ja itse tyd edellyttavat hyvaa taitoa
itsendiseen ja tehokkaaseen oppimiseen. Osa oppimisesta tapahtuu muodollisesti kuten koulu-

tuksissa ja muissa vastaavissa jarjestelmissa, osa taas epamuodollisesti tydssa ja vapaa-ajalla.

Oppiminen jaetaan tiedostamattomaan ja tietoiseen oppimiseen. Tiedostamaton oppiminen
perustuu ns. behavioristiseen oppimisndkemykseen. Talldin opettaja siirtda tietoa opetetta-
van paahan, eika toiminta vaadi oppijalta aktiivisuutta. Taméan vanhakantaisen oppimiskasi-
tyksen mukainen oppiminen voi olla vaarallista, sill4 néin voidaan omaksua vaariakin toimin-
tatapoja. Yleista télle oppimiselle on, ettd ihmiset haluavat vain siirtda vanhaa tapaa edel-
leen ja siksi se ei luo uutta toimintaa. Talla oppimistavalla hankituista tavoista poisoppiminen

edellyttaa tietoista oppimista.

Tietoinen oppiminen taas perustuu ns. konstruktiiviseen oppimiskasitykseen. Tama késite

kokoaa yhteen kognitiivisen, humanistisen, kokemuksellisen ja sosiaalisen oppimiskéasityksen.
Konstruktiivisessa oppimiskasityksessa lahtékohtana on, etta opiskelija on aktiivinen, tavoit-
teisiin pyrkiva ja palautehakuinen. Tassa oppimiskasityksessa tarkeda on nimenomaan se pa-
laute, mitéd oppija itse pitda palautteena. Konstruktiivisen oppimiskésityksen mukaan oppija

itse on vastuussa oppimisestaan. Oppiminen tapahtuu tekemisen kautta ja uutta tietoa opi-
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taan kayttamalla hyvéksi jo aiemmin opittua. Oppijan tunnetilat, uskomukset ja asenteet
korostuvat ja itse oppimistapahtumassa tarkeda on toiset oppijat, oppimisymparisto, ilmapiiri
ja kulttuuri. (Otala 2008, 65.)

Yhta yleispatevaa teoriaa ihmisen oppimiseen ei ole olemassa. Oppimiskasitykset ovat vaih-
delleet eri aikakausina paljonkin. Oppiminen on hyvin monikerroksinen ja tilannesidonnainen
ilmid ja sita voi vain pyrkid ymmartamaan tutustumalla eri oppimiskasityksiin. Talla hetkella
nayttaa yleisesti laajaa kannatusta nauttivan konstruktiivinen oppimiskasitys. (Viitala 2005,
136.)

Yksilon oppiminen - ndkékulma aikuisen oppimiseen

Aikuisen oppiminen perustuu konstruktiiviseen oppimiskasitykseen (Otala 2008, 66). Aikuisen
oppiminen eroaa lapsen oppimisesta Knowlesin (1985) mukaan siten, etta
e aikuinen pyrkii oppimisessaan itseohjautuvuuteen - se ei kuitenkaan ole automaatio,
vaan se vaihtelee yksiloittain ja tilanteesta riippuen
e aikuinen hyddyntad hankkimaansa kokemusta
e aikuinen vaatii aidon tarpeen oppimiselle, jotta se olisi tehokasta
e aikuisella on luontaisesti ongelmalahtdinen ote oppimiseen

e aikuisen oppimisen taustalla on aina motivaatio (Viitala 2005, 141).

Oppimista ei siis voi pakottaa, eikd oppimaan voi maarata ja ymmartamaan voi oppia ainoas-
taan halusta. Oppimisessa on tarkeda ennakkoon asettaa oppimistavoitteita, silla muuten
aivot eivat toimi keskittyneesti. Myds kunnollinen palaute lopussa on tarkedd. Sama patee

tyossa.

Oppimiselle voidaan luoda olosuhteet, jotka tukevat motivaatiota. Ihmiselle on tarkeaa ym-
martéd, miksi jotain pitda oppia, ja hanen pitaé haluta saavuttaa jotain ennakkoon tavoitel-
tavaa oppimisen myoéta. Aikuinen oppii tekemalla ja kokemuksestaan, mutta ei ainoastaan
niiden avulla, silla usein lahtékohtana on uusia haasteita, ongelmia tai ristiriitoja, jolloin mo-

tivaatio hakea jostain asiasta uutta tietoa ja ymmartaa sita korostuvat.

Sanotaan, etta ty0 on paras oppi ja opettaja. Aikuinen oppii ty6ssa, tekemalla. On arvioitu,

ettd oppimisesta vahintéan puolet (50 %) tapahtuu tekemisen kautta seka toinen puoli koulu-
tuksessa (20 %) ja vuorovaikutussuhteissa esim. kollegojen kanssa (30 %). Tydpaikoilla tydyh-
teisdn merkitys oppimiseen on valtava. Vuorovaikutuksessa voidaan hyddyntaa mm. hiljaista

tietoa.
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Oppiminen on sosiaalinen tapahtuma, jossa ihminen oppii toisilta ja opettaa toisia. Yksin op-
piminen on liian hidasta. Oppiminen voi olla liian hidasta myos silloin, kun aikuinen on jatetty
yksin osaamistarpeidensa kanssa, jos palautetta ei saa eikd ymparistd mitenkaan tue oppimis-
ta. (Otala 2008, 66-71)

Jokainen on yksilo oppimisessa ja oppii omalla tavallaan, siksi tarvitaan erilaisia oppimismah-
dollisuuksia. Yksilon oppimisen tukemista helpottaa, jos ymmarretaan erilaisia oppimisen
tapoja. Kolbin (1984) mukaan erilaisia oppimistyyppeja ovat ideoijat, pohtijat, ratkaisijat ja
toimijat. Gregorc (1982) taas jakaa oppijat neljddn ryhméan: Hanen mukaansa osa ihmisista
ajattelee konkreettisesti ja sekvenssimaisesti, toinen ryhma taas konkreettisti ja satunnaises-
ti, kolmas ryhma abstraktisti ja satunnaisesti ja neljas ryhma abstraktisti ja sekvenssimaisesti.
Drynenin ja Vossin (1998) mukaan oppiminen voi yksildsta riippuen tapahtua ensisijaisesti

nakemalla, kuulemalla, liikkumalla tai koskettamalla.

On niin tai néin, jokainen voi halutessaan oppia. Huomioitava kuitenkin on, etté oppimisen
lahtékohdat voivat vaihdella yksiloittain hyvinkin paljon. Joillakin voi esimerkiksi elamanti-
lanne olla sellainen, etta se juuri silla hetkell& vie tilaa oppimiselta. Tarkeintad kuitenkin on,
ettd opitaan, silla yksiléiden oppiminen on aina organisaation oppimisen perusta. (Viitala
2005, 149-152.)

Organisaation oppiminen

Yritysten toimintaymparistdt ovat nykyisin niin monimutkaisia, etta yksittédinen ajattelu tai
nékokulma ei useinkaan ole riittdva. Jotta uutta osaamista ja uutta toimintaa saataisiin syn-
nytettya, yhdessa tuotettua ndkemysta tarvitaan. Organisaation oppimisessa onkin kyse ni-
menomaan mahdollisimman nopeasta yhteisen ndkemyksen luomisesta ja sen soveltamisesta

yhteiseen tekemiseen. Oppimisen my6ta syntyy kilpailuetua.(Otala 2008, 71.)

Nonaka ja Takeuchi (1995) puhuvat tiedon luomisprosessista, jossa hiljaista tietoa muutetaan
jaettavaksi tietoiseksi tiedoksi tai nakyvaksi tiedoksi. Tassa lahdetaan liikkeelle siita ajatuk-
sesta, ettd keskustelevat keskendén tai ja jakavat ndin kokemustietoaan. Taméa kokemustieto
mallinnetaan ja muutetaan tietoiseksi tiedoksi, jolloin sitd voidaan jakaa. Uutta tietoa synny-
tetdan, kun em. tavoilla syntynyt tieto yhdistetdan olemassa olevaan tietoon. Uusi tieto jae-
taan yhteiseen kayttoon esim. koulutuksessa. lhmiset soveltavat uutta oppia kaytantéon ja
kerdavat kokemuksia siitd, jolloin taas syntyy uutta hiljaista tietoa ja prosessi voi alkaa alus-
ta. Nonaka ja Takauchi korostavat, ettda mitd nopeammin organisaatio oppii hallitsemaan

kyseista prosessia, sitd nhopeammin yritys oppii. (Otala 2008, 73-74.)
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Edellda mainittuun oppimisteoriaan pohjautuen, Otala kuvaa (2008, 75-77) organisaation oppi-

misprosessin vaiheet seuraavasti:

1. Osaamistarpeiden ja oppimisen tavoitteiden maarittely: Mita pitad saada aikaan? Mita
pitda parantaa? Millaista osaamista se edellyttaa?

2. Osaamistarpeisiin perustuvan tiedon hankkiminen: Keinoja osaamistarpeen hankkimi-
seen ovat mm. koulutus ja kurssit, itseopiskelu kuten kirjojen ja artikkeleiden luke-
minen ja Internet. Uudistuminen vaatii uutta tietoa organisaation ulkopuolelta. Uusi
tieto organisaatioon tulee ihmisten kautta.

3. Tiedon ymmarrys ja sisdistaminen: Jotta tieto voi muuttua yksilon taidoksi ja osaami-
seksi, yksilon on ensin itse ymmarrettava eli sisdistettava asia. Se edellyttaa koke-
musten vaihtoa ja vuorovaikutusta sekd kaytantoon soveltamista. Ihminen tarvitsee
tahan myos oikeat olosuhteet; tilaa ja aikaa.

4. Tiedon jakaminen tydyhteisdssa: Jotta saadaan synnytettya yhteista tietoa, se pitaa
pystya jakamaan omassa tydyhteisdssa /-tiimissa.

5. Yhteisen ndkemyksen luominen: Kun useampi on hankkinut tietoa samasta asiasta, pi-
taa niistéd muodostaa yhteinen ndkemys. Samalla sovitaan myés, miten syntynyt né-
kemys viedaan yhteiseen toimintaan.

6. Soveltaminen kaytéantdon: Tiedon soveltaminen kdytantoon tuottaa kokemustietoa.

7. Kokemusten jakaminen: Varsinainen uusi oppi syntyy, kun kokemuksia paastaan jaka-
maan. Mitéd useamman kokemus on jaettavana, sitd enemman uutta oppimista tapah-
tuu.

8. Organisaation oppimisen tulokset: Johtopaatdksinad voidaan todeta, onko toiminta
muuttunut. Talléin muodostuu myds arvio, missa asioissa tarvitaan viela lisdoppia.

N&in uusi tarve synnytetaan.

Suurin ongelma organisaation oppimista suunnitellessa lienee se, etta yritykset jattavat vali-
tettavan usein suunnittelun ja toteutuksen alla kuvatussa oppimisprosessissa kohtaan 4. Ol-
laan siis tyytyvaisid, kun on saatu tunnistettua osaamistarpeet ja saatu jarjestettya niihin
sopivaa koulutusta. Kuitenkin oleellista on, etta jos halutaan muuttaa organisaation toimin-
taa, niin tdma ei riita. Talloin tarvitaan uudistavaa oppimista ja prosessin viemisté loppuun
saakka. (Otala 2008, 76.)
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Kuvio 3: Organisaation oppimisprosessin vaiheet (Otala 2008, 75).

Yrityksen ollessa erilaisissa tilanteissa, tarvitsee se myds erilaista oppimista. Talldin valintana

voi olla jokin seuraavista oppimisen muodoista (Otala 2008, 72-73):

e Uusintava tai toistava oppiminen, mika tarkoittaa valmiiden, olemassa olevien ajatte-
lu-, ty6- ja toimintatapojen oppimista ja omaksumista seka rutiinien oppimista. Tois-
tava oppiminen on oikea valinta silloin, kun yrityksen toiminta ja prosessit ovat kun-
nossa ja tarkoituksena on nykyisen toimintamallin séilyttdminen. Tall6in suositaan pe-
rinteista tyopaikan koulutusta.

o Reflektiivinen eli kyseleva oppiminen, mika tarkoittaa erilaisten toimintakaytantdjen
tietoista ymmartéamista ja sisdistamisté. Tassa oppimismuodossa keskeisté on havain-
nointi, kyseenalaistaminen ja arviointi. Siina peilataan teorioita kaytantéihin ja pain-
vastoin seka yhdistellaan tietoa uudenlaisiksi kokonaisuuksista. TAman oppimismuo-
don kaytannén menetelmina suositaan kehittdmishankkeita ja kehittamistiimeja.

e Uudistava eli oivaltava oppiminen on paikallaan silloin, kun halutaan edeté kyseen-
alaistamisesta ja kehittdmisehdotuksista toiminnan ja tietoperustan muuttamiseen.
Olennaisinta tassa on, etta toimintatavat todella konkreettisesti muuttuvat. Tama
oppimismuoto on oikea valinta silloin, kun halutaan esimerkiksi nostaa tuottavuus ai-
van uudelle tasolle. Tallaista oppimista tarvitaan nimenomaan muuttuvissa ja moni-

mutkaisissa tydtilanteissa. Uudistava oppiminen pohjautuu toiminnan jatkuvaan arvi-
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ointiin, mista syysta monet arviointi- ja mittausmenettelyt, laatuauditoinnit, ilmapii-

rimittaukset ja johtamisarviot ovat oppimisen valineina lisdéantyneet.

Kun etsitdan vastauksia kysymykseen, millainen yritys parhaalla tavalla tukee siella tapahtu-
vaa oppimista ja osaamisen hyddyntamista menestyakseen markkinoilla ja kilpailussa, kirjalli-
suudessa torméataan termiin oppiva organisaatio. Garvinin (1993) méaaritelman mukaan oppiva
organisaatio on ”organisaatio, jolla on kyky luoda, hankkia ja siirtaa tietoa sekd muuttaa
omaa kayttaytymistaan uuden tiedon ja uusien kasitysten mukaisesti” (Viitala 2005, 39).
Ruohotien (1997, 40) mukaan ~Oppiva organisaatio -termi kuvaa organisaation toimintata-
paa, joka kannustaa yksiloita ja tiimeja jatkuvaan oppimiseen ja tydsuorituksen parantami-
seen. Oppiva organisaatio voi syntya vain koko organisaatiossa ilmenevan oppimisen tulokse-
na.” Sydanmaalakka (2002) taas maarittelee oppivan organisaation seuraavasti: "Oppivalla
organisaatiolla on kyky jatkuvasti sopeutua, muuttua ja uudistua ympéristén vaatimusten
mukaisesti ja se oppii kokemuksistaan seka pystyy nopeasti muuttamaan toimintatapojaan”.
Otala (2008, 78) antaa termille vield laajemman merkityksen: ” Oppiva organisaatio on
enemman kuin uudistavaa oppimista toteuttava organisaatio. Se osaa toteuttaa kaikkia eri
oppimismuotoja organisaatiossa ja osaa kayttaa kaiken mahdollisen tiedon toimintansa jat-
kuvaan uudistamiseen. Se myds arvioi itsedan ja eri toimintojaan ja kayttaa avoimesti tata
tietoa ohjaamaa toimintansa kehittamistéd. Oppiva organisaatio kuvaa rakenteita, joissa or-

ganisaatio voi oppia.”

Yleisesti voidaan todeta, etta vaikka termié “oppiva organisaatio” kaytetaankin hyvin paljon,
sille ei ole vakiintunut taysin yhteista kaikkien hyvéaksymaa sisaltéa. Kyse on enemmankin
ihannemallista, jota kohti organisaatioiden ajatellaan pyrkivan. Kuitenkin viesti on kaikissa
maaritelmissa sama: kyse on organisaation oppimisesta ja sen avulla muodostetusta Kilpai-

luedusta.

2.1.2 Osaaminen

Osaaminen syntyy oppimalla. Kun puhutaan osaamisesta, tarkoitetaan yksiléiden, tiimien,
ryhmien ja organisaatioiden resurssia. Kirjallisuudessa osaamisesta puhutaan myds kasitteella

kompetenssi.

Yksilbosaaminen

Yksilon osaamisesta on seurauksena hyva tyosuoritus. Talldin osaaminen muodostuu tiedoista,

taidoista, kokemuksesta, verkostoista ja kontakteista, asenteesta seka henkilékohtaisista

ominaisuuksista, jotka auttavat selviytymaan kustakin tydtilanteesta. (Otala 2008, 50-51.)
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Tietotekniikan laitteet ovat tana paivana oleellinen osa ihmisen osaamista. Niiden avulla voi-
daan osaaminen moninkertaistaa: niiden avulla saavutetaan lédhes rajattomasti tietoa ja muita
osaajia jokaisen ulottuville. Niiden avulla voidaan myos hoitaa oman osaamisen taltiointi ja
hallinta. (Otala 2008, 51.)

Osa yksiléosaamisesta on tietoja ja taitoja, jotka voidaan kuvata sanoin. Tallainen tietoinen
tieto, tasmatieto tai artikuloitu eli &dneen lausuttu tieto on usein melko helposti dokumentoi-
tavissa ja siirrettavissa. Sen sijaan hiljaista tietoa, mika kertyy tyontekijoille kokemusten
mydté, on joskus jopa mahdotonta kuvata sanoin. Sité on vaikea valittdd muille ja se on aina
sidoksissa johonkin tiettyyn tilanteeseen tai toimintaan. Perinteisesti hiljainen tieto on aina
ollut ammattitaidon tarkea osa. Hiljaista tietoa ja tietoista tietoa on usein vaikea erottaa
toisistaan. (Otala 2008, 52.)

Tietaminen, taitaminen ja osaaminen ovat ominaisuuksia, joita meilla jokaisella on. Kaytan-
nossa yrityksissa ja yhteisodissa tyoskentelevat henkilot hallinnoivat ja hyddyntavéat naitd mei-
dan ominaisuuksiamme. Tydnantajayritykset liittyvat tahan siten, ettd heidan tapanansa on
esim. kouluttamalla antaa henkildston haltuun tarvittavia tietoja ja niihin perustuvaa osaa-

mista. Taman liséksi tydntekijoilla on myds itse hankittua osaamista.

Tiedot ovat perusta ja lahtokohta taidoille ja osaamiselle. Osaamisen voidaankin tulkita ole-
van tietamisen ja taitamisen yhteensulautumista ja se on kykya tehda asiat oikein. Ammatti-
taito taas on muistinvaraisen tiedon hyédyntamiskykya. Voidaan sanoa, ettd osaaminen on
enemman kuin vain tietojen ja ammattitaitojen summa - se on tietamisen ja taitamisen ylit-
tymé (Juuti 2005, 69.)

Virkkunen ja Ahonen (2007, 21-23) korostavat sitd, etta tieto ja osaaminen syntyvéat. Ne eivat
voi olla vain olemassa. Tietoa ja osaamista kdytetaan yhteisessa toiminnassa ja ne eivat saily
toiminnan ulkopuolella. Tahan perusteluun nojaten he korostavat, ettd osaamisen ja toimin-
takyvyn tarkastelun lahtokohdaksi on otettava tiedon ja toiminnan valinen suhde. Oleellista
on huomata, ettd ihminen kayttaa toiminnassaan aikaisempien sukupolvien kehittdmaa tietoa
ja osaamista, jotka on liitetty toimintoihin. Voidaan katsoa, etta yksilon vuorovaikutus ympa-
ristonsa kohteiden kanssa johtaa aina oppimiseen - joko tarkoituksellisesti tai tahattomasti.
Tall6in kokemusten vaihto toisen kanssa tekee mahdolliseksi erottaa tilanteesta olennaisia
piirteita ja niiden valisia yhteyksia. Nain oppimistulokset ovat taysin henkilékohtaisia ja nii-

den sisélté on kokonaisvaltaista seka sidoksissa synty-yhteyksiinsa.



17

Organisaation osaaminen

Kun puhutaan organisaation osaamisesta, tarkoitetaan silla organisaation yhteista nakemysta
tai kasitysta jostain toiminnan kannalta tarkeésta asiasta. Se on siis yhteisesti omaksuttu toi-
mintatapa. Yksildiden osaaminen muuttuu organisaation osaamiseksi, kun tyéntekijat jakavat,
yhdistavat ja kehittavat osaamistaan yhdessé ja kun osaaminen muunnetaan yhteiseksi nake-

mykseksi ja yhteiseksi toiminnaksi. Jotta nain voisi tapahtua, on organisaatiossa oltava taman
mahdollistamat rakenteet. TAma& on usein jopa téarkedmpéaa kuin yksittéisen ihmisen osaami-

nen. Nimenomaan organisaation osaaminen on se resurssi, jota yrityksessa tulee vaalia, tukea

ja ohjata. (Otala 2008, 53.) Yksilén osaaminen ei muutu itsestédan organisaation osaamiseksi.

Myds organisaatiolla on seka tietoista etta hiljaista tietoa. Organisaation tietoista tietoa ovat
mm. erilaiset ohjeet, toimintatavat, prosessikuvaukset tai laatukasikirjat. Hiljaista tietoa sita
vastoin ovat mm. rinnakkaisorganisaation toiminta, Kirjoittamattomat séannét, tarinat seka
(piilo)asenteet ja (piilo)arvot. Organisaation piilotiedossa on kyse siitd, etta tiedetaan vain,

kuinka toimitaan, mutta sité ei koskaan pueta sanoiksi. (Otala 2008, 53.)

Virkkunen ja Ahonen kuitenkin painottavat (2007, 23) etté, yksil6llista oppimista olennaisem-
paa on kuitenkin toisten ihmisten ohjaama oppiminen. Yksilot keksivat uusia menettelytapo-
ja, mutta ne hioutuvat ja vakiintuvat vasta yhteison jasenten kayttaessa niitd. ”Yhteison ja
yksildiden oppiminen edellyttévat toisiaan ja mahdollistavat toisensa.” Tieddmme ja osaam-
me paljonkin sellaista, mitd emme havaitse jokapdaivaisessa toiminnassamme. Tama johtuu
siitd, etta tieto voi olla joko ajattelun kohteemme tai valineemme. Tiedostamme tiedon vas-
ta, kun kdytdmme sité ajattelun valineena. Olennainen osa oppimisen prosessia on nimen-
omaan tiedon siirtyminen ajatuksen kohteesta sen valineeksi. Ja tdma tarvitsee tuekseen

keskustelua ja muiden kritiikkia.

Kun kirjallisuudessa mainitaan organisaation osaaminen, torméataan talléin myoés termeihin
strateginen osaaminen, avainosaaminen, tukiosaaminen ettd ydinosaaminen. Organisaation
osaamisen termit vaihtelevat seka kirjallisuudessa etta kaytanndssa. Ainoastaan ydinosaami-
nen on kirjallisuudessa maaritelty yleensa melko samalla tavalla. Siksi Otalan mukaan (2008,
53) ei ole tarkedd, puhutaanko kaytanndssa aina juuri samoilla nimilla kuin kirjallisuudessa tai
tietyissa teorioissa. Han korostaa sita, etté tarkeintd on maaritella yrityksessa, mitd osaamis-
ta sen toiminnassa tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa ja mika osaaminen on kaikkein tarkeinta

sen strategian ja tavoitteiden kannalta.

Yleisesti voidaan maaritelld, ettd kaikki se osaaminen, jota yrityksen toiminta edellytta, on
organisaatiossa avainosaamista. Selvittamalla organisaation osaamistarpeet, saadaan avain-

osaamisetkin maaritettyd. Huomioitavaa on, etta kaikki avainosaamiset eivéat ole yhtéa téarkeita
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yrityksen menestymisen kannalta. Siksi osaamisista erotellaan strategiset osaamiset ja kriitti-

set osaamiset, joiden avulla strategiset tavoitteet on mahdollista saavuttaa. Strateginen

osaaminen on arvokasta vain kyseiselle yritykselle itselleen. Sité ei voi ulkoistaa. Sellaisia

avainosaamisia, joita tarvitaan tukemaan strategisia osaamisia ja niiden kayttoa, kutsutaan

tukiosaamisiksi.

Kirjallisuudessa puhutaan myds geneerisista osaamisista. Ne ovat osaamisia, jotka liittyvat

yritystoimintaan yleensa kuten esim. taloudellinen osaaminen ja henkildstohallinnollinen

osaaminen. Geneeriset osaamiset on yleensa helppo haluttaessa ulkoistaa.

Osaamisen johtamisessa tarkea termi on ydinosaaminen. Ydinosaamisten avulla yritys luo

itselleen kilpailuetua. Nain ollen ne liittyvat yleensa vahvasti tekniseen ylivoimaosaamiseen,

markkinoiden ja asiakkaiden ainutlaatuiseen tuntemiseen tai parempaan operatiiviseen te-

hokkuuteen. Niité on vaikea matkia tai kopioida. Ydinosaamiset ovat strategian perusta ja

niiden johtaminen on osa yrityksen strategista johtamista. Ydinosaamiseen muodostetaan

yhdesté tai useammasta strategisesta osaamisen yhdistelmasta. Ne ovat syntyneet oppimisen

mydta ja siten ne ovat aina organisaation osaamista. (Otala 2008, 54-56.)

Otala (2008) kuvaa osaamispadomaa yrityksen voimavarana:

OSAAMISPAAOMA

« Asenne, tahto
* Taidot

* Kokemus

* Tiedot

« Kontaktit ja verkostot

HENKILOPAAOMA SUHDEPAAOMA

Henkilokohtaiset
ominaisuudet
Luovuus ja
innovaatiivisuus

Asiakkaat

Innostus, sitoutumine
Jja motivaatio

Osaaminen ja ammattitaito

« Tietotekniikka
« Tietoverkot
« Jakamisen teknologiat

RAKENNEPAAOMA

Henkiset

Teknologia
rakenteet

Jarjestelméat

« Rekrytointijarjestelmat Ja prosessit
« Osaamisen kehittaminen
« Osaamisen jakaminen ja hyddyntaminen
« Henkilotietojarjestelmat

« Osaajarekisterit

« Henkil6ston hyvinvoinnin yllapito

* Yhteistyo ja tyoskentelytavat

Kumppanit

Alihankkijat ja
toimittajat

Verkostot

Suhteet avainasiakkasiin

Suhteet

« osaamisen kehittamiseen
« yhteistyokumppaneihin

« yrityksiin

« oppilaitoksiin

Suhteet
+ osaamisen tuottajiin
+ osaamisyhteisoihin

Henkildston
osallistuminen verkon
sosiaalisiin ammatillisiin
yhteiséihin

* Arvot

« Yrityskulttuuri

« Oppimiskulttuuri

* llmapiiri

« Johtaminen

+ Johtamisjarjestelma

Kuvio 4: Yrityksen osaamispadoman muodostuminen (Otala 2008, 57-64).
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Kun yleisesti puhutaan organisaation osaamisesta, tarkoitetaan silla kaikkea sité osaamista,
mika syntyy yrityksen tydntekijoista, rakenteista ja vuorovaikutussuhteista. Tasta kokonai-
suudesta kaytetaan nimitysta osaamispadoma. Osaamispadoma koostuu henkilépddomasta,
rakennepadomasta ja suhdepddomasta. Henkilépddomaan kuuluvat yritykseen sitoutuneet,
motivoituneet ja innostuneet tyontekijat ja heidan osaamisensa. Rakennepaddomaan kuuluvat
ne rakenteet, joiden avulla mahdollistetaan ihmisten osaamisen muuttaminen organisaation
osaamiseksi. Suhdepadoma taas pitaa sisallaan sellaiset suhteet kumppaneihin, verkostoihin
ja muihin toimijoihin, jotka tdydentdvéat joko omaa osaamista tai auttavat luomaan uutta
osaamista. Osaamispddoman sisalla pitaa tapahtua jatkuvaa liikettd ja virtausta, jotta oppiva

organisaatio voisi toteutua. (Otala 2008, 57-58.)

Osaamispaaoma tuntee kirjallisuudessa myds nimikkeen aineeton paaoma. Myyry kirjoittaa
raportissaan (2008, 9) tasta aiheesta. Raportissa on kaytetty vain eri termeja kuin edella:
Myyry kayttaa osaamispaaomasta nimitysta aineeton padoma ja henkilopadomasta nimitysta
inhimillinen pddoma. Myyryn kanssa samoja termeja kayttavat myos Lonnqvist, Kujansivu ja
Antikainen (2006, 25). Kaikkien heidén tarkein viestinsa kuitenkin on, etta kun organisaation
osaamisesta puhutaan, tulee télléin kokonaisuudessaan kattaa kaikki aineettoman / osaamis-

paaoman kolme osa-aluetta:

1. Inhimillinen padoma

Inhimillinen pddoma muodostuu niin ihmisten osaamisista, tiedoista kuin taidoistakin seka
muusta inhimilliseen toimintaan liittyvista tekijoista kuten tunteista, motivaatiosta ja asen-
teista seka terveydesté ja hyvinvoinnista. Inhimilliseen pddomaan sisaltyvat myos yksildiden

arvot eli ne tekijat, joita tyontekijat pitavat tarkeina. (Myyry 2008, 6-7.)

2. Siséiset rakenteet

Siséiset rakenteet kuvaavat organisaation rakenteita eli niita tekijoita, jotka tukevat inhimil-
lisen pddoman hyédyntéamista. Niihin kuuluvat mm. organisaation arvot ja piiloarvot, silla
arvot taas vaikuttavat organisaation toimintakulttuuriin ja toimintatapoihin. Naihin taas sisal-
tyvat mm. tyojarjestelyt, osaamisen kehittamisjarjestelmat, johtamiskulttuuri ja ilmapiiri.
(Myyry 2008, 7.)

3. Suhdepaaoma

Suhdepadoma kuvaa suhteita organisaation sisélla eli johdon suhdetta henkil6stéon ja tyonte-
kijoiden suhdetta toisiinsa sekd organisaation verkostoja ja suhteita ulkopuolisiin tahoihin
kuten yhteistydokumppaneihin ja asiakkaisiin. Suhdepadoman ratkaisevasti vaikuttavat myds
organisaation sidosryhmien mielikuvat yrityksen tuotteista ja palveluista. Suhdepddoman
muodostuminen vaatii inhimillistd padomaa ja siitd huolehtimista toimivien rakenteiden avul-
la. (Myyry 2008, 9.)
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Osaamispadomaa tulee johtaa, jotta hajallaan oleva osaaminen saadaan palvelemaan yrityk-
sen varsinaista toimintaa. Osaamispddoman johtamisen tavoite on aina yrityksen menestymi-
nen. Johtamisen avulla olemassa oleva osaaminen kehittyy muuttuvan liiketoiminnan tarpei-

den mukana ja muodostaa nain yritykselle osaamispddomaa. (Otala 2008, 81.)

2.2  Osaamisen johtaminen

Organisaation osaaminen pitaa saattaa yhteen sita tukevalla johtamisella (Otala 2008, 53).
Osaamisesta onkin viime vuosina tullut suosittu johtamisndkemys. Tama tuskin on mikaan
ihme, silla elammehan talla hetkelld yhteiskunnassa, jossa osaaminen ratkaisee kansakunnan
kilpailukyvyn ja elintason. Osaamisesta ja innovaatiosta on muodostunut globaalissa ymparis-

todssa organisaatiolle keskeinen menestystekija ja paaoma. (Juuti 2005, 11.)

Joskus olisi ehkéa selvempada puhua oppimisen johtamisesta ennemmin kuin osaamisen johta-
misesta, silla kasite ”osaamisen johtaminen” sisaltaa osittain virheellisen ajatuksen, jonka
mukaan olennaisinta olisi johtaa jo olemassa olevaa osaamista. Tarkeda on havaita, etta yhta
tarkeaa on johtaa jo olemassa olevaa osaamista kuin johtaa sitd prosessia, milla uutta osaa-
mista hankitaan ja luodaan. (Viitala 2003, 37.) Osaamisen johtamisen uusin keskeisin haaste
onkin siis johtaa sellaisen uuden osaamisen syntymista, mité ei viela ole missaan olemassa ja
minka sisaltokaan ei vield tarkoin pystytéd maarittimaan. Haasteeseen ei ole helppo vastata,
silla yrityksen osaaminen on usein hajallaan yrityksen eri yksidissa. (Virkkunen & Ahonen
2007, 18.)

Organisaatiossa hajallaan oleva osaaminen ei hyddyta, jos sita ei hallita. (Otala 2008, 81.)
Otalan ja Ahosen mukaan (2005, 158) osaamisen hallintaan sisaltyvat:

e tiedostot ja jarjestelmat, jotka kuvaavat tietoa ja osaamista, mité yrityksessa on ts.
ne tietotekniset jarjestelmat, joilla osaamista ja tietoa valitetaan, varastoidaan ja ja-
lostetaan.

e rakenteet ja jarjestelmat, jotka tukevat yksiléiden osaamisen ja ammattitaidon ylla-
pitdmista sisaltden sdénndlliset osaamistarpeiden selvitykset ja niiden kommunikoin-
nin koko organisaatiolle sekd monipuoliset tavat yllapitad, hankkia ja kehittaa tarvit-
tavaa osaamista.

e jarjestelmat ja rakenteet, joilla osaamista ja tietdmysta hyodynnetédan. Nama sisalta-
vat sellaisia prosesseja ja rakenteita, jotka pakottavat ja houkuttavat tyontekijat yh-
teistydhon, jakamaan osaamistaan ja luomaan yhdessa uutta osaamista. Liséksi ne si-
saltavat kaikki ne toimintamallit, joiden avulla osaamisen siirtdminen kokeneemmalta
tyontekijalta nuoremmalle tapahtuu seka keinot ja jarjestelmat, joilla yhdessa luo-

daan uutta osaamista ja tuotetaan uusia innovaatioita.
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Edes olemassa oleva osaaminen ei kehity tai uusiudu liiketoiminnan tarpeiden muuttumisen
mukana, jos osaamista ei johdeta ja kehiteta. Osaamista tulisikin johtaa samoin kuin rahalli-
sia resursseja. Muistettavaa kuitenkin on, ettd osaamisen johtaminen ei ole itseisarvo sindnsa,
vaan se on valine jonka avulla saavutetaan varsinaiselle toiminnalle asetettuja tavoitteita.
(Otala 2008, 81.)

Osaamispadoman johtamisessa tulee muistaa (Otala 2008, 81), etta

e 0saaminen ja osaamispadoma pitaa tehda nakyviksi ja niille tarvitaan yhteiset merki-
tykset.

e o0saamispadomalle on laadittava prosessi yrityksen prosessikarttaan.

e 0saamispadoman johtamisessa tarvitaan yhteiset toiminnot ja yksinkertaiset tyokalut.

e 0saamispddoman johtamisen tehtaville on osoitettava vastuut ja ne on aikataulutet-
tava.

e o0saamisen johtamiselle on asetettava tavoitteet ja tuloksellisuutta on pystyttava seu-

raamaan ja arvioimaan.

Miksi yritykset sitten haluavat johtaa tietoa ja osaamista? Yritykset ovat usein kiinnostuneet
asiasta hyvin erilaisista syistd. Joku on etsinyt toimintatapoja, joilla menestysté voisi monis-
taa tunnistamalla ja siirtamalla kyvykkyyksia liiketoiminta-alueelta toiselle, toinen taas on
halunnut ymmartaa paremmin yrityksen menestymisen perusteita ja sitd kautta kohdentaa
kehittdmispanostuksia tehokkaammin. Joku haluaa varmistua siitd, ettei ulkoisteta toiminnan
ydinalueita tai tehda sellaisia yritysostoja, mitka eivat liity ydinosaamisiin. On myds yrityksid,
joissa on ymmarretty tiedon, osaamisen ja oppimisen merkitys ja siksi haluttu luoda kaytanto-

ja, joilla naita strategisia resursseja paremmin hallittaisiin. (Kirjavainen ym. 2000, 14-15.)

2.3  Strategiaty0 osana osaamisen johtamista

Osaamisen johtaminen on organisaation osaamispéddoman systemaattista ja tavoitteellista
kehittamista, joka perustuu yrityksen missioon, visioon ja strategiaan (Myyry 2008, 5). Mita
sitten on strategia? Strategia on valittu tie, mita kuljemme ja silla kuvataan sité tapaa, jolla
organisaatio pyrkii saavuttamaan padmaéaransa. Vision on mielikuva yrityksen tulevaisuudesta.
(Sydanmaalakka 2002, 127.) Osaamisen johtaminen johdetaan yrityksen strategiasta, visiosta
ja tavoitteista (Sydanmaalakka, 2002, 127). Suuntaviivojen selkeyttaminen on yrityksen stra-
tegiatydn perusta ja strategian avulla yritys hallitsee ympéaristéaan. Strategian padhuomio on
aina tulevaisuudessa. Siina etsitdan vastausta siihen, miten varmistamme, etta yritys menes-

tyy ja tekee tulosta "huomenna”. (Kamensky 2004,24.)
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Jotta osaamisen johtamisessa olisi hitusenkaan jarked&, on luonnollisesti ensin yrityksessa sel-
vitettava, mité on se osaaminen, mita tulisi johtaa. Oleellista on keskittya niihin osaamisiin,
joiden varassa yrityksessa uskotaan pystyttavan vision saavuttamiseen ja strategioiden toteu-
tumiseen. (Viitala 2005, 61.)

2.3.1 Visio ja strategia osaamisen léhtokohtina

Yrityksen visio ja strategia on oltava tarkoin selvilla, silla yrityksen toiminnan suuntaviivat
maarittavat osaamisen johtamisen lahtékohdat (Viitala 2005, 61). Kun puhutaan oppivasta
organisaatiosta, ovat strategisen tason kysymykset tallgin erittdin tarkedssa asemassa. Yksilot
ja ryhmat tai yksittaiset yksikot saattavat kylla oppia, mutta jos halutaan, etta koko organi-
saatio oppii ja tuottaa lisdarvoa, strategisen tason tekijat tulee ottaa huomioon. (Moilanen
2001, 16.)

Viitala (2004, 13) kuvaa osaamisen kytkeytymista visioon, strategiaan ja henkildstojohtami-

seen seuraavan kuvan avulla:

Liiketoimintastrategia

Henkilosto Muut voimavarat

OSAAMINEN

Henkilostostrategia

Henkilostopolitiikka

Kuvio 5: Osaaminen osana visiota, strategiaa ja henkiléstojohtamista (Viitala 2004, 13).

Organisaation menestyminen riippuu pitkalti oikeista strategisista valinnoista. Organisaation

menestymismahdollisuuksien analysointiin onkin kehitetty useita eri malleja. Yksi suosituim-
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mista malleista on Tom Petersin ja Robert Watermanin kehittdma ns. Seitseman S:n viiteke-

hys. Mallia kutsutaan my6s McKinseyn Seitseman S:n malliksi.

Malli kuvaa sité, miten tarkeda on, etté kaikki yrityksen menestymiseen vaikuttavat elementit
on huomioitu ja etta ne toimivat yhdenmukaisesti: Strategia on valittava siten, ettd menesty-
tadan markkinoilla, organisaatiorakenteen on tuettava strategian toteuttamista, jéarjestelmien
avulla toteutetaan organisaation asettamia tavoitteita, organisaation arvot ovat keskeisia
tekijoita muiden elementtien kehittymiselle, johtamistyylin valinta on lahdettéva strategias-
ta, ilman henkil6stda yrityksen toiminta pysahtyy ja osaaminen on keskeista strategian valin-
nassa ja sen toteuttamisessa. Organisaation tydntekijat ja osaaminen yhdessd muodostavat
koko yrityksen ”osaamispoolin”. Osaaminen on siis yksi strategian muodostamisen ja toteut-
tamisen kulmakivista. (Niemeld, Pirker & Westerlund 2008, 134-146).

Seitseman S:n malli:

Strategy= strategia

Structure= organisaatiorakenne
Systems= jarjestelmét

Shared Values= organisaation arvot
Style= johtamistyyli

Staff= henkil6sto

Skills= osaaminen

NooswNE

Kuvio 6: Osaaminen osana organisaation menestymista (Niemela ym. 2008, 135).

Mité paremmin osaamisen johtaminen nivotaan strategiseen johtamiseen, sitd paremmin osa-
taan ennakoida osaamistarpeita, hankkia tarvittavaa osaamista ja hyodyntaa olemassa olevaa
osaamista. (Otala 2008, 82.) On ennen arvoisen tarkeda, etté yrityksessa kyetdén valitsemaan
strategian kannalta oikeat osaamiset, oikeat resurssit ja kehittdmistoimet, niin etta ne tuke-

vat mahdollisimman hyvin yrityksen tavoitteita. Taméan perusteella osaaminen voi saada hy-

vinkin erilaisen roolin yrityksen perusstrategiassa.(Otala 2008, 142.)
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2.3.2 Osaamisstrategian valinta

Niin kuin strategiatydssa yleensa, myds osaamisen kehittaminen lahtee halutun aseman maa-
rittdmisesta. Osaamisen rooli valitaan sen mukaan, aikooko olla osaamisjohtaja, haastaja,
jaljittelija vai erikoistuja. Luonnollisesti myds muut yrityksen tekijat - kuten koko, toimiala ja

sen muutosnopeus - vaikuttavat siihen, miten oma yritys pelikenttdén halutaan sijoittaa.

Nimensa mukaisesti osaamisjohtaja johtaa toimialallansa osaamisen kehittamista. Se on edel-
lékavija ja panostaa osaamiseen liittyviin tuotteisiin ja palveluihin. Sen tavoitteena on, etta
koko henkiléstén on jatkuvasti pyrittdva olemaan alansa huippuja ja osaamisen johtamiselle
on asetettu haastavat tavoitteet. Tama strategiavalinta asemoituu yrityksen strategioissa

keskeiseen asemaan.

Haastaja pyrkii tekemaéan asioita paremmin ja tunnistamaan niiden edellyttdméaéa osaamista

tehokkaammin kuin osaamisjohtaja. Haastaja kehittaa uusia korvaavia osaamisia ja soveltaa
niitd nokkelasti alan tuotteisiin ja palveluihin. Tama strategiavalinta edellyttaa, etta yrityk-
sen johtamiskulttuuri on innostava ja salliva ja siina tydntekijoita kannustetaan kokeilemaan
uutta ja hankkimaan tuoreinta tietoa asioista. Organisaatioon kyetéan luomaan sellaiset olo-

suhteet, etta vuorovaikutusta, tietojen jakamista ja uuden luomista voidaan tehda yhdessa.

Jaljittelija ei halua itse kehittda uutta, vaan se hyddyntad muiden kehittdmaa osaamista.
Tama strategian valinnut yritys panostaa henkilostdén perusammattitaitoon ja harjoittaa perin-
teisia oppimisen muotoja kuten koulutusta. Oman kehittdmistoiminnan osalta saadaan saasto-
ja ja jo koettua osaamista voidaan soveltaa tuotteisiin ja palveluihin. Pdaméaarana talléin on

organisaation toiminnan tehokkuus.

Erikoistuja panostaa kapealle sektorille. Se hankkii ja yllapitéa sellaista erikoisosaamista,
jota on vain harvalla. Se panostaa osaamisiin, joita voidaan hyédyntaa usein vain rajatusti,
mutta joista saadaan sitékin enemman lisdarvoa. Tamén strategian valinnut yritys on hyva
kumppani sellaisille toimijoille, jotka eivét itse halua panostaa kapeaan osaamisalueeseen.
(Otala 2008, 142-143.)

Osaamisstrategian valinta kuvaa siis osaamisen merkitysta yrityksen liiketoimintastrategiassa.
Sen liséksi osaamisstrategiassa on tarkeaa ottaa kantaa mm. seuraaviin seikkoihin:

¢ millaiset tavoitteet asetetaan osaamispadoman kehittéamiselle ja johtamiselle

e miten osaamistarpeet priorisoidaan

e miten valitut osaamiset hankitaan

e mita keinoja valitaan silloin, kun osaamista kehitetdan itse

e miten valitaan osaamisen kehittdmisen kumppanit.
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Hyva on myds ottaa kantaa siihen, onko yrityksessa valittu osaamisstrategia avoin kaikille vai
onko siind asioita, jotka halutaan suojata (Otala 2008, 141). Osaamispddomaa voidaan suojata
mm. lainséddanndn kautta aineettomien oikeuksien eli immateriaalioikeuksien avulla (maara-
aikaiset yksinoikeudet tuotokseen), tekijanoikeuksilla, patenteilla, tavaramerkkioikeuksilla,
salassapitosopimusten avulla ja kielloilla kilpailijan palvelukseen menemiselle (Otala 2008,
174-179.)

Huomioitavaa on, ettéd organisaation ja osaamisen strategisten lahtokohtien toteaminen voi
kaynnistaa laajan strategiatyon, ennen kuin organisaatiossa paastaan osaamisen kartoittami-
seen. (Vanhala ym. 2002, 237).

2.4 Osaamistarpeiden maarittely

Organisaation osaamistarpeet kuvaavat sitd, mita keskeista osaamista yritys tarvitsee toimiak-
seen (Otala 2008, 106). Yrityksessa on saatava muodostumaan yhteinen nakemys siita, millai-
nen osaaminen on tavoiteltavaa ja millaista oppimista yritys tukee. Johdon tasolla syntynyt
nakemys siitd, mita tulisi osata, pitaisi pystya siirtamaan tyéntekijataholle saakka, jotta nii-
den pohjalta saadaan laadittua kehittamissuunnitelmat. (Viitala 2004, 198,199.)

Visio ja strategiat

v

Yritystason liiketoiminnalliset osaamisalueet

\

Ammatilliset osaamisprofiilit

v

Nykyosaamisen arviointi

\

Osaamisaukot

\

Kehittamissuunnitelmat

 yhteistydtaso
¢ prosessitaso
« tiimitaso

« yksilotaso

Kuvio 7: Osaamistarpeiden maarittely (Viitala 2004, 199).
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Kun osaamistarpeita lahdetaan selvittamaan, lahtdékohtana on oltava menestystekijat, asiak-
kaiden tarpeet ja odotukset, toimintaymparistd seka pitkén ja lyhyen tdhtdimen muutokset,
saman aikajanteen mukaiset tyo- ja toimintatapojen muutokset ja strategiset tavoitteet.
Oleellista ei ole, etta kaikkia naité tapoja kaytettaisiin, vaan yritys voi valita itselleen sopivan
yhdistelméan. Toisaalta taas on kuitenkin muistettava, etta jos halutaan kaikki tarkeat tarpeet
huomioida, osaamistarpeita on hyddyllista tarkastella mahdollisimman monesta nakdkulmas-
ta. (Otala 2008, 108.)

Eri l1&ht6tarpeista kootuista osaamistarpeista tehdéaan yhteenveto. Nappéara valine esittaa
keskeiset osaamiset tiivistetysti, on laatia osaamiskartta. Siind kuvataan tavoitteeseen vaikut-
tavat osaamiset ja niiden keskindinen riippuvuus. Oleellista siis on, ettd siité voi ndéhda yhdel-
1a silmayksella, mista osaamisista yrityksen menestys on riippuvainen. Osaamisista voidaan
vaihtoehtoisesti vain laatia luettelo, johon voidaan laatia myds arviot osaamisten tavoite-

tasoista. Talléin on helppo havaita nopeasti osaamispuutteet.(Otala 2008, 119-121.)

Osaamistarpeista muodostuu siis organisaation osaamishaasteet. Kun osaamistarpeisiin verra-
taan nykyistd organisaatiossa olevaa osaamista, voidaan tunnistaa organisaation osaa-
misaukot. Osaamistarpeiden ja nykyosaamisen valinen erotus kuvaa osaamisen kehittamistar-
vetta. Osaamistarpeiden tarkistuksia tehddan niin usein kuin strategian tarkastuksiakin teh-
daan (Otala 2008, 106, 108).

2.5 Strategisen osaamisen maarittely

Aiemmin strategiassa madriteltiin se, mita yritys aikoo tehda saavuttaakseen kilpailuetua. Nyt
on liséksi kysyttava, minkalaisen osaamisen varassa tuo tekeminen voi onnistua. (Viitala 2005,
63.)

Strategiseksi osaamiseksi kutsutaan sellaista osaamista, mika on elintarkeaa sille, etta valittu
strategia toteutuu (Viitala 2005, 65). Strategiset osaamiset ovat yrityksen kaikista osaamis-
tarpeista ne, jotka ovat kaikkein tarkeimpié yrityksen menestymisen kannalta (Otala 2008,
146).

Tyodntekijat tarvitsevat tietoa ja ymmarrysta siita, millaisia haasteita yrityksella, omalla yksi-
kolla ja omalla tiimilla on jatkossa. Liséksi on térke&a selvittad, millaista osaamista ndméa
haasteet edellyttavat. Osaamistarpeiden viestiminen lapi organisaation edellyttaa vuorovaiku-

tusta ja yhteista tulevaisuuden haasteiden pohdintaa.
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Yhteisella tulevaisuuden haasteiden pohdinnalla on toinenkin tavoite: yhteinen nakemys on
luonnollisesti aina sité parempi, mitéd useampaan nakemykseen se pohjautuu. Yhteinen haas-
teiden pohdinta auttaa myds osaamisen kehittamisresurssien kohdistamista mahdollisimman
hyvin. (Otala & Ahonen 2005, 161.)

2.6 Osaamisen kartoittaminen, priorisointi ja oppimiskaytantdjen uudistaminen

2.6.1 Osaamiskartoitukset

Osaamiskartoitus on valine, jolla voidaan selvittda osaamisen nykytaso organisaatiossa. Sen
idea perustuu vertaamiseen: olemassa olevaa osaamista verrataan tavoiteltavaan osaamiseen.
Nain saadaan selville yrityksessa olevat osaamisvahvuudet ja mahdolliset osaamispuutteet.
Osaamisvahvuuksista voidaan muodostaa osaamisalueita, jotka voivat antaa kilpailuedun ja
joita mahdollisesti kannattaa vahvistaa. Osaamispuutteet tulee taas vaihtoehtoisilla tavoilla
tayttas.(Otala 2008, 123.)

Osaamiskartoitusten avulla on siis tarkoitus selvittad, millaista osaamista yrityksessa on. Ta-
man liséksi selvitetdan, miten henkildston ja yksildiden tulisi kehittya, jotta osaaminen vas-
taisi asetettuja tavoiteprofiileja. Osaamiskartoituksista kdaytetddn myds nimitysta kompetens-
sikartoitukset. (Viitala 2004, 198-200.)

Yksilén osaamistarpeet muodostetaan ensinnékin niista edellytyksistéa, jotka yksilé oman teh-
taviensa menestykselliseen hoitamiseen tarvitsee ja toiseksi organisaation strategisten osaa-
misten pohjalta (Otala 2008, 128). Kaytannossa henkiléston osaamisen kartoittaminen tapah-
tuu tyodyksikdissa ja kehityskeskustelujen avulla. Osaamistarpeet pyritdan ensin yhdessa maa-
ritteleméaan yksikkotasolla ja sen jalkeen esimiehet tutkivat yhdessé alaistensa kanssa yksik-
kojen vaatimaa tulevaisuuden osaamista ja dokumentoivat sen yksilétasolla. Sen jalkeen kehi-
tyskeskusteluissa tydntekijoiden osaamistasoa arvioidaan suhteessa tulevaisuuden osaamistar-
peisiin. Joissain tapauksissa alaiset tekevat osaamisanalyysin itsenaisesti kdyttaen apunaan
tarkoitusta varten laadittuja lomakkeita. Taman jalkeen tiedot kootaan yhteen, jolloin saa-
daan selville, seka koko yksikdn osaaminen etté yksiléiden osaaminen. N&ista voidaan sen

jalkeen selvittaa kehittamistarpeet, joista raataloidaan tarvittavia kehitysohjelmia.

Osaamiskartoitusten suurin hyéty on nimenomaan olla kehitysohjelmasuunnittelun pohjana.
Niiden avulla saadaan jasennettya ja suunnattua kehittamisté yrityksen nékékulmasta halut-
tuun suuntaan. Huomattavaa on, etta osaamiskartoitukset nimenomaan nostavat esille sen
osaamisen, mika yrityksessd on jo olemassa. Tatéa kautta osaamisen arvostus usein mydos li-

sdantyy ja sen varaan voidaan paremmin rakentaa uutta toimintaa. Kartoitusten avulla voi-



28

daan myos tehda valintoja sen suhteen, mita osaamisaloja kehitetaan ja kuinka paljon. Mo-
nesti koetaan helpottavana se, ettéd voidaan valita, mita kehittdmisalueita jatetdan ulkopuo-
lelle, silla onhan selvaa, etta yksikaan yritys ei pysty keskittymaan kaikille osaamisalueille -
eika se ole tarpeellistakaan. Tarkeinta on, ettd panostetaan niille osaamisaluille, jotka ovat
yrityksen ydinosaamista. Muitakin osa-alueita voi tietty harkiten kehittda, mutta huomattava
on, ettd niiden merkitys ei ole yhta kriittista. (Viitala 2004, 198-199.)

Otala (2008, 130-131) on listannut sellaisia yleisia yksiléiden osaamishaasteita, joita todenna-
koisesti tulevaisuudessa kohdataan - toimialasta riippumatta:

e perusosaamisen kasvattaminen ja siihen liittyvien teorioiden ymmartaminen

e verkosto-osaaminen, vuorovaikutussuhteet ja systeemiajattelun ymmartaéminen

e kommunikointi- ja viestintataidot

e perusnettilukutaito”

e asioiden priorisointitaito, kyky nopeasti siirtya tehtavasta toiseen

e oppimistapojen ja tilanteiden hyddyntdminen, oppimaan oppimistaito, reflektointi-

taidot

e itsensd ja oman oppimisensa johtaminen, uudelleen kouluttautuminen

e yrittajdmainen ote ja vastuullisuus

e luovuus ja kekseligisyys

e aikaosaaminen’; oman ajan kayton hallinta, stressinhallinta, muutosten hallinta

e omien aivojen huoltaminen ja alyllisesta kunnosta huolehtiminen.

Osaamistarvekartoitusten ja kehitystarveanalyysien pohjalta laaditaan koko yritysta varten
kehittamisohjelma, mika koostuu

e koko henkildstdn kehittdmissuunnitelmasta

e yksikdiden kehittdmissuunnitelmista

e ryhmien kehittamissuunnitelmista

e tiimien kehittamissuunnitelmista

e yksittaisten tyontekijoiden kehittamissuunnitelmista.

Suunnitelmissa on hyva maaritella
e missa asioissa halutaan kehittya
e mik& on tavoiteltava osaamistaso eli mihin pyritdan
e mitkd ovat ne konkreettiset tekemiset, joilla osaamistavoitteet saavutetaan
e ketk& kehittdmistoimintaan osallistuvat
e mik& on aikataulu
e miten toteutumaa ja tuloksia seurataan

e ketka kehittamista hoitavat
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e paljonko on varattu rahasumma.

Hyvat suunnitelmat tukevat yrityksen strategiaa ja ovat linjassa kehittamisohjelmalle asetet-
tujen tavoitteiden kanssa. Hyvat suunnitelmat ovat myods konkreettisia ja kaytannonlaheisia.
(Viitala 2004, 198-200.)

Osaamiskartoitusten avulla on tarkoitus varmistaa, ettéd “oikeilla henki6illd on kaytdssaan
oikea tieto oikealla hetkelld”. Osaamiskartoitusten laatiminen siis edellyttéa, etta yrityksessa
olevat ty6tehtavat seka niissa tarvittava tieto ja taito tunnetaan. Tama toimii hyvin tietyissa
yrityksissa, mutta on myos muistettava, etté on olemassa sellaisia aloja, joissa liiketoiminta,
tuotteet ja teknologia uudistuvat niin nopeasti, etté on usein jopa mahdotonta osoittaa tark-
kaan, mita kunkin henkilén on tehtava ja osattava. Talldin tyontekijat joutuvat olemaan luo-
via ja yrittaa itse tunnistaa tydssaan ongelmia ja kehittaa niihin ratkaisuja. (Virkkunen & Aho-
nen 2007, 16-17.)

Osaamistarpeiden hallitsemiseen on olemassa tietoteknisia jarjestelmid, jotka ovat ennen
kaikkea apuvélineitd suuremmille yrityksille. Osaamistarpeiden selvittaminen on kuitenkin
yhta tarkedd myos pienemmille yrityksille. Jopa mikroyritysten tulisi jollain tavoin yhdessa
miettid, miten toimintaymparistd muuttuu ja miten asiakkaiden tarpeet muuttuvat, miten
toimintamme tulee muuttumaan ja millaisilla kilpailukeinoilla aiomme parjata jatkossa seka
millaista on se osaaminen, mité meilta silloin vaaditaan. Tarked& on varmistaa, etta jokaisella
yrityksen tyontekijalla on mielikuva siitd, mita osaamista jatkossa tarvitaan. (Otala & Ahonen
2005, 161.)

2.6.2 Osaamisten priorisointi

Osaamisten kartoittamisen jalkeen osaamistarpeita priorisoidaan sen mukaan, mika osaami-
nen on tarkeaa strategian ja tavoitteiden kannalta. Priorisoinnissa tarkeda huomioida myds ne
osaamiset, joissa tarvitaan nopeimmin ja eniten kehittdmistoimia. Priorisointiin vaikuttaa
lisdksi se, mihin omia kehittdmispanostuksia halutaan keskittaa ja mitka paatetaan hankkia
yhteistydkumppaneiden ja verkostojen kautta. Priorisoinnin tuloksena on siis se, etta yrityk-
selle on muodostunut selkea kuva siitd, mitka osaamiset vaikuttavat eniten organisaation
menestykseen ja perusteltu valinta niille osaamisille, joille ensin on tarkeinta valita osaami-

sen kehittamisohjelmat.

Osaamistarpeita voi priorisoida eri kriteerien avulla. Tallaisia kriteereita voivat olla mm.

osaamisalueen merkitys yrityksen strategiassa, osaamisen vaihe elinkaarellaan eli osaamisen
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avulla saatuja tuloksia suhteessa sen kehittdmisen panostuksiin ja osaamisen avulla saatavan

liiketoiminnan suuruus.

Arvioitaessa liiketoiminnan suuruutta, johon osaamisella voidaan vaikuttaa, ei kovin pieneen
lilkketoimintaan ehka kannata priorisoida osaamista. Tall6in on mahdollista hakea kumppani
ulkopuolelta, joku, jolla on osaamista ko. alueesta, tai yksinkertaisesti vain ostaa osaaminen
ulkopuolelta. Nain kannattaa myds usein menetelld, jos jokin osaaminen on yrityksessa kovin
heikkoa.

Tieto ja osaaminen uudistuvat nykyaikana niin nopeasti, etté kannattaa vakavasti harkita
omassa osaamisen kehittdmisessa keskittyvan sellaisiin osaamisiin, joissa itsella on jo osaa-
misvahvuus. Talldin kyseisia vahvuuksia voidaan suunnitelmallisesta vahvistaa edelleen niin,

etta niisté voidaan muodostaa ylivoimainen kilpailuetu. (Otala, 2008, 145-149.)

2.6.3 Oppimiskaytantdjen uudistaminen osaamisen kehittamisessa

Osaamiskartoitusten valmistuttua voi kuitenkin kayda niin, etta ne tuottavat niin paljon kou-
lutustarpeita, etté niihin ei ole kaytannodssd mahdollista vastata. Virkkunen ja Ahonen (2007,
84-85) esittavatkin osaamiskartoitusten tilalle kaytettavaksi ”Oppimiskaytantdjen uudistami-
sen laboratoriota”. Tassa toimintamuodossa liiketoiminnan kehittdmisen suhdetta tarkastel-
laan eri tavalla kuin osaamiskartoituksessa. Menetelma lahtee siitd perusajatuksesta, etta
lilketoiminnan kehittamisen haasteet tulevat esille kaikkien tyontekijoiden paivittaisessa
tyossa. Tyontekijoille kertyy kokemuksia siité, millaisiin esteisiin voidaan tormata ja millaisia
mahdollisuuksia kdytédnnon tydssa esteiden voittamiseen olisi. Talldin ei valttamétta siis ole
jarkevaa tarkastella osaamista henkil6ittain puuttumatta toiminnan jarjestelyihin. Huomatta-
vaa on myds, etta tyontekijoilla on aina myods suurempi motivaatio kehittaa itseaan, kun he

ovat paasseet mukaan toiminnan uudistamisen suunnitteluun.

Toisin kuin osaamiskartoituksissa, kaikki tydyhteison jasenet ovat siis keskeisia toimijoita
”Oppimiskaytantdjen uudistamisen laboratoriossa”. Tama ei kuitenkaan ole keskeisin ero
naissa kahdessa menetelméssa, vaan olennaisinta on Oppimiskdytantdjen uudistamisen labo-
ratoriossa” tapahtuva oppimistoiminta. Oppimistoiminta tapahtuu siten, etta tyontekijoiden
tehtavana on tutkia liiketoiminnan muutokseen liittyvia osaamisen kysymyksia ja ratkaista

niitd osana oman toimintansa kehittamista.

”Oppimiskaytantdjen uudistamisen laboratoriossa” on otettu huomioon se tosiasia, etta tyo-
yhteisdn oppimistoimintaan ei useinkaan voida kayttéa paljon voimavaroja. Virkkunen ja Aho-
nen (2007, 85-89) kiteyttivat menetelméan lahtokohdat kuuteen teesiin:
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Osaamisalueiden kuvaamisista on siirryttava oppimisen prosessien ja menetelmien
erittelemiseen ja kehittdmiseen:

Tavoitellun osaamisen kuvaamisesta ei ole hydtya, ellei ole pohdittu myds menetel-
mid, joilla osaaminen voidaan tuottaa. Huomioitavaa on, etta uudenlaisen osaamisen
tuottamiseksi tarvitaan myds uudenlaisia oppimisen prosesseja. Ei riita, etta tiede-
téaan, mité pitdisi osata ja mitd osataan, vaan on arvioitava kriittisesti sita, milla ta-
valla taman hetkista tietoa ja osaamista yllapidetaan ja kehitetaan.

Oppimista on tarkasteltava toiminnan kohteen hallinnan nékdkulmasta:

Toiminnan hallinnassa ei ole kysymys vain vélineiden ja menetelmien hallinnasta vaan
myds niiden suhteesta toiminnan kohteeseen. Osaamisen ja oppimisen haasteita on
siksi lahdettéava erittelemaan toiminnan kohteesta ja sen muutoksesta kasin.
Organisaatiokohtaista ja yksil6llista osaamista on kehitettava vastavuoroisesti:
Erikseen toteutettuina uusien jarjestelmien ja toimintojen kehittdminen johdon ja
asiantuntijoiden taholta seka henkiléstdn kehittdjien jarjestdmien koulutusten suun-
nittelu ja toteuttaminen eivat johda tehokkaasti organisaatiokohtaisen osaamisen ke-
hittymiseen. Sita varten tarvitaan vuorovaikutusta - seka teorian etta kaytannén vuo-
ropuhelua.

On tunnistettava ja arvioitava nykyisia oppimiskaytantdja ja kehitettava uusia:
Organisaation virallinen oppimisjarjestelma ja epaviralliset oppimiskdytéannot ovat
usein taysin erillisia. Siksi on térkeda tunnistaa olemassa olevat oppimiskaytannot ja
niiden tuottaman osaamisen luonne. Liséksi on tarkeda luoda myds uusia, toiminnan
ajankohtaisiin kehityshaasteisiin vastaavia tapoja tuottaa uutta tietoa ja osaamista.
On hallittava monen eri aikajanteen muutoksia samanaikaisesti:

Johtamisessa on huomioitava oppiminen, mika liittyy kiinteasti toimintokonseptin
muutokseen. Toimintokonseptien muutokset rakennetaan samalla kun toimintaa har-
joitetaan vanhalla periaatteella. Tiedon ja osaamisen johtamisessa on juuri tasta
syysta johtuen kyettava hallitsemaan samanaikaisesti seka pitkajanteista toiminta-
konseptien uudistamista ettd nopeita, ajankohtaisen tilanteen vaatimia muutoksia.
Oppimisprosessien kuvausjarjestelmien kehittaminen:

Oppimisen perusluonteeseen kuuluu oppimisprosessin ja oppimistulosten dialektinen
vaikutus, mika tarkoittaa sitd, ettd tdménhetkiset oppimistulokset ovat myéhemman
oppimisen valineita. Taméan vuoksi osaamisen johtamisen véalineeksi tarvitaan kuvaus-
tapoja, jotka poikkeavat osaamiskartoituksista siten, etta ne eivéat erota kaavamaises-
ti oppimisen tulosta ja oppimisen prosessia toisistaan. Tarkoitus on, etta ne auttavat
hahmottamaan tiedon ja osaamisen kehittymista toisistaan ottamalla kantaa siihen,
millaisten kaytantdjen avulla yhteisd oppii ja miten oppimisen tuloksia kdytetaan

apuna uusien asioiden oppimisessa.
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Keskeisia avainkysymyksia (Virkkunen & Ahonen 2007, 122-132) osaamisen johtamisen ja op-
pimisen menetelmia valittaessa ovat:

e Tavoitteena tiedon hallinta vai toimintakaytéantéjen uudistaminen? Voiko osaamista ja
toimintaa pitéa organisaatiossa erillisina asioina?

e Tavoite vai kehityshaaste? Mihin padmaaréatietoisuus perustuu? Ovatko kaikki seikat jo
olemassa, jolloin ne voidaan selkeasti kuvata?

e Kaytantdyhteisod vai yhteinen toimijuus? Muodostuuko tydyhteison jasenille yhteinen
oppimisen ja kehittamisen kohde?

e Koulutus ja opiskelu vai oppimisjarjestelmén ja oppimiskaytantéjen kehittdminen?
Kehitetaanko tietoteknisia jarjestelmia edelleen erikseen joko tydté tai opiskelua var-
ten?

e Valineistdn vai toiminnan yhteisten kohteiden hallinta? Milt& osin toimintaa hallitaan
ja miten sita voitaisiin yhdessa hallita paremmin? Haetaanko osaamisen kehittamises-
sé kohteen parempaa ymmartamista eika niinkaan tydvalineita ja teknologiaa sinansa?

e Muutoksen vai toiminnan ekspansiivisen kehityksen johtaminen? Edellyttaakd toimin-

takonseptin muutos my6s oppimisjarjestelman muutamista?

Nama kysymykset tuovat esille osaamisen johtamisen eri lahestymistavan oleellisia eroja seka

lisdé kysymyksid, joita osaamisen kehittdmisessa joudutaan pohtimaan.

2.7 Osaamisen kehittamisen menetelmia

Osaamisen kehittdminen on jaanyt monessa yrityksessa puolitiehen, jos osaamistarveselvitys-
ten jalkeen ei ole kehitetty jarjestelmaa, milla tarvittavaa osaamista voidaan hankkia. Yrityk-
set keskittyvat yha enenevassa maarin hoitamaan ydintoimintaansa ja henkildstékoulutus on
usein ulkoistettu ainakin osittain. (Otala & Ahonen 2005, 163.)

Valtaosa osaamisen kehittdmisesté tarvitsee aikaa, mika on usein ristiriidassa nykyiseen muu-
tosvauhtiin verrattuna. Aikaa odotteluun ei ole, mikd aiheuttaa osaamisen kehittamiselle
haasteita. Yksi henkildston kehittamistoimien suurin ongelma onkin se, etta tavoitteet asete-
taan todella lyhyelle aikavalille ja pitkdén odotteluun ei karsivallisyytta 16ydy. Kéarsivallisyytta
yrityksesta kylla 16ytyy, mikali osaamisen kehittaminen todella ndhdaan kahdentasoisena toi-
mintana: ensinndkin se sisaltaa karsivallisyytta ja pitkakestoista metataitojen opettelua, joka
vastaavasti toiseksi tuottaa kestavaa kyvykkyytté lyhyen ajanjakson oppimiseen. (Viitala
2004, 214.)

Perinteisen koulutusajattelun mukaan yrityksen tyontekijat odottavat valitettavan usein yha

edelleen, ettd heidat aina valmennetaan ennalta taysin vastaamaan tuleviin haasteisiin. Tyon
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jatkuvan muutokseen aikana se on kuitenkin mahdotonta. Yksinomaan koulutuksen jarjesta-

minen ei riité pitdmaan tydyhteisdn osaamista ajan tasalla. Koulutuksen ohella tarvitaan eh-

dottomasti myds tydhon liittyvia oppimiskaytantdja ja -menetelmid. Huomattavaa on etta

nykyisin ei ole riittavaa, etta tyontekijat harjaantuvat tydssa toteuttamaan vain nykyista toi-

mintatapaa, vaan niiden on tuettava toiminnan strategian mukaista uudistamista. (Virkkunen
& Ahonen 2007, 17.)

Osaamisen kehittdamisen menetelmi& on monia. Ne voivat olla niin yksilokohtaisia, kuin koskea

kokonaista ryhmaakin tai jopa koko tydyhteisdd. Kehittdmisen muodot ovat monipuolistuneet

voimakkaasti viime vuosina ja samalla ne ovat siirtyneet lahemmaksi itse tyota. (Viitala 2004,

201.)

Liisa Myyry Tykesin raportissaan (2008, 16-26) kiteyttdd osaamisen kehittdmisen toimenpiteet

kasittamaan:

Koulutusta: Mahdollisuus ulkopuoliseen koulututukseen on téarkeaa uusien tietojen ja
taitojen kartuttamiseksi ja virikkeiden saamiseksi, mutta yhté tarkeéné oppimisen
muotona voidaan pitdd myo6s tydssa oppimista.

Toiden jarjestelya: Kuvataan tydprosessit niin, etta kaikki voivat suorittaa tyotehta-
van saman prosessin mukaisesti, ndin tyon laatu paranee. Pidetdan kiinni aikatauluista
ja sovitaan yhteisista kaytanteista, silla ne helpottavat tyén etenemista. Jaetaan vas-
tuut niin, ettd tiedetdan, kuka vastaa mistakin. Varmistetaan, etté ydinosaamiset ei-
vét ole vain yhden henkilon varassa. Luodaan johdonmukainen dokumentointijarjes-
telmé. Laaditaan esityslistat ja muistiot, niin asiat pysyvat hallinnassa paremmin ja
muistetaan, mitd on sovittu. Huomioidaan harjoittelijat ja tulokkaat kirjallisilla oh-
jeilla. Kierratetadn toita. Suunnitellaan toimivat palaverikaytannot.

Yhdessa tekemista: Suunnitellaan ja valmistellaan tydt yhdessa, silloin kun se on
mahdollista. Opiskellaan yhdesséa, silld monia asioita on helpompi siséistéad yhdessa
kuin yksin. Opitaan seuraamalla muiden esimerkkia. Uusi tydntekija oppii kokeneem-
man kollegan parina tyon tekemisen tapaa ja omaksuu samalla tyohon liittyvaa hil-
jaista tietoa. Dokumentteja laatiessa vastaavista asiakirjoista mallin ottaminen aut-
taa. Omien virheiden liséksi voimme ottaa oppia toisten virheistd. Myds benchmark-
kaus on yksi mallioppimisen muoto.

Tiedon ja osaamisen jakamista: Luotetaan tyontekijoihin ja muistetaan, etta osaami-
sen jakamisen ja avoimen tiedonkulun perustana on tydyhteisdssa vallitseva kannus-
tava ja uutta luova ilmapiiri. Arvostetaan tyontekijoitd, silla se kohentaa yksilon itse-
tuntoa ja motivoi hanta ponnistelemaan ryhmansa eteen. Tehokas tiedonkulku on
avainasemassa. Verkostoidutaan organisaation sisdlla ja ulkopuolella ja varataan aikaa
keskustelulle. Vapaamuotoiset keskustelut ovat merkittavia hiljaisen tiedon sanoiksi

pukemiselle.
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Vastaavasti Viitala (2004, 201) kasittelee kehittamismenetelmia taitavaan ja joutuisaan suori-

tukseen Hattsen vuonna 1998 laatiman mallin pohjalta. Mallin mukaisesti kehittdmismene-

telmat voidaan ryhmitella viiteen osa-alueeseen:

Itseohjautuvuus ja aktiivisuus: sisdltden tutustumiskaynteja ja toisilta oppimista,
monimuoto-opiskelua, ammatillista koulutusta ja kirjallisuuteen perehtymista.
Laajenevat tyotehtavat: sisaltden tyonkiertoa, sijaisuuksien ja varamiesjarjestel-
mien luomista, monitaitoisuuden korostamista ja kehitysryhmiin osallistumista.
Kokonaisuuksien ndkeminen ja osallistuminen: sisaltéaen yrittajyyden omaksumis-
ta, toisten tydhon tutustumista ja visiokeskusteluja.

Tyokulttuuri ja ilmapiiriarviointi: sisaltden tydnohjausta, konsultaatiota ja mento-
rointia, yhteisia keskustelutilaisuuksia, tyokykya yllapitavaa toimintaa ja kehitys-
keskusteluja.

Yhteisvastuu ja oppiminen: sisaltéden tuki- ja kummihenkil6toimintaa, koulutusta

yhteistyota ja tiimityota.

Lisaksi Viitala (2004, 201-206) kuvailee erilaisia henkildston kehittdmismenetelmia laajem-

min:

Keskeisin kehittdmisen muoto on edelleen koulutus. Yritykset jarjestavat koulutusta itse seka

hankkivat tarvittaessa ulkopuolisia kouluttajia yritykseen. Koulutusta voidaan siis organisoida

eri tavoin.

Koulutuksen suunnittelu
ja toteutus

Edut

Haitat

Ulkopuolinen organisaatio

ulkopuolisen tuoreet nake-
mykset, asiantuntemus,
ulkopuolisuus ja taloudelli-

suus

mahdollisesti heikko vastaa-

vuus organisaation tarpeisiin

Oma koulutusyksikkd

organisaation tarpeiden

tuntemus

mahdollinen byrokratisoitu-
minen ja sisdiset valtasuh-

teet

Koulutus jarjestetaan kiinteas-
ti omalla ty6paikalla, koulutta-

jina oma henkildsto

myds kouluttaja itse kehit-
tyy, tiedon levidminen juuri

oikeaan tarpeeseen

koulutus usein rajoittuu vain

arkikokemuksiin

Taulukko 1: Koulutusten organisointi yrityksissa (Viitala 2004, 205 teorian pohjalta mukailtu).
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Koulutuksen vaikutus yritysten ja yhteisdjen toimintaan on hyvin kiistanalainen, silla tutki-
musten mukaan sen vaikutukset itse toimintaan voivat joskus jaada mitattémiksi. Silloin, kun
yksilén ammattitaidon olennaisia asioita halutaan ajantasaistaa, koulutus on varmasti oikea
ratkaisu. Jos taas toivotaan laajoja muutoksia toimintaan, mitkdan lyhytkoulutukset eivat
talléin riité, vaan muutosten aikaansaaminen edellyttdd myés muita toimenpiteita. Kannattaa
muistaa, ettd koulutus on kuitenkin aina jonkinlaiseen muutokseen pyrkimisté. Pelkastéan
tiedon hakemisen takia ei koulutuksiin kannata lahted, jos tieto on muuten helposti saatavil-

la.

Yksilon oppimista ja kehittymista tukevat erityisen hyvin jarjestelyt, joissa tyontekijan on
hallittava useampia tydvaiheita. Yksi konkreettinen kaytannon tapa kehittaa tyéntekijan am-

mattitaitoa on sijaisuuksien hoitamiseen mahdollistaminen.

Tydn monipuolistaminen ja vastuun lisédminen laajentavat tydntekijan osaamista seka vah-
vistavat kokonaisnédkemysta tydsté ja organisaatiosta, kun han talldin joutuu huolehtimaan
laajemmasta tydkentéasta kuin vain omasta tyékokonaisuudestaan. Myds ristiinkoulutus on
hyvéa kehittdmismenetelma téhén tarkoitukseen. Ristiinkouluttamisella tarkoitetaan tyonteki-
joiden perehdyttamista toisiin tehtaviin ja suoritetaan yleensa perehdyttamisella tydpaikalla.
Ristiinkoulutus menetelmana on katsottu lisddvan organisaation joustavuutta ja parantavan
tyon tuottavuutta. Se tukee myds sitd ndkemystd, ettd tyontekijéan on yha useammin kyettava
puuttumaan tuotantoprosessin ongelmiin ilman esimiehen apua, jolloin hdnen on tunnettava

koko tuotantoprosessi lapikotaisin.

Projektit ja kehittdmishankkeet ovat erinomaisia kehittymispaikkoja henkilostolle. Hankkei-

den kautta tyontekijalle kehittyy kokonaisndkemysta ja yrityksen tuntemusta. Niiden kautta

tyontekijat voivat myds joustavasti harjoitella esimies- ja johtotehtavia. Samalla kun projek-
tit ovat tehokkaita koulutuspaikkoja ja ammatillisen kasvun vaylia, ne usein nahdaan myos

katevina uralla etenemisen vaylina.

Mentor-toiminnassa organisaation esimiehet toimivat valmentajina ja opettajina nuoremmille
tyontekijoille. Mentoreiksi valikoituu useimmiten pitkan kaytannon kokemuksen omaavia joh-
tajia, esimiehia ja asiantuntijoita. Heita hyddynnetaankin usein perehdyttamisessa ja uusiin

tehtéviin siirtyvien uranousijoiden valmentajina.

Action learning-menetelmaéa kaytetadn myods osaamisen kehittdmisessa. Action learning -
menetelma on jarjestely, jossa tyontekija tytskentelee ennalta sovitun ajan organisaation eri
yksikdissa ja tehtavissa. Tyonkierto suunnitellaan siten, etté tavoitteena on monipuolistaa
tydntekijan osaamista ja samalla levittda hanen osaamistaan eri puolille organisaatiota. Tata

menetelmad kaytetaan yleensa asiantuntijoiden ja johdon osaamien kehittamiseen.
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Tydnohjaus on tehokas osaamisen kehittdmisen menetelma. Sen tavoitteena on ohjattavien
tyontekijoiden ammattitaidon lisédminen, henkinen ja persoonallinen kasvu seka tyon ongel-
matilanteiden hallinta. Tarkoituksena on luoda ohjattaville oppimistilanne, jossa ndma oppi-
vat tuntemaan itsedén ja suhdettaan ty6honsé ja organisaatioonsa. Tama tapahtuu muodos-
tamalla ryhma kooltaan neljasta kahdeksaan henkiléa. Ryhma kokoontuu tyéajalla saannéllisin
valiajoin. Ty6nohjaajan toimii henkild, joka on kokenut ja alalla tydskennellyt sek& hankkinut
tata tehtavaa varten tydnohjaajakoulutuksen. Tyonohjaus sopii erityisesti ihmissuhde-, aut-

tamis-, hoito- ja hoivatython sekd opetustydhon.

Kauhanen (2003, 149-150) jakaa henkilostdn kehittdmismenetelméat kahteen paaryhmaan:

tyopaikalla tapahtuvaan oppimiseen ja tyOpaikan ulkopuolella tapahtuvaan oppimiseen.

Ty6paikalla toteutettavat Ty6paikan ulkopuolella toteutettava

- sijaisuudet - opintokaynnit

- tyokierto - ammattilehtien lukeminen

- projektitydskentely - ammattikirjallisuuden lukeminen

- tydn rikastaminen - itseopiskeluohjelmat

- tyon laajentaminen - opiskelu oppilaitoksissa

- vastuulliset erityistehtavat - opiskelu kouluorganisaation jarjestamilla
- toimiminen kouluttajina lyhyilla kursseilla

- perehdyttéminen - monimuoto-opiskeluohjelmat

- mentorointi (mm. verkko-opiskelu)

- jokapaivéinen johtaminen

(ml. kehityskeskustelut)

Taulukko 2: Henkiléstén kehittdmismenetelmia (Kauhanen 2003, 150).

Suomi on tunnetusti yksi Euroopan ahkerimmista tydpaikkakouluttajamaista (Viitala 2004,
203). Tyossa oppimisella on péaiva paivalta suurempi merkitys ja se ei ole mitenk&an uusi asia.
Uutta tassa asiassa on se, ettd oppimisen kaytannot vanhentuvat entista nopeammin. Kun
toiminta muuttuu, on myos kaytantodja tarkistettava ja uudistettava. Tama on kuitenkin osoit-
tanut yllattavan vaikeaksi toteuttaa. Suurin ongelma lienee, etta tydyhteisot eivat tiedosta,
kuinka oppivat ja siksi oppimisen mahdollisuuksia jaa kayttamatta. Siksi yritykset vastaavat
helposti oppimisen haasteisiin vain lisédmalla koulutusta ndkematta ymparilla olevia muita
mahdollisuuksia. Nain ollen oppimiskaytantéjen uudistamisen ensisijainen edellytys onkin
vallitsevien oppimiskayténtdjen ja niiden taustalla olevan ajattelutavan tunnistaminen ja
kriittinen arviointi. (Virkkunen & Ahonen 2007, 11.)
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2.7.1 Osaamisen hankkimisstrategia ja osaamisen kehittamiskumppaneiden valinta

Viimeistaan tassa vaiheessa on syyta laatia osaamisen hankkimisstrategia. Sen avulla otetaan
kantaa siihen, mita osaamista kehitetaan itse ja mitka osaamiset hankitaan ulkopuolelta, joko
suoraan ostopalveluina tai oikeilla tuottajavalinnoilla. Tallgin otetaan myds kantaa siihen,

keit& halutaan kumppaniksi.

Oikeaa kumppania valittaessa on tarkeda miettia, kuka hallitsee parhaiten ko. osaamisen tai
kenen kanssa voisi parhaiten saada aikaiseksi juuri sellaista osaamista, mité tarvitaan. Toi-
saalta asiaa voi miettid niinkin pdain, etta etsii itselleen sellaisen kumppanin, jolle omasta
osaamisvahvuudesta olisi hyotya. Tarkeintd on kuitenkin muistaa, ettd kumppanuuden lahto-

kohtana on aina molemminpuolinen etu.

Osaamisen hankkimisstrategian muodostamisen yhteydessa on hyva ottaa kantaa myos kump-
panuuden lajiin: etsitdanko strategisen osaamisen yhteistydkumppania, operatiivisen osaami-
sen kehittamiskumppania vai taktista kehittamiskumppania (Otala 2008, 151). Sopivaa kump-
pania valitessa on ensin hyva laatia profiili niistd ominaisuuksista, joita kumppanilta ollaan
hakemassa. Kun lahtdasetelma on selvilla, voidaan tarkastella erilaisia vaihtoehtoja, jotka
sopisivat taydentamaan kokonaisuutta. Kannattaa keskittya yhdistelmiin, joissa synergia on
nopeasti ndhtavissa. Tarkedd on myo6s miettia sitd, ollaanko itse oppimassa vai opettamassa.
(Vakaslahti 2004, 65.)

Strategisen osaamisen kehittamiskumppani = halutaan yhdessa luoda uutta osaamista,
mitéa vaikeammin maariteltava lopputulos on,

sit& haasteellisempi kumppanuussuhde on.

Operatiivisen osaamisen kehittdmiskumppani—> kohdistuu selkedsti rajattuun osaamisaluee-
seen, on helpommin toteutettavissa, sopi-
muksessa helppo maaritella vastuut tekemi-
sille, oppiminen toiselta keskeista, tuo kus-

tannussaastdja osaamisen kehittamiseen.

Taktinen kehittamiskumppani —y yhteisty, jossa toinen tuottaa suoraan toi-
selle tiettya osaamista, perustuu sopimuksiin
ja on osaamisen toimittamiseen perustuvaa
kaupankayntia, kertatilaus- tai sarjatilaus-
toimintaa (esim. konsultit, kouluttajat).

(Otala 2008, 151-152.)
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Kumppanuussuhteiden avulla yritykset voivat hyddyntaa toistensa vahvuuksia ja keskittya itse
omaan erityisosaamiseensa. Nykypaivan kumppanuussuhteissa on kyseessa useiden eri yritys-

ten voimavarojen ja osaamisten yhdistaminen ja vuorovaikutus. (Vakaslahti 2004, 18.)

Yritykset toimivat tana paivana nopeasti muuttuvassa toimintaymparistéssa. Menestyvat yri-
tykset kykenevéat hyédyntdaméaan joustavasti erilaisia kumppanuussopimuksia, joiden avulla ne
varmentavat uudistumisen, ripealiikkeisyyden ja oikea-aikaisuuden. Uusilla, hyvin valmiste-
tuilla kumppanuussopimuksilla yritys uudistaa yritystaén ja toimintojaan myos sisaisesti. (Va-
kaslahti 2004, 21.)

Tarkeata on tiedostaa, mitéa olemassa olevilla resursseilla voidaan toteuttaa nyt ja mihin pys-
tytdan kumppanuusjarjestelyjen kautta. Oleellista on varmistaa se, ettd kumppanuus tuo
yritykselle enemman arvoa, kuin se vie yrityksesté pois. Toiminnan kokonaistuoton tayttyy
kumppanuustoiminnan my6ta olla suhteellisesti suurempi. Tarkeda on myoés miettia, kuinka
riippuvaiseksi valittavasta kumppanista tullaan ja miten pysyvaksi suhde voisi muodostua.
(Vakaslahti 2004, 66-67.)

Kumppanuuden onnistumisen perusedellytyksia ovat yhteinen kiinnostus ja tavoite, luottamus
kumppaneiden valilla, ennakkoon laaditut selkeéat ja yksiselitteiset sopimukset, kyky kasitella

ristiriitoja ja kumppanien yrityskulttuurien yhteensopivuus. (Otala 2008, 153.)

2.7.2 Osaamisen kehittamisen ulkoistaminen

Osaamisstrategian mukaisesti yritys voi paattaa ulkoistavansa osan osaamisistaan. Ulkoistami-
sen kohteeksi sopivat sellaiset yritysten osaamiset, jotka eivat suoraan vaikuta strategisten
tavoitteiden toteutumiseen. Usein ulkoistettavat osaamiset ovat sellaisia yrityksen standar-
diosaamisia, joiden elinkaari on jo laskussa ja joissa yrityksella ei ole osaamisvahvuutta. Jos-
kus voi myds olla perusteltua ulkoistaa muitakin osaamisia, jolloin on ennen arvoisen tarkeaa,
etta yritys sailyttda kokonaisuuden hallinnan itsellédn. Kannattaa myos tarkoin suunnitella
osaamisjarjestelma sellaiseksi, ettei olla vain yhden toimittajan tai kumppanin varassa, vaan

kullekin osaamisalueelle on olemassa myos ”varatuottaja”. (Otala 2008, 157-158.)

2.8 Osaamisen kehittdminen osana toimivaa johtamisjarjestelmaa

Yrityksen johtamisjarjestelma

Johtamisjarjestelma on yrityksen hermosto, jota ilman organisaatio ei pysty kasittelemaén

tietoa ja sen perusteella toimimaan. Johtamisjarjestelma sisaltad mm. kokousaikataulut,
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niiden asialistat, selkeat roolit ja vastuut sekéa tehokkaat kommunikaatiokanavavat ja -
menetelmat. Tavoitteena on, ettd hyva johtamisjarjestelma parantaa tehokkuutta monin eri
tavoin. Se auttaa organisaatiota suunnittelemaan, mittaamaan ja seuraamaan liiketoiminta-
prosesseja ja tapahtumia. (Niemeld ym. 2008, 118-119.)

Johtamisjarjestelmén yhtena keskeisena tehtdvana on varmistaa, etté organisaation tyonteki-
joilla on ne tiedot, taidot ja osaaminen, jotka tehtavien tehokas toteuttaminen vaatii. Joh-
tamisessa keskeistéd on mygds seuranta. Organisaation osaamisen seuranta on hyva liittaa osaksi
henkiloston suoritusten mittaamista. Talldin sovittujen tietojen ja taitojen yllapito on osa
henkilokohtaista tuloskorttia. Mukaan voidaan liittda henkilékohtainen kehittymissuunnitelma,
jotta on varmistettu siitd, ettd jokaisella tyontekijalla on olemassa polku itsensa kehittami-
seksi. Huomioitavaa on, etta kehittdmissuunnitelma on rakennettava niin, etta se tukee koko

organisaation strategisia tavoitteita mahdollisimman hyvin. (Niemeld ym. 2008, 146.)

Henkilostdn kehittamissuunnitelma

Organisaation tarvitsema osaaminen voidaan hankkia siten, etta kehitetdan organisaation
tyontekijoiden osaamista. Organisaation osaamistarpeet siis muodostavat lahtokohdan henki-
I6kohtaisille kehittamissuunnitelmille. Kehittdmissuunnitelmia laadittaessa on huomioitava,
etta

e jokaiselle laaditaan oma, henkil6kohtainen suunnitelma

e suunnitelmissa yhdistyvat seké organisaation ettéa yksilon tavoitteet

e kehityssuunnitelma on laadittu siten, etta siind on kasitelty sekd nykyisessa tyossa

tarvittavaa osaamista kuin tuleviin tehtéviin ja haasteisiinkin valmistautumista
e o0saamisen kehittamisen suunnitelma on laadittu siten, ettd se koskee ihmisen koko

kyvykkyyttd, ei vain tietoja ja taitoja. (Kauhanen 2003, 147.)

Johdon kehittaminen

Kun tarkastellaan organisaation osaamisen kehittdmista kokonaisuutena, niin aivan erityisen
osan tassa kokonaisuudessa muodostaa ylimman johdon kehittdminen. Ylimman johdon kehit-

taminen on itse asiassa keskeinen osa koko organisaation johtamisprosessin kehittamista.

Ylimman johdon osaamisen kehittaminen voidaan jakaa kahteen eri osa-alueeseen:

1. Tietojen ja taitojen kehittdmista yksilollisesti eli itse asiassa tdma kehittdminen on
samanlaista kuin muidenkin henkiléstéryhmien osaamisen kehittadminen.
2. Koko johdon kokonaisvaltaista kehittamista, jossa keskeista on strategisten tavoittei-

den ja arvojen yhdenmukaistaminen yhdeksi organisaatiokulttuuriksi. T&ma kehitta-
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minen tapahtuu kaytannossa erityisilla raataloidyilla johdon koulutusohjelmilla, siséi-

silla johtajasiirroilla, mentoroinnilla, urasuunnittelulla ja palkitsemisjarjestelmillé.

Mainittavaa on, ettd yleensa johdon kehittdmiseen panostetaan yrityksessa silloinkin, kun

muun henkiléstdn panostusta supistetaan. (Kauhanen 2003, 151).

Mikko Luoma antaa nakemyksidan osaamisen kehittamiseen (Juuti 2005, 99) kuvaamalla joh-

don kehittamista seuraavasti:

e Johdon kehittaminen on pitkékestoista toimintaa.

e Johdon kehittémisen painopiste on tulevaisuudessa tarvittavassa osaamisessa.

e Johdon kehittaminen on tarkoituksellista ja suunnitelmallista toimintaa, mutta sen on
huomioitava myds ennalta suunnittelemattomat elementit.

e Johdon kehittaminen on toimintaa, mika hyddyntaa seka yksiloa etté organisaatiota.

e Johdon kehittdaminen on viime kadessa ylimmaéan johdon vastuulle kuuluvaa toimintaa.

e Jotta kehittdminen olisi tuloksellista, sen tulee liittya kiinteésti liiketoiminnan priori-
teetteihin.

e Johdon kehittamisessa sovelletaan sellaisia tekniikoita ja tytkaluja, jotka ovat mah-
dollisimman geneerisia ja nain siirrettavissa erilaisiin ymparistoihin.

e Johdon kehittdminen muodostaa oman ammatillisen alueensa, johon liittyy monia,

erityisia osaamisvaatimuksia ja suorituskriteereja.

Seuranta ja arviointi

Oleellinen osa osaamisen johtamista on kehittamistoimenpiteiden kehittaminen ja arviointi.
Se, ettd pelkdstdan toteutetaan sovitut toimenpiteet, ei riité, vaan systemaattisen seurannan
avulla varmistutaan siita, etté niiden vaikutukset ovat halutun suuntaisia. Talléin voidaan
arvioida myos, ovatko toimenpiteet olleet riittavia vai tarvitaanko mahdollisesti viela lisatoi-
menpiteita. Kehittamistoimenpiteiden seuranta ja arviointi johtamisen tukena auttaa suun-
taamaan toimintaa ja tekemaan jatkosuunnitelmia. Tarkedd on muistaa, ettd seurannassa

arvioidaan tyoprosessien toimivuutta, ei ihmisten. (Myyry 2008,2 6-27.)

Kehittdmistoimien arviointi on monessa yrityksessa yleinen kompastuskivi. Tulosten mittaami-
nen ja arviointi ovat helposti hyvin pinnallisia ja mittaavatkin yleensa vain tyontekijan tyyty-
vaisyyttd osaamisen kehittdmiseen. Arvioinnin tulisikin suuntautua itse suunnitteluun, toteu-
tukseen ja tuloksiin. Huomioitavaa on, etta tuloksia pitdisi siten arvioida myds monessa eri
tasossa lahtien yksilotason tietojen ja asenteiden muutoksista ja sen vaikutuksesta tyokayt-

taytymiseen paatyen koko organisaation osaamisen kehittymiseen. (Viitala 2004, 214.)
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2.9 Osaamisen mittaaminen ja osaamisesta palkitseminen

Organisaation toiminta perustuu osaamiselle. Jotta osaamisen johtaminen ylipdataan tulee
mahdolliseksi, taytyy osaamista organisaatiossa ensi jasentdd ja mitata. (Laamanen 2005,
323.) Osaamisstrategian mukaiset tehtavat tai kehitettavat asiat on sisallytettava johdon tai
esimiehen tavoitteisiin ja tulosmittareihin (Otala 2008, 181). Tarke&& on seurata rinnakkain
osaamisen kehittamisen ja oppimisen tuloksia seka toiminnan tuloksia (Otala 2008, 254). Pal-
kitsemisperusteet pitaa sitoa strategian taloudellisiin tavoitteisiin ja mittareihin (Otala &
Ahonen 2005, 180).

2.9.1 Mittaaminen

Mittaamisella tarkoitetaan prosessia, jonka tarkoituksena on maarittda tunnuslukuja kayttaen
jonkin liiketoiminnallisen tekijan tila. Mittari tarkoittaa tasmallisesti maariteltyd menetel-
maa, jonka avulla on tarkoitus kuvat jonkin tietyn menestystekijan suorituskykya. Mittari
voidaan ndhda myoés synonyymina termille tunnusluku. Mittaristo taas on kokonaisuus, joka
koostuu mittauskohteen kannalta keskeisistéa mittareista. Mittaristomalleista ehka tunnetuin
on Balanced Scorecard (BSC). Silla tarkoitetaan viitekehystd, jonka avulla mittaristo rakenne-

taan organisaatioon. (Lonngvist ym. 2006, 11,13-14.)

Miten osaamista sitten mitataan ja kuinka patevaa mittaus itse asiassa on? Voidaanko olettaa,
ettd henkildiden itsearviot ovat patevia ja keskenadn vertailukelpoisia? Arvioidaanko oikeita

ja yrityksen kannalta tarkeita asioita?

”Sita, mita ei pystyta mittaamaan, ei voida johtaa” on vanha sanonta. Se kuvaa hyvin yleista
kasitysta mittaamisesta johtamisen apuna. (Roos, Fernstrom, Piponius & Rastas 2006, 122.)
Mittaamalla kohdistetaan huomio siihen, mika yritykselle on tarkeaa, etta se menestyy. Vas-
taavasti mittausjarjestelméan toinen tarked tehtéva on pitdd paattajat kiinni realiteeteissa: se
halyttaa, jos jotain merkittavaa tapahtuu. Mittausjarjestelman sisdan on rakennettu kyky
erottaa merkityksellinen informaatio vdhemman merkityksellisestd. Parhaimmillaan hyvén

mittausjarjestelman avulla voidaan ennakoida tulevaa kehitysta. (Laamanen 2005, 350.)

Hyvassa mittausjarjestelméassa on sopiva maara mittareita. Mika sitten on sopiva maara? Ylei-
sesti voidaan todeta, ettd mittareita on parempi olla vahan kuin liian paljon. Tarkoituksena-

han on, ettd mittaristo sisaltaa kaikki strategian toteutumisen kannalta tarkeimmét mittarit,
ei kaikkia mahdollisia mittareita. Huolimatta siité, kuinka monta mittaria valitaan, niiden

tulee muodostaa hyva ja tasapainoinen kokonaisuus. (Lonngvist ym. 2006113.)
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Henkildston osaamista on vaikea mitata suoraan. Sité onkin pyritty talléin mittaamaan valilli-
sesti, jolloin esim. koulutuksesta on tullut mittauksen kohde. Tall6in mittareina voidaan kayt-
taa Lonnqvistin ym. (2006, 62) mukaan esim.

e koulutusmenoja vuodessa tyéntekijaa kohden

e kokonaisinvestointeja koulutukseen vuodessa

e koulutukseen kaytettyjen kulujen osuutta kokonaispalkkakuluista

e koulutuspaivien maaraa tyontekijaa kohden

e koulutukseen osallistuneiden osuutta koko henkiltstosta.

Monesti tyontekijat opiskelevat tyon ohessa tai osana tyotaan. Talldin osaamisen kehittymisté

voidaan mitata suoritetuilla tutkinnoilla. Myds opintojen eteneminen kuvaa osaamisen kehit-
tymista. Talldin voidaan mittarina kayttaa esim. suoritettujen jatko-opintoviikkojen maaraa
opiskelevaa tyontekijaa kohden. Organisaation kehittdmista voidaan taas mitata esim. toimin-

toprosessien kehittdmiseen kaytetylla ajalla ja rahalla.

Henkiléston osaamispddoman eri ulottuvuuksia kuvaavia mittareita ovat mm. korkeakoulutet-

tujen tyodntekijoiden osuus koko henkildstdstd, jolla kuvataan henkiléstdn koulutusastetta.
Kun halutaan kuvata osaamisen monipuolisuutta, voidaan mittarina kayttaa erilaisten korkea-
koulututkintojen osuutta kaikista tutkinnoista. Osaamispddoman vaihtuvuutta voidaan kuvata
vertaamalla l&dhteneiden tydntekijoiden osuutta palkatuista tyéntekijoista, vakituisten tyon-
tekijoiden keskimaaraista aikaa organisaatiossa vuosina, kayttamalla mittaria rookien ratio”,
miké kertoo niiden tyontekijoiden méaaréan, jotka ovat olleet organisaatiossa vahemman kuin
kaksi vuotta tai organisaatiossa yli viisi vuotta pysyneiden avainhenkildiden osuutta avainhen-

kiloista.

Jos taas osaamisen kehittdmistd halutaan mitata, talléin mittareina kaytetdan usein mm.

osallistumista tieteellisiin seminaareihin ja konferensseihin seka esitelmien pitamisellé tie-
teellisissa konferensseissa. Henkildston osaamisen kehittamisen mittaaminen onkin luontevaa
istuttaa osaksi kehityskeskusteluja. Talléin voidaan seurata jokaisen henkil6kohtaisia kehit-
tymistavoitteiden toteutumisia. Talléin mittarina yrityksessa voi olla tavoitteet saavuttanei-

den henkildiden osuus kaikista henkilgista. (Lonngvist ym. 2006, 62-64.)

Oppimisen todentaminen on peilaamista menneeseen, reflektointia ja vertaamista. Oppimisen
arviointi voidaan tehda vertailemalla kokemuksia ennen ja jélkeen uuden tiedon soveltami-
sen. Tama voidaan tehda myos vertailemalla toiminnan tulosmittareita ennen ja jalkeen uu-
den tiedon soveltamisen. Vastaavasti toiminnan tuloksia voidaan verrata asetettuihin tavoit-
teisiin. Erittdin tarkea osuus oppimisen arvioinnissa on asiakaspalautteella; sisaisen ja ulkoi-

sen asiakkuuden onnistumisesta ja tyytyvaisyydesta. (Otala 2008, 154.)
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Arvioinnin kohteita voidaan tarkastella esim. seuraavan luettelon avulla:
e koulutuksen maéara
e koulutuksen laatu ja vaikuttavuus
e yksilon osaaminen ja kehittyminen
e yksikén ja ryhméan osaaminen ja niiden kehittyminen
e yksilon oppiminen
e koko organisaation oppimisen arviointi

e oppivan organisaation arviointi. (Moilanen 2001, 207-212.)

Kun henkil6ston osaamista halutaan mitata suoraan, erilaiset osaamiset taytyy ensin tunnistaa
ja vasta sen jalkeen mitata, minka verran tyontekijoilla on kutakin osaamista. Mittaaminen
voidaan tehd& esim. osaamismatriisin avulla: kullekin osaamiselle asetetaan tietty vaatimus-
taso, johon tydntekijan osaamista verrataan. Osaamiset arvioidaan sovitulla asteikolla (esim.
1-3). (Lénngvist ym. 2006, 63.). Muistettavaa on, ettd ndin saatu osaamisen taso perustuu
aina arvioon - ei tarkkaan mittaamiseen. (Otala 2008, 125.) Suoritusarviointia voidaan tehda
myds ulkopuolisen arvioijan toimesta. Tallgin tavoitteena on ennen kaikkea tuottaa arvioita-
valle henkilélle itselleen tietoa siitd, miten hénen ulkopuolella olevat henkildt ndkevat héanen
toimintansa. Tallaista suoritusarviointia kéytetaankin toiminnan kehittamisen liséksi myos

urasuunnittelussa ja palkitsemisessa. (Viitala 2005, 153.)

Viimeinen mittari on yrityksen arvo. Jos yrityksen osaamispddoma lisdéntyy, sen myota yrityk-

sen tulos paranee ja yrityksen arvo kasvaa. (Otala 2008, 297.)

2.9.2 Palkitseminen

Pitaisikd osaamisesta palkita ja miten siita sitten voisi palkita? Yrityksen menestys riippuu
pitkalti siitd, kuinka patevaa tydvoimaa se pystyy hankkimaan ja kuinka se saa osaavat tyon-
tekijat yrityksessa pysymaan. Yrityksen palkitsemisjarjestelmalla on tahan vaikutusta. Palkit-
semisjarjestelma on yksi tekija, joka osaltaan voi houkutella osaajia tulemaan yritykseen.
Varsinkin aloilla, joissa osaajista on pulaa, asia korostuu. (Viitala 2005, 248.) Tydémarkkinoi-
den tilanne vaikuttaa palkitsemisjarjestelmiin ja talla hetkelld jo mietitdénkin keinoja, joilla

ihmiset saataisiin sitoutumaan yritykseen pidemmaksi aikaa (Otala 2008, 295).

Palkitseminen on johtamisen véaline, jonka avulla tuetaan organisaation menestysta ja kannus-
tetaan henkilostoa. Palkitseminen kannustaa henkildstéa toimimaan organisaation arvojen ja
tavoitteiden mukaisesti. Kun palkitsemisperusteet ovat oikein valittu, itse palkitseminen tu-

kee organisaation menestymisté. (Kauhanen, 2003, 105.)
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Yrityksen kokonaispalkitseminen voidaan jakaa kahteen osaan: taloudellisiin palkkioihin ja ei-
taloudellisiin palkkioihin. Taloudelliset palkkiot ovat joko suoraa palkitsemista (peruspalkka,
suorituspalkka, taitolisd) tai epasuoraa palkitsemista (lakisdateiset ja vapaaehtoiset vakuu-
tukset, puhelin- ja autoetu). Ei-taloudelliset palkkiot ovat joko ura- tai tydpalkkioita tai sosi-
aalisia palkkioita (tunnustukset). (Kauhanen, 2003, 111.)

Silloin, kun yrityksessa on tavoitteena kehittyva osaaminen, tulee se myds palkkausjarjestel-
massa huomioida (Viitala 2005, 252). Edellytyksena sille, ettéd osaamisesta voidaan palkita,
on, etta ensinnadkin ollaan selvilla tavoiteltavasta osaamisesta ja toiseksi, ettd osaamistarpeet
ja -puutteet on tarkoin selvitetty. Puuttuvan osaamisen hankkimista ja jopa hyddyntamista
voidaan tukea palkitsemisen avulla. Nain ollen osaamisen tulisikin olla osittain palkitsemisen
perustana (Otala & Ahonen 2005, 183).

Osaamisella on keskeinen merkitys, kun tyén vaativuutta arvioidaan. Osaaminen voidaan ottaa
huomioon tydn vaativuuden arvioinnissa ja sen kautta palkkauksessa erilaisilla painotuksilla.
Palkkaus voi sisaltaa tydn vaativuuden lisdksi palkkauksen osan, mikéa perustuu henkilékohtai-
seen suoritukseen. Myds siind voidaan osaaminen ottaa painotetusti huomioon arvioimalla
esim. seuraavia asioita:
e halua oppia tydskentelemé&an uusilla menetelmilla ja valineilla sekd hankkimaan uusia
tietoja ja taitoja
e tyontekijan monitaitoisuutta
e tyontekijan erityisosaamisia (ratkaisevaa tai harvinaista osaamista)
e ihmissuhdetaitoja eli kykya luoda hyvaa ilmapiiria ja kykya tasoittaa ristiriitoja
e viestintékykya (suullinen ja kirjallinen viestintd)
o kykya sailyttdd tehokkuus vaihtelevissa tai yllattavissa tilanteissa
e kykya joustaa ja toimia tehokkaasti myds paineessa ja stressaavissa tilanteissa. (Viita-
la 2005, 250-151.)

Otalan (2008, 294-296) mukaan osaamisesta ja sen jakamisesta voidaan palkita mm. seuraa-
vasti:
e osaamisprofiilista ja monitaitoisuudesta muodostetaan kertoimet, joilla tehtavan pe-
ruspalkka kerrotaan. Tastd muodostetaan henkilokohtainen palkkakerroin.
e uudesta tutkinnosta palkitaan kertakorvauksena sekéa kiitoksella ja arvostuksella
e projekteista palkitaan sen jalkeen, kun osaaminen on jaettu (esim. raportointi) yri-
tyksessa.

Lisaksi Otala ja Ahonen (2005, 188) suosittelevat, etta kun lisdbonuksia maaritellaan, perus-
tana on hyva kayttaa yrityksen kannalta strategisten osaamisten hankkimista, silla siten saa-

daan omalta osaltaan edistettya yrityksen tulevaa kilpailukykyé ja samalla huolehdittua koko
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tiimin suorituskyvysta. Hyva palkitsemisjarjestelma mahdollistaa parhaimpien osaajien hou-
kuttelemisen siindkin tapauksessa, ettd itse peruspalkka olisi vaatimaton. Pateva johtaja tie-
taad saavansa suuren kokonaispalkan yhdistelemélla vaatimaton peruspalkka ja merkittava
bonuspalkkio. (Kamensky 2004, 312.)

Eri osaamiset ovat eriarvoisia yritykselle. Henkild, jonka osaaminen on strategista ja ndin
ollen arvokasta yritykselle, kannattaa sitouttaa yritykseen erilaisilla pitkan ajanjakson palkit-
semistavoitteilla. Sen sijaan henkild, jonka osaaminen on standardiosaamista, voidaan korvata
helpommin. Tallaista henkil6& ei ehkd kannata sitoa yritykseen palkitsemisjarjestelmén kei-
noin. (Otala 2008, 295.). Palkkausjarjestelmia onkin viime vuosien aikana uudistettu otta-
maan huomioon aiempaa tehokkaammin myds tehtavan vaatima osaaminen (Viitala 2005, 248-
249).

2.10 Millainen on hyva osaamisen johtaja?

Osaamisen johtamisen siséltd ja painotukset vaihtelevat varmastikin sen mukaan, miké johto-
taso toimintaa ohjaa tai mita perusongelmia halutaan painottaa. Mutta millainen sitten on se

hyva osaamisen johtaja, joka saa tydyhteisdnsa osaamisen maksimaaliseen hyotykayttoon?

Viitala on tutkinut osaamisen johtamista esimiestydssa. Han on ottanut tutkimuksessaan
(2003) kantaa siihen, millaisia ovat osaamisen johtamisen tyypit ja miten heidan ominaisuu-
tensa edesauttaa osaamisen johtamista organisaatiossa. Ominaisuuksia, joita han henkil6ilta

selvitti, olivat oppimisen suuntaamisen taidot, oppimista edistavan ilmapiirin luominen, op-

pimisprosessien edistdminen ja esimerkill johtaminen. Han selvitti, esiintyyko esimiesjoukos-

sa toisistaan eroavia johtamisen tyyppeja.

Selvityksen (Viitala 2003, 168-183) perusteella han tyypitti esimiehet neljaan eri ryhmaan.
Nama ryhmat Viitala nimesi:

e Luotsit

e Valmentajat

e Kapteenit

e Kollegat

Valmentajat
Naisté ryhmista esimiesryhma valmentajat” osoittautui olevan johtamisen piirteissa selvasti
vahvemmalla pohjalla kuin muut. Oleellista oli, ettd tdhan ryhmaan kuuluvat esimiehet huo-

lehtivat hyvin toiminnan suuntaamisesta ja oppimista tukevan ilmapiirin kehittamisesta. He
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pystyivat liséksi hoitamaan osaamisen kehittdmiseen liittyvia asioita. Heilla selkeasti korostui

oma ote tydhoén: se oli erittdin esimerkillinen oppimisen edistamisen nakdkulmasta.

Valmentajat tyyppitapauksina ovat yleensa alaisten mielestd hyvin innostuneita ja sitoutunei-
ta sovittuihin muutoksiin. He myds mielellaan kehittavat itseddn ja omaa ammattitaitoaan ja
alaiset ndin ollen kokevat heidan toimivan aktiivisesti myds oman ryhmansa osaamisen kehit-
tdjana. Valmentajien toiminnassa korostuvat erityisesti pyrkimys kehittaa yksikkoa, kirkastaa
yksikon tavoitteita ja tulevaisuuden suuntia seka selkeyttdé koko organisaation visiota. Hei-

dan toiminnassaan vahvasti nakyvia piirteita ovat asiakkaiden antamista palautteista ja tar-

peista huolehtiminen ja niiden esilla pitaminen, toiminnan ja tulosten laadusta keskustelemi-
nen seka toiminnan taustojen ja vaikutusten avaaminen. Valmentajat ovat keskustelujen syn-

nyttajia seka virheiden ja ongelmien rakentavien kasittelyjen tukijoina taitavia.

Ihmisten arvostaminen ja kuunteleminen ovat valmentajien tarkeitd ominaisuuksia. Valmenta-
jat edistavat luottamuksellisen ja avoimen keskustelun edellytyksia tyopaikalla. Voidaan sa-
noa, etta he tuntevat hyvin alaisensa. He ovat hyvin selvilla tydyhteison jasenten osaamisten
vahvuuksista ja heikkouksista, jolloin he pystyvat rakentamaan ryhmasséan tarvittavaa osaa-

mista.

Valmentajat ovat osaamisen johtamisen tiedostamisessaan jo edenneet tekojen tasolle, jol-
loin he myos alaistensa mielesta tukevat heita tydsuoritusten ja toimintatapojen kehittami-
sessa. Valmentajat huomioivat hyvat suoritukset. He huolehtivat alaistensa kehittymisesta ja
myds haastavat tydyhteisonsa jasenet jatkuvaan kehittymiseen. He pitavat saannollisesti ke-

hityskeskusteluja ja suunnittelevat osaamisen kehittdmisen keinoja yhdessa alaistensa kanssa.

Yhteenvetona valmentajista voinee todeta, ettd he erottuvat joukosta aktiivisina osaamisen
johtajina. He toimivat aktiivisesti kaikilla se osa-alueilla. Valmentajat nayttavéat olevan vah-

voja seké osaamisen johtamiseen liittyvissd management-asioissa etta leadership-alueella.

Kapteenit

Toiseksi korkeammat arviot sai ryhma “kapteenit”. Vahvimmillaan tdmé& ryhma oli oppimisen
suuntaamisessa ja omaa otetta tydhon pidettiin esimerkillisené. Heidan toimintansa oli kes-
kiarvoa parempaa oppimista tukevan ilmapiirin luomisessa, osaamisen kehittamista huolehti-

misessa ja suunnan kirkastamisessa.

Kapteenit siis suuntaavat huomiota koko organisaation tulevaisuuden visioon. Osaamisen tule-
vaisuuden tarpeet tulevat esille kapteenien puheissa. Vahvimmillaan kapteenit ovat silloin,
kun on kyseessa oman yksikon kehittamishalukkuudesta. Kapteeneille on tarkead, etta alaiset

ovat selvilla oman yksikon tavoitteista ja asiakkaiden palautteista ja tarpeista. He edistavat
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omalla toiminnallaan sita, ettd yhteisté ideointia tapahtuu. Tarkeana he pitavat myos yhteis-

ten keskustelujen syntymista ja synnyttéamista tyopaikalla.

Kapteenit hallitsevat myds osaamisen siirtymisen ja jakamisen kaytannon toimiin. Tarke&aa
kapteeneille on niin ikdan toiminnan ja tulosten laadusta keskusteleminen. Kapteenit ovat
ottaneet haltuunsa systeemindkemyksen selkiyttdmisen ja maaramuotoisen palautteenkeruun

ryhmassaan, jota he luovat yhdessa alaisten kanssa.

Kapteenit eivat yhta paljon kuin valmentajat kiinnitéd huomiota ilmapiirikysymyksiin ja varsi-
naiseen osaamiseen, mutta he ovat kuitenkin yhté sitoutuneita ja innostuneita tyohoénsa kuin
valmentajatkin. He toimivat jonkin verran nakyvésti saadakseen kehitettya ilmapiiria niin,
etta siella olisi helppo kaikkien ilmaista itsedan. He tukevat virheiden ja ongelmien rakenta-
vaa kasittelya seka heilla on kyky ottaa vastaan itseddn koskevaa palautetta, ja ndin kehittaa

myds omaa toimintaansa.

Voidaan sanoa, etta oppimisprosessin tukijoina kapteenit ovat "hereilla” - vaikkakaan eivat
aivan yhtéa nakyvin kaytannon toimin kuin ilmapiirin edistdjiné. Alaisten tukeminen tydsuori-
tusten ja toimintatapojen kehittamisessa on heille tarkeda. He tunnistavat alaistensa vahvuu-
det ja heikkoudet ja niiden perusteella haastavat alaisiaan kehittdmaan omaa osaamistaan.
He tunnistavat kohtalaisesti ryhman osaamisyhdistelmaan liittyvia kehittamistarpeita ja pys-
tyvat rakentamaan osaamista siind. Vahva halu huolehtia alaisten kehittymisté on heille il-
meistd. Yhdessa alaisten kanssa tapahtuva osaamisen kehittdamisen suunnittelu on jonkin ver-
ran kapteeneille vierasta. Alaiset saavat palautetta kapteeneilta. Kehityskeskustelut heidan

kanssaan ovat alaisten mielesta osittain hyddyllisié.

Yleisesti voidaan todeta, ettd kapteenin profiili antaa kuvan motivoituneesta esimiehesta,
joka on tarkeimmaksi tehtévakseen asettanut organisaation suunnasta ja asioiden pysymisen
hallinnassa huolehtimisen. He ovat siis hyvin asiakeskeisi&, joten he l&éhestyvéat alaisiaan asioi-
den kautta. Kapteenit eivat kuitenkaan ryhdy mielelladn néakyviin toimiin henkisempien asioi-
den alueella. Heidéan tyypillisinta tapaansa toimia eivéat ole ilmapiirikysymykset ja keskustelun
synnyttamiset. Osaamisen kehittamiseen liittyva rooli on hénelle toiminnan tasolla viela vie-
rasta. Epdilla voisi, etta kapteenit menestyvatkin hyvin niin kauan kuin tilanne ei vaadi nopei-
ta kadanteita uusien toimintatapojen kehittdmisessa ja oppimisessa. Kapteenit ovat hyvia,
mutta melko perinteisia esimiehid, joiden hallinnassa asiat kylla sujuvat, mutta osaaminen ei

uusiudu yhta lailla kuin valmentajien otteissa.

Luotsit
Ryhman “luotsit” osalta havaittiin, ettd oppimisen suunnan selkeyttaminen ja siihen osallis-

tuttaminen oli jokseenkin tyydyttavad, mutta oppimista tukevan ilmapiirin kehittdmisen ja
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osaamisen kehittamisen toimet jdivat vaatimattomalle tasolle. Naiden henkiléiden vahvuus
oli esimerkilld johtamisessa, vaikka siindkin he havisivat valmentajille ja kapteeneille. Luotsit
ovat omasta tydstaan jokseenkin innostuneita ja sitoutuvat muutoksiin. Heidén puheissaan
korostuu tulevaisuuden suunnitelmat ja asiakkailta saatu palaute. Luotsit kehittavat omaa
ammattitaitoaan ja esimerkkinsa kautta he vaikuttavat myonteisesti tyéyhteisdssaan osaami-

sen johtamisen kannalta katsottuna.

Alaisten antamien arvioiden mukaan luotsit tuntevat alaisensa melko hyvin ja kuuntelevat ja

arvostavat heidan mielipiteitdan tyydyttavasti. He tuntevat kohtalaisesti alaistensa osaamisen
heikkouksia ja vahvuuksia ja pystyvat tarvittaessa tukemaan heitd tydsuoritusten ja toiminta-
tapojen kehittamisessa jonkin verran. Esimiehet kohtaavatkin alaisiaan ennemmin kahdenkes-

keisissa tapaamisissa kuin ryhmatilanteissa

Luotsit eivat ota yhta selvaa johtajan tai esimiehen roolia tydyhteisossaan. He eivat ota
mydskaan nakyvaa henkildkohtaista vastuuta ilmapiirin kehittdmisesta tai osaamisen kehitté-
misen tukemisesta. Osaamisen kehittdminen keskittyy lahinna yksilén kehittamiseen. He haas-
tavatkin kylla alaisiaan omaehtoiseen osaamisen kehittdmiseen, mutta osaamisyhdistelman
tunnistaminen ja sen aktiivinen rakentamine eivéat ole luotsien vahvuuksia. Yhteisen suunnit-
telun ja ideoinnin edistaminen, yhteisen keskustelun jarjestaminen, laadusta keskustelemi-
nen, tulevaisuuden osaamistarpeiden selvittdminen ja systeemivaikutusten kasittely jaivat
alle valttavan tason. Kaikkein heikointa luotsien toiminnassa olivat osaamisen siirron ja jaka-
misen edistaminen liséksi maaramuotoisen palautetiedon késittely ja palautetietojérjestelmi-
en kehittely yhdessa alaisten kanssa. Omaa toimintaansa koskevaa palautetta he eivat osoita
haluavansa. Kehityskeskusteluja luotisen kanssa pidettiin ammattitaidon kehittymisen kannal-

ta melko hyoédyttomina.

Kollegat

”’Kollegoiden” saamat arviot jaavat valttavalle tasolle kaikkien kolmen tarkastelun kohteena
olevan ulottuvuuden suhteen ja vain ote omaan tyéhon saavutti tyydyttavan tason. Toisin kuin
muilla ryhmilla tdméan ryhméan vahvimpana alueena voidaan pitdé toiminnan ja tulosten laa-
dusta keskustelemista. Toiseksi vahvimmaksi alueeksi nousee yksilon tulevaisuuden suunni-
telmien kirkastaminen ja kolmanneksi yksilon kehittdminen. Liséksi voidaan todeta, etté kol-
legoilla on innostus ja sitoutuminen muutoksiin jokseenkin tyydyttéavalla tasolla. He ovatkin
aika innostuneita omasta tydstaan ja kehittavat myds ammattitaitoaan jonkin verran samoin
kuin he haastavat alaisiaan itsensé kehittamiseen. He tuntevat alaisensa ja he kohtalaisesti

kuuntelevat ja arvostavat alaistensa mielipiteita.

Sen sijaan kollegat eivat ota aktiivisesti esille tavoitteita, eivatka nostata yhteistéa keskuste-

lua esimerkiksi toiminnan tasoa koskevista kysymyksisté, he eivat aktiivisesti pyri vaikutta-
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maan ilmapiiriin eivatka nayta toimivan osaamisen kehittamiseksi ryhmassa. Tulevaisuuden
osaamisten kasittely, osaamisen siirron ja jakamisen edistdminen, toiminnan taustojen ja
vaikutusten kirkastaminen, yhteisen suunnittelun ja ideoinnin edistdminen ja asiakkaiden
palautteista keskusteleminen jaavat vahalle. Maaramuotoisen palautteen kasittely koskien
toiminnan laatua, palautetietojarjestelmien kehittdminen ja yhteisten keskustelujen pitami-
nen jadvat tekemattd. Valitettavasti kollegat eivat edistd luottamuksellisuutta ja avoimuutta
ryhmassa eivatka he edista mydskaan virheiden ja ongelmien rakentavaa kasittelya. He eivat
halua palautetta toiminnastaan eivatka huolehdi tydpaikan ilmapiirin luomisesta. Myds ote
oppimisprosessien tukemiseen on passiivinen. Heidén toimintatapoihinsa ei kuulu osaamisen

kehittamisen keinojen suunnittelu yhdesséa alaistensa kanssa.

Véahiten osaamisen johtamista ja ylipaataan esimiehen roolia on talla ryhmalla. Heidat voi-
daankin tutkimuksen perusteella ndhdd ennemmin kanssatyontekijoinéd kuin esimiehina tydyh-
teisdissdan. Huomioitavaa lisaksi on, ettd taméa ryhma ei ndyta osoittavan tekevansa edes
suunnan ndyttamista osaamisen johtamisen alueella, vaikka kaikilla muilla ryhmilla tama asia
nayttaa olevan kutakuinkin kunnossa. Jostain syysta tama ryhma ei vain aktiivisesti ja naky-

vasti toimi ryhmansa vetdjana - mista syysta, sitd ei tutkimus kerro.

Viitalan tutkimus kokonaisuudessaan osoitti, etté yleisesti ottaen osaamisen johtaminen to-
teutuu esimiesten toiminnassa ja osalla esimiehisté on siihen aktiivinen ote. On huomattava,
ettd tutkimuksessa ryhmien jasenten luokittelu ja kuvaus hahmottavat erilaisia variaatioita
osaamisen johtamisen ilmenemisesté esimiesten toiminnassa ja siksi niité on tulkittava vain
pelkistavana ja ihmisten erilaisuuksia korostavana. Viitala myds muistuttaa, etta vaikka luo-
kittelut helpottavat ihmisten havainnointia ja tulkintaa, ne saattavat myds vaaristaa ja liialli-
sestikin yksinkertaistaa kuvaa todellisuudesta. Laajempia ylistyksia on varottava tekemasta ja

varsinkin valtettéva leimojen lydmista esimiehiin.

2.11 Yhteenveto

Yhteenvetona todettakoon tarke&a olevan, ettd yrityksessa ymmarretdan strategisen johtami-
sen perusasioita, silla osaamisen johtaminen perustuu osaamisstrategioiden kaytantéon viemi-
selle. Sen vuoksi on tarpeellista, ettd selvennetdén strategian peruskasitteistéd koko henkilo-
kunnalle. Erittéin tarkedd on myds selkeyttaa osaamiseen liittyvat kasitteet. Selkeinta on
laatia sellainen yksinkertainen rautalankamalli, jonka itse ymmartaé ja joka on helppo myyda
koko henkilékunnalle. (Syddanmaalakka 2002, 161-162.)

Osaamisen johtaminen on monisakeinen prosessi. Siind on kyse ihmisten toiminnan johtami-

sesta, jolloin siitd haastavan tekee nimenomaan muutoksen johtaminen. Olennaisinta on,
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kuinka sisaisilla rakenteilla voidaan saada inhimillistd padomaa kayttéon tuottamaan lisdarvoa
organisaatiolle. Talléin osaamisen johtaminen ei ole vain ihmisten substanssiosaamisen joh-
tamista, vaan sellaisten olosuhteiden jarjestamista, joissa osaamista voidaan ja halutaan
kayttaa. (Myyry 2008, 30.)

Osaamisen johtaminen ldhtee aina yhteisen padmaaran kirkastamisesta. Kun visio ja strategia
ovat selvilla, voidaan osaamisen kehittamistarpeet maaritella tavoitteista kasin. Osaamisen ja
sen kehittamistarpeiden méaarittelyn jalkeen asetetaan tavoitteet osaamisen kehittamiselle
laatimalla henkilostolle kehittdmissuunnitelmat. Selkeat suunnitelmat auttavat toimenpitei-
den kohdentamisessa ja seuraamisessa. Tallaisen kokonaisvaltaiset osaamisen kehittdmisoh-

jelmat ovat hyva keino kehittaa osaamista systemaattisesti. (Myyry 2008, 14.)

Jotta voidaan suunnitella, millaisia osaamisen kehittdmisen menetelmia kaytetdan, yritysten
tulee olla joka hetki selvilla, millaista osaamista yritys tarvitsee, onko tarvittavaa osaamista
yrityksessa ja millaisella kehityskaarella osaamiset ovat (Otala & Ahonen 2005, 159). Osaamis-
ta voidaan hankkia myos verkostoitumalla. Verkostoitumiseen lahteminen ei aina ole etujen
ja haittojen pohdinnan tulosta, vaan joskus verkostoitumiseen katsotaan olevan pakko lahtea,
kun itsella ei ole esim. kaikkea tarvittavaa osaamista. Monesti ratkaisu on tasapainottelua
verkostoitumisen ja itse tekemisen valilla. (Ollus & Ranta & Yla-Anttila 1999, 29-30.)

Niemeld ym. (2008, 117) vertaavat organisaation johtamista osuvasti laivan ohjaamiseen:
laivan kapteeni tekee suunnitelmat edesséa olevalle matkalle, mukana ovat tarvittavat resurs-
sit ja niiden taydentamiseksi on olemassa suunnitelma. Kapteenin ja miehiston apuna on li-
séksi erilaisia apuvélineitd. Samalla tavalla yrityksen johto tarvitsee suunnitelmat ja seuranta-
jarjestelmét organisaationsa ohjaamiseksi. Myds osaamisella on tarkea yhteys tahan yrityksen

jarjestelmaan. Tama jarjestelma on johtamisjarjestelma.

Mittarit ovat olennainen osa johtamisjarjestelmaa. Osaamisen mittaaminen sisaltda samat
haasteet kuin organisaatiossa mittaaminen yleensa: pitaisi osata mitata toiminnan kannalta
keskeisia ja yhteisesti hyvaksyttyja, mittaustavaltaan yksinkertaisia ja ymmarrettavia asioita.
Mittausjarjestelmankin pitéisi olla yhteisesti hyvaksytty, mahdollisimman lapinakyva ja oikeu-
denmukainen. Tdma on yleisesti organisaatioissa koettu haastavaksi, mutta erityisen haastava
se on silloin, kun osaamista mitataan. (Viitala 2005, 156.) Palkitsemisen haasteet liittyvat

laheisesti mittaamisen haasteisiin.

Esimiehet ovat osaamisen johtajia. Sen lisdksi, etté heidan tulee hallita organisaation oppimi-
sen perusprosessi, heidan tulee luoda ja yllapitaa sellaista oppivan organisaation rakennetta,
mika mahdollistaa ja tukee ihmisten valista yhteistyota ja yhdessa oppimista. (Otala 2008,

78.) Otala ja Ahonen (2005, 192) ovat kiteyttéaneet vaatimukset esimiestoiminta kohtaan seu-
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raavasti: ”’Osaajat haluavat esimiehen, johon voi luottaa, joka keskustelee ja kuuntelee, on
luja muttei kova, lemped, palvelualtis ja syddmeltdan viisas valmentaja, joka auttaa tiimi-

aan onnistumaan”.

Osaamisen johtamisen suurin haaste ei ole 16ytaa oikeita tytkaluja tai hahmotella organisaa-
tiolle jarjestelmaa. Suurin haaste on saada aikaiseksi uusi ndkdkulma ja saada se elamaan
kaytanndssa. Kaiken tarkoituksenahan on luoda infrastruktuuri, jonka varassa osaamisen joh-
taminen seké integroituu johtamisen arkeen ettd myd6s kehittyy jatkossa itseohjautuvasti.
Téarke&a on siis kuvata se, miten muutos nykyisesta johtamismallista paremmin osaamista

hyddyntavaan ja kehittymistéd tukevaan malliin tapahtuu. (Kirjavainen ym. 2000, 17.)

3 Kehittamistehtava

3.1 Kohdeorganisaation esittely

Vuonna 1972 Merkonomiliitto ja sen jasenyhdistykset perustivat Merkonomien Jatkokoulutus-
keskus ry:n, jonka tavoitteena oli yllapitaa ja edistaa voittoa tavoittelematta merkonomien
ammattitaitoa ja -tietoa. Vuosien varrella toimintaa on laajennettu koskemaan myds muun
koulutuksen saaneita henkildita, jotka tyoskentelevat liike-elaman ja julkishallinnon tehtévis-
sa. Toiminnan ydinosaamista on ollut kompetenssi- ja substanssiverkostojen avulla monimuo-
to-opetuksen toteuttaminen liiketaloudellisesti ja tehokkaasti. Organisaation vahvuutena on
ollut oppiva joustaminen toimintaympariston muutospaineeseen. Siita todisteena on vuosien
1992 - 1996 lamavuosista selviytyminen toimintaa uudistamalla kaupan ja hallinnon peruskou-

lutukseen, jota varten valtioneuvosto myonsi tutkinnonanto-oikeudet 1993.

Vuonna 1998 yhdistyksen nimi muutettiin MJK-koulutuskeskus ry:ksi. Yhdistyksen toimintaa
toteuttaa Opetushallituksen ohjaama liiketalouden, hallinnon ja yhteiskuntatieteiden alan
valtakunnallinen erikoisoppilaitos MJK-instituutti. MJK-instituutin toiminta on yleishyodyllista

ja voittoa tavoittelematonta. Yhdistys omistaa 100 % MJK-koulutus Oy:n osakekannan.

MJK-instituutin opiskelijat ovat tydssakayvia aikuisia. Instituutin kaikki koulutukset téhtéavat
nayttotutkintojen suorittamiseen. MJK-instituutissa voi suorittaa ndyttotutkintoina liiketalou-
den ja hallinnon alan perus-, ammatti- ja erikoisammattitutkintoja. Muut koulutukset toteut-

taa MJIK-koulutus Oy. MJK-instituutti toimii liséksi myds oppisopimustoimistona.

MJK-instituutin organisaatio ja henkil6sto

MJK-instituutin kokonaishenkilomaara on talla hetkella (4/2009) 46. Naista 34 on tydsséa olevia

ja 12 henkilda poissa kaytannon toiminnasta aitiysloman, opintovapaan, vuorotteluvapaan
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tms. johdosta. Miehia organisaatiossa tydskentelee 6 kpl ja loput 40 ovat naisia. Koko henki-
16ston keski-ikd noin 42 vuotta. Organisaatiorakenne, johon viimeisin muutos tehtiin joulu-
kuussa 2007, on muodostettu seuraavalla tavalla:

e Rehtori

e Perustutkintokoulutukset

e Ammatti- ja erikoisammattitutkinnot

e  Myynti, markkinointiviestinta, aula- ja kokouspalvelut

e Oppisopimus

e Tietohallinto

e Talous

Oppilaitosta johtaa rehtori, jonka alaisuudessa muut yksikét toimivat. Kunkin yksikén tyon-
johdollinen vastuuhenkild on tiimin esimies. Rehtori toimi koko henkilékunnan hallinnollisena
esimiehend. Yrityksen henkilosté muodostuu oppimisen ohjauksen ja koordinoinnin ammatti-
laisista ja organisaation taloudesta ja muista tukitoimista vastaavista henkildstosta. Koulutus-
ten kanssa toimivien tiimien sisdinen toimintamalli seuraa tyopariajatusta, jolloin nimetty
koulutuskoordinaattori ja -paallikké vastaavat yhdessa ko. tutkinnon suorittamisesta ja siihen
liittyvasta koulutuksesta. Koulutustiimien sisélla tydtehtéavat vaihtelevat koulutusten kéaytéan-
non jarjestelyjen ja organisoinnin tasolta opiskelijoiden ohjaustoimintaan. Omia kouluttajia
tai opetushenkilokuntaa MJK-instituutilla ei ole, vaan koulutus toteutetaan verkostojen avul-
la. Verkosto- ja kumppanuustoiminnan kautta MJK-instituutilla on kdyttssaan noin 150 alan
asiantuntijakouluttajaa. MIJK-instituutin jarjestamiin koulutuksiin osallistuu vuosittain n. 2000

henkil6a.

3.2  MJK-instituutin osaamisten maarittelyn lahtokohdat

Niin kuin aiemmin tydssani olen osoittanut, osaamisten kartoittaminen lahtee organisaation
missiosta, visiosta ja strategiasta liikkeelle. Keskityn ensin selvittamaan MJK-instituutin toi-
mintaymparistda ja siind tapahtuvia muutoksia seka sidosryhmien odotuksia MJK-instituutin
toimintaa kohtaan. Analysoin yrityksen missiota ja visiota ja kayn lapi yrityksen strategioita ja
menestystekijoita. Selvitykseni perustuvat MJK-instituutin rehtorin Marja-Liisa Olkoniemen
haastatteluun (3.2.2008) seka yrityksen strategia-aineistoihin. Tulevaisuuden toimintaympari-
analyysi perustuu jaljempana mainittuihin lahteisiin. Tarkasteluni keskittyy osaamisten maa-

rittelyn kannalta olennaisimpiin seikkoihin.



53

3.2.1 Yhdistyksen toimintaymparisto

Yhdistyksen toimintaymparistossa ennakoidaan tapahtuvan muutoksia, joilla on vaikutuksia
MJK-instituutin toimintaedellytyksiin. Keskeisimmat muutokset MJK-instituutin toiminnan
kannalta kohdistuvat vaesto- ja ikdrakennemuutoksiin, teknologian kehittymiseen, kansainva-

listymiseen ja verkostoitumiseen.

Vaesto- ja ikarakennemuutokset

Tilastokeskuksen vaestdennusteen 2001-2030 mukaan Suomen vékiluvun ennakoidaan kasva-
van vuoteen 2020 asti. Vaeston ikarakenne kuitenkin muuttuu merkittéavasti: nuorten ikaluo-
kat pienenevat ja vaestd kasvaa ainoastaan yli 55-vuotiaiden ikéluokissa. Tydvoiman maara
pienenee. Tydvoiman saannin vaikeutuminen edellyttdd mm. koulutusjérjestelman tehokkuu-
den ja tuloksellisuuden parantamista, aikuisen tydvoiman ammattitaidon ja osaamisen tason
parantamista ja aikuiskoulutuspalveluiden lisddmista. (Koulutus ja tutkimus 2003-2008, 9-10.)
Nuorten ikaluokkien pienentyessa koulutusten jarjestajien yhteistyon tarve tulee kasvamaan.
Kilpailu osaajista tydmarkkinoilla tulee kiristymé&an ja koulutuksen laatuvaatimukset kasvavat.
Koulutuksen rahoittaminen verovaroin tulee olemaan entista rajoitetumpaa. Elinikainen op-
piminen tulee olemaan yha tarkedmpaa.(Tulevaisuusluotain, 45.) Vaeston keskittyessa kasvu-
keskuksiin (Koulutus ja tutkimus 2003-2008, 11) yhdenvertaisten oppimismahdollisuuksien
tarjoaminen asuinpaikasta riippumatta korostuu.

|::> OSAAMISHAASTE MJK-INSTITUUTILLE: Aikuiskoulutusosaaminen

Teknologinen kehitys

Teknologiaa hyodyntamalld yritys lisdé kilpailukykyaéan. Teknologia nopeuttaa ja helpottaa
palveluprosessin hallintaa. Tulevaisuudessa rutiinien automatisointi mahdollistaa keskittymi-
sen ydinosaamiseen. Rutiinitehtavien vahentyessa laajaa osaamista ja asiantuntemusta vaati-
vat tehtévat puolestaan lisdantyvéat. Asiakaskohtaisuus on yha merkittavampi kilpailuetu, jo-
ten myos asiakastietohallintajarjestelmat monipuolistuvat ja tehostuvat. Séhkéinen asiointi
tulee lisdantymaan merkittavasti. Tietotekniikka helpottaa tyota, mutta huomattavaa on etta
sen kaytto edellyttaa laaja-alaista osaamista. Tyd ja osaaminen muuttuvat tietoteknisen kehi-
tyksen myota. (Palvelut 2020, 9-10.) Tieto- ja viestintateknologiaa hyddynnetdén kaikissa
oppimisessa yha monipuolisemmin tulevaisuudessa. Keskeistad osaamista ovat medialukutaidot
ja oppimisprosessin ymmarrys. Teknologioiden ja sovellusten yhdentyminen lisdé oppimisen
monialaista verkostoyhteistyta. Yhteisty6 elinkeinoelamén kanssa on keskeista. Oleellista on
myds teknologisen osaamispohjan kerdaminen ja yllapitaminen. Koulutusjarjestelmien siséi-
nen joustavuus on tarkedd. Poikkitieteellisyys ja monialayhteisty®d korostuvat kaikessa toimin-
nassa. (Tulevaisuusluotain, 45.) Tietotekniikan kehittyminen myos edistaa globalisaatiota.
|:> OSAAMISHAASTE MJK-INSTITUUTILLE: Teknologinen osaaminen
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Kansainvalistyminen

Talouden globalisoituessa sen vaikutukset nékyvat yha syvenevana maailmanlaajuisen tyonja-
kona ja kiristyvana kilpailuna. Tasta seuraa muutoksia tyéelaman rakenteisiin, ammatteihin ja
osaamistarpeisiin. Tydvoiman liikkuvuus liséantyy, miké vaikuttaa osaltaan myo6s koulutusjéar-
jestelmaan. Maantieteelliset rajat ylittavan koulutustarjonnan, seka lahiopetukset etta virtu-
aalisen tarjonnan, voidaan ennakoida liséantyvan myds Suomessa. Suomen vahvuus tyémark-
kinoilla tulee pitkalti perustumaan korkeaan osaamistasoon. (Koulutus ja tutkimus 2003-2008,
12-13.) Globaali talous merkitsee myos monikulttuurisuuden lisdédntymista. Ulkomaalaisvées-
ton maaréan arvioidaan kaksinkertaistuvan seuraavan kymmenen vuoden aikana, joten koulu-
tusjarjestelman on varauduttava vastaamaan entistéd paremmin maahanmuuttajien erityisiin
koulutustarpeisiin. (Koulutus ja tutkimus 2003-2008, 13.) Palveluntuottajien on myds ymmar-
rettava yha enemman erilaisia kulttuuritekijoita. Se on haaste osaamiselle. (Palvelut 2020,
9.)

Globalisaatio lisdé vaatimuksia koulutukselle:
e koulutusten laatuvaatimukset kasvavat
e koulutuksella tulee edistaa luovuutta ja innovatiivisuutta
e huippuosaamista pitaa tukea
e koulutus on oltava kansainvélisesti vertailtavissa
e on luotava toimivia, monikulttuurisia oppimisymparistdja
e  kulttuurien monimuotoisuudesta on tuotettava liséarvoa
e maahanmuuttajien koulutustarpeet on huomioitava
e my0s koulutuksen on verkostoiduttava kansainvalisesti
e tarjolla on oltava monimuotoisia oppimisymparisttja ja joustavia koulutustapoja
(Tulevaisuusluotain, 45.)
I::> OSAAMISHAASTE MJK-INSTITUUTILLE: Kulttuurien tunteminen

Verkostoituminen

Suomalaiset palveluyritykset toimivat tiiviissa verkostoissa vuoteen 2020 mennessa. Vaativalle
asiakkaalle raataloidaan ja toimitetaan palvelukokonaisuuksia verkostojen jasenten yhteis-
ty6lla. Useissa tapauksissa on kuitenkin niin, etté yksi toimija on vastuussa koko palveluket-
justa. Asiakkaalle tallainen verkostotoiminta nakyy siis ”yhden luukun” -periaatteena riippu-
matta kokonaisuuden laajuudesta. Lahes kaikki palvelualat 1ahentyvét toisiaan jollain tavalla.
Monialayhteistyota tehdaan siksi, ettd monipuolisista ja kokonaisvaltaisista palveluista on
kysyntaa. Toimialojen valisten rajojen muuttuminen tulee voimakkaasti vaikuttamaan myos
osaamistarpeisiin. Verkostojen luominen edellyttdda mm. avarakatseisuutta, ennakkoluulotto-
muutta, luovuutta ja muutosvalmiutta. Vastaavasti taas verkostoituneessa toimintaymparis-

tossa toimiminen vaatii yhteistyotaitoja, laaja-alaisuutta, kokonaisuuksien hallintaa ja monia-
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laista liiketoimintaosaamista. Myds asiakasosaaminen muuttuu. Vuoteen 2020 mennessa ver-
kosto-osaaminen on noussut yhdeksi keskeiseksi menestystekijéksi. (Palvelut 2020, 10-12.)
I::> OSAAMISHAASTE MJK-INSTITUUTILLE: Verkosto-osaaminen

Palvelut 2020- raportti (Elinkeinoelaman keskusliitto EK 2006, 14) kuvaa osaamisen tavoiteti-

laa suhteessa toimialalla tapahtuviin muutoksiin seuraavan kuvan avulla:

Globalisaatio lisda

kansainvilisyytts ja Sosiaaliset
monikulttuurisuutta taidot ja
kansain-
VEUSYAS Ikdantyminen
¢ uhkaa osaavan
Teknologinen kehitys tyovoiman
ja digitalisointi saantia
luovat edellytyksia
palveluille * haastaa
asiakastarpeisiin
vastaamiseen
Verkostoituminen Teknologian
synnyttda hyodyntaminen
liilkeotiminta-
mahdollisuuksia

Kuvio 8: Osaamisen tavoitetila vastaa toimintaympariston muutoksiin (Elinkeinoeldmaén kes-
kusliitto EK 2006 - Palvelut 2020, 14).

Kaikkien organisaatioiden pitdd menestyakseen pystya oppimaan ja uudistumaan sitd mukaan
kuin niiden toimintaympéristdé muuttuu. Vaikka MJK-instituutin toimintaa rahoitetaan verova-
roin, muutosvoimat kohdistuvat yhtélailla myds siihen. Opetushallinnon ohjaus tullee lisdan-
tymaan koulutustenjarjestéjiin nahden ja mita todennakoisimmin koulutuksenjarjestajien
maaraa pyritddn véhentdmaan ja kokoa kasvattamaan. Tulevaisuuden ennakointi on erityisen
tarkeaa, kun on kyse oppilaitoksesta, silla niitd kohtaan haasteet ovat vielakin suuremmat:

oppimisessa ja uudistumisessa pitéisi pysya olemaan aina askelen muita yrityksia edella.
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3.2.2 Yhdistyksen sidosryhméat

MJK-instituutin tarkeimmat ulkoiset sidosryhmét ovat asiakkaat, kumppanit, kilpailijat ja
rahoittajat. Sisdisia sidosryhmia ovat yhdistyksen henkilosto ja yllapitajat. Osaamisten maa-

rittelyn lahtokohtana sidosryhmien odotusten selvittdminen on tarke&a.

Asiakkaat

Yhdistyksen yksiléasiakkaita ovat opiskelijat. He odottavat omaan elaméntilanteeseensa ja
uraansa sopivia koulutuspalveluja ja joustavia tutkinnon suorittamismahdollisuuksia, jotka he
voivat yhdistdd omaan ty6honsa ja sen kehittamiseen. Heidan tavoitteenaan on tyémarkkina-
kilpailukyvyn yllapitdminen ja vahvistaminen. Yhdistykset ja yhteistasiakkaat odottavat réa-
taloityja osaamisen kehittamisen ratkaisuja, jotka parantavat organisaation kilpailukykya ja
toiminnan tuloksellisuutta. Palveluiden hinnoittelun tulee olla kilpailukykyista. Jos tutkinnot
sopivat kehittamistarpeisiin, niité todennakoisesti hydodynnetddn mm. edullisen rahoituksen
VUOKSI.

|::> OSAAMISHAASTE MJK-INSTITUUTILLE: Asiakkuus- ja myyntiosaaminen

Kumppanit

MJK-instituutin kumppanit ovat organisaatioita, joiden kanssa solmitaan pitkaaikainen sopi-
mus koulutuksen toteuttamiseksi. Kumppanit odottavat MJK-instituutin olevan asiakas-, tyo-
elama- ja kysyntalahtoinen oppilaitos, joka joustavasti toteuttaa koulutuksia ja jarjestaa
tutkintoja tydyhteisojen kehittamiseksi. He odottavat yhteistydlté innovatiivisuutta, pitkajan-
teisyyttd ja win-win-asetelmaa. Mjk-instituutti tavoitteena on johtaa ja kehittdd kump-
panuuksia aktiivisesti.

|::> OSAAMISHAASTE MJK-INSTITUUTILLE: Kumppanuusosaaminen

Kilpailijat

Kilpailijat toimivat osittain samoilla markkinoilla kuin MJK-instituutti ja pyrkivat houkuttele-
maan samoja asiakkaita. Oppilaitoksen tarkeimpia kilpailijoita ovat Adulta, Amiedu, Edupoli,
Markkinointi-instituutti ja Rastor. Tarkeda on, ettéd MJK-instituutti pystyy haastamaan kilpaili-
jansa ylivoimaisella osaamisellaan nayttotutkintoja toteuttaessaan. Vastaavia palveluja tuot-
tavien toimijoiden liséksi oppilaitos kilpailee ihmisten ajasta mm. vapaa-ajan harrastusten
kanssa.

|::> OSAAMISHAASTE MJK-INSTITUUTILLE: Nayttotutkinto-osaaminen seka koulutusten

suunnittelu- ja toteuttamisosaaminen

Rahoittajat
MJK-instituutti saa toimintaansa rahoituksen valtiolta. Yhteiskunnan rahoituksella toteutetta-

vien koulutusten tulee vastata tydmarkkinoiden tarpeita seka olla tuloksellisia ja vaikuttavia.
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Sitoutumista ja urakehitysta koulutukseen osallistumisen ja tutkinnon suorittamisen jalkeen
tulee seurata aktiivisesti.
I::> OSAAMISHAASTE MJK-INSTITUUTILLE: Talousosaaminen

Sisdiset

Henkilostd odottaa vireda, kehittyvaa ja kilpailukykyisen tyésuhteen tarjoavaa tyoyhteisoa.
Oman kehittymisen tukeminen, mielenkiintoinen tydymparisté verkostoitumismahdollisuuksi-
neen, oikea resursointi ja tyokykya tukeva toiminta edesauttavat tydnantajakuvan myonteista
kehittymista. Hyva johtaminen takaa turvallisen ja vakaan tyOympariston. Yllapitajat taas
odottavat alan ammattikunnan osaamisen kehittamistd, osaavan tyévoiman tuottamista tyo-
markkinoiden tarpeisiin, ammattikunnan arvostuksen tukemista ja koulutuksen jarjestamiseen
liittyvien sdadosten ja maaraysten mukaista toimintaa.

|::> OSAAMISHAASTE MJK-INSTITUUTILLE: Osaamisen johtamisosaaminen sek&d maaraysten

ja saadosten tunteminen

3.2.3 MJK-instituutin missio, visio, strategia ja kriittiset menestystekijat

Missio ja visio pitda olla kirkkaana mielessa, kun osaamisia lahdetddn maarittdmaan. Osaami-
set tulee perustua strategisiin tavoitteisiin ja niiden tulee tukea kriittisia menestystekijoita,

jotta yhdistyksen menestyksellinen toiminta voidaan turvata.
MJK-instituutin missio on kiteytetty seuraavasti:

”Haluamme kehittéa ja uudistaa asiakkaidemme osaamista, vahvistaa heidén

kilpailukykyaan ja edistaa kokonaisvaltaista menestymista.”

Yrityksen perustehtavalla halutaan viestittdd MJIK-instituuttilaisten aktiivista tekemista (halu-
amme). Toiminta kohdistuu tyémarkkinoilla aktiivisesti toimiviin henkil6ihin, yrityksiin ja
yhteisdihin (asiakkaat). Tekemisen tuloksena asiakkaiden osaaminen kehittyy ja uudistuu,
jolloin tavoitteena on, etta koulutus johtaa aina oppimiseen ja toiminnan muutokseen. Kilpai-
lukyvyn vahvistaminen missiossa tarkoittaa sité, etté yksildasiakas voi parantaa kilpailukyky-
aan tydmarkkinoilla ja varmistaa mielekkdén tyon ja urakehityksen. Yritys- tai yksildasiakas
parantaa tuloksellisuuttaan ja vahvistaa markkina-asemaansa. Kokonaisvaltainen menestymi-
nen tarkoittaa yksil6asiakkaan kohdalla ammattiosaamisen kehittymisen liséksi sité, etté han

jaksaa, hallitsee elamééansa ja johtaa itsednsa paremmin.
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MJK-instituutin visio vuodelle 2012 on maaritelty:

”MJK-instituutti tunnetaan valtakunnallisesti tuloksellisimpana tydntekija-,

asiantuntija- ja esimiestason liiketoimintaosaamisen kehittajana.”

Visioon on nostettu toiminnan valtakunnallisuus ja toimintaa paakaupunkiseudun ulkopuolella
pyritaankin kehittaméaan yhteistydssa kumppaneiden kanssa. MJK-instituutti kohdistaa tar-
joomansa ensisijaisesti tyontekija-, asiantuntija- ja esimiestehtévissa toimiville henkiléryh-
mille. Toiminnan onnistuneisuutta mitataan arvoihin kirjatun tuloksellisuuden kautta. Tunnet-
tuudelle voidaan ndhda kaksi ulottuvuutta: MJIK-instituutti halutaan tunnettavan ensinnakin
tuloksellisena toimijana ja toisaalta valituissa kohderyhmissé haluttavana osaamisen kehitta-
misen kumppanina.

|::> OSAAMISHAASTE MJK-INSTITUUTILLE: Aikuiskoulutusosaaminen, uudistuminen, asia-

kasosaaminen, kumppanuusosaaminen, osaamisen kehittdminen

MJK-instituutin kriittiset menestystekijat voidaan kiteyttad Balanced Scorecard -ajattelun

pohjalta nelikentéksi:

Asiakkaat Kehittyminen
e Onnistunut asiakashankinta ¢ Ajantasaiset tuotteet
e Laajempi yritysasiakaspohja ¢ Relevantti ajantasainen pedagoginen ja
e Kohderyhmien méaéarittely ja segmentointi tydelaman osaaminen
¢ Asiakkaiden onnistuminen omissa tavoit- o Henkilostopolitiikka
teissaan e Projektien hallinnan osaaminen
Onnistunut asiakkuuksien hoito ¢ Pedagogisten menetelmien ajantasaisuus
Tunnettuus e Etunoja
Ajan hermoilla oleva virea toimija e Tytaryhtidn toiminnan kehittdminen

Valtakunnallisuuden vahvistaminen
Kansalliset verkostot

Prosessit Talous

e Tutkinnon suorittajien ohjaus e Toiminnan volyymin ja kassavirran vakiin-
e Hyva lapaisyaste nuttaminen

¢ Asiakkuudenhoitoprosessin luominen ¢ Kannattava toiminta ja kustannusten hal-
e Koulutuksen laadun dokumentointi linta

e Asiantuntijat verkostossa e Rahoitusrakenteen monipuolistaminen

Taulukko 3: MJK-instituutin kriittiset menestystekijat.

I::> OSAAMISHAASTE MJK-INSTITUUTILLE: Asiakasosaaminen, verkosto-osaaminen, ohjaus-
osaaminen, koulutusten suunnittelu- ja toteuttamisosaaminen, henkiléstéhallinto-

osaaminen, projektiosaaminen, pedagoginen osaaminen, talousosaaminen
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MJK-instituutin keskeisimmat strategiat ovat:
e asiakasstrategia
e markkinointistrategia
e Kilpailustrategia
e tuotestrategia
e nayttotutkintostrategia
e kumppanuusstrategia

e henkilostostrategia

Asiakasstrategiassa keskitytaan visiossa maariteltyihin kohderyhmiin. Instituutilla on mahdol-
lisuudet toimia kaikilla toimialoilla, mutta nyt toiminta on keskittynyt rahoitus- ja vakuutus-
alaan, julkisyhteisdjen hallintoon, sosiaali- ja terveysalan yksityisiin toimijoihin, vahittais- ja
tukkukauppaan, tilitoimistoihin, tietoteknisten palveluiden tuottajiin ja teknologiateollisuu-
teen.

|::> OSAAMISHAASTE MJK-INSTITUUTILLE: Asiakkuusosaaminen

Markkinointistrategiassa on tavoitteena lisata tunnettuutta maariteltyihin segmentteihin
kuuluvien yksildiden, henkildston kehittédjien, paattajien ja viranomaisten keskuudessa. MJK-
instituutista halutaan rakentaa tuloksellisen toiminnan ja onnistuneen viestinnan avulla bran-
di.

|::> OSAAMISHAASTE MJK-INSTITUUTILLE: Markkinointiosaaminen

Kilpailustrategian avulla MJK-instituutti haluaa erottautua markkinoilla tarjoamalla asiakkai-
den tarpeiden pohjalta suunniteltuja koulutustuotteita. MJK-instituutin vahvinta osaamista
téssa on monimuoto-opiskelun prosessin hallinta. Tavoitteena on aktiivisesti kehittdd omaa ja
MJK-instituutin kumppaneiden menetelmaosaamista. Viimeisin ja ajantasaisin substans-
siosaaminen varmistetaan verkostojen kautta. MJK-instituutilla on pyrkimys verkostoratkai-
suissa asiakkaaseen nahden vastuullisen tarjoajan asemaan voidakseen tarjota asiakkaalle
kokonaisratkaisuja.

|::> OSAAMISHAASTE MJK-INSTITUUTILLE: Koulutusten suunnittelu- ja toteuttamisosaami-

nen sekd menetelmaosaaminen

Tuotestrategiassaan MJK-instituutti maarittelee keskittyvansa jarjestamaan koulutusta, jossa
on opetusministerion tai oppisopimustoimistojen osa- tai kokorahoitus. Tuotteet ovat liiketa-
louden ja hallinnon alan perus-, ammatti ja erikoisammattitutkintoja.

|::> OSAAMISHAASTE MJK-INSTITUUTILLE: Nayttotutkinto-osaaminen, maaraysten ja saa-

dosten tunteminen sek& koulutusten suunnittelu- ja toteuttamisosaaminen
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Nayttotutkintostrategia voidaan katsoa kuuluvan osaksi tuotestrategiaa. Koska se on keskei-

nen strategia MJK-insituutille, jonka tuotteet ovat aikuisille suunnattuja ndyttétutkintoja, on

luontevaa kasitella sita tassa hiukan lahemmin. Nayttotutkintostrategian toiminta-ajatuksena

on:

” MJK-instituutti kartoittaa organisaatioiden kehittymistarpeet seka tunnistaa

ja tunnustaa yksiléiden olemassa olevan ammattitaidon. MJK-instituutti tarjo-

aa laaja-alaisia ja monipuolisia oppimismahdollisuuksia, joiden avulla se vah-

vistaa yksiléiden kilpailukykyisyyttd tydmarkkinoilla ja parantaa yhteisdjen tu-

loksellisuutta. TAméa toteutetaan laadukkaan ohjausprosessin avulla kiintedssa

yhteistydssa tydelaman ja verkostokumppaneiden kanssa.”

Nayttotutkintotoiminnan strategiset tavoitteet voidaan kiteyttaa seuraavasti:

Asiakkaat

e Profiloituminen asiakas- ja tydelamaléah-
toisend nayttotutkintojen jarjestajana

o Asiakkaiden osaamisen kehittamisen hal-
tuunotto nayttotutkintotoiminnan kautta

e Laaja-alaiset mahdollisuudet eri tutkinto-

jen suorittamiseen yhteistyéssa kumppa-
neiden kanssa

Kehittyminen

MJK-instituutti on oppimisen ohjaamisen,
tutkintosuoritusten ja osaamisen kehitta-
misen prosessin edelldkavija nayttotutkin-
totoiminnassa

Keskittyminen liiketalouden ja taloushal-
linnon nayttotutkintotoiminnan asiakas-
lahtdiseen kehittamiseen

Prosessit

e Henkilokohtaistettujen nayttotutkintopro-
sessien toteuttaminen monimuotoisesti ja

asiakaslahtoisesti
e Henkilokohtaistettu ohjausprosessi tukee
asiakkaiden kokonaisvaltaista menestysta

Talous

Monipuolinen eri rahoitusléhteiden hake-
minen

Henkilokohtaistetun nayttdtutkintotoi-
minnan asiakaslahtdinen kehittdminen
MJK-instituutti kohdentaa riittavasti re-
sursseja ohjaukseen ja ohjausosaamisen
kehittamiseen

Taulukko 4: MJK-instituutin ndyttétutkintotoiminnan strategiset tavoitteet.

|::> OSAAMISHAASTE MJK-INSTITUUTILLE: Nayttotutkinto-osaaminen, verkosto-osaaminen,

osaamisen kehittaminen, ohjausosaaminen, talousosaaminen

Kumppanuusstrategiassa MJK-instituutti on méaaritellyt toimintansa olevan vahvasti verkottu-

nutta. Kiinted yhteistyd kumppaneiden ja alihankkijoiden kanssa on keskeista. Tavoitteena

on, ettd MJK-instituutti johtaa ja kehittdd kumppanuuksia aktiivisesti.
I::> OSAAMISHAASTE MJK-INSTITUUTILLE: Verkosto-osaaminen ja kumppanuusosaaminen

Henkildstostrategian mukaisesti MJK-instituutti rakentaa organisaation, jossa sen jasenet

ovat liiketalouden, hallinnon ja seka tyo- etta elinkeinoelamén palveluiden substanssiosaajia,
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myynti- ja asiakasosaamisen osaajia, kehityshaluisia, sitoutuneita, tydvireisia ja yhteistyoky-
kyisid, ja jotka osaavat tehokkaasti ohjata oppimis- ja kehittdmisprosesseja.
I::> OSAAMISHAASTE MJK-INSTITUUTILLE: Tydelamatuntemus ja substanssiosaaminen, oh-

jausosaaminen

Huomioitavaa liséksi on, ettd MJK-instituutti oppilaitoksena on méaritellyt pedagogisen toi-
mintatapansa seuraavasti: "Toteutamme monimuotoista oppimisprosessia henkilokohtaisesti
yhteisollisen tiedonrakentelun oppimiskasityksen mukaan.”

|::> OSAAMISHAASTE MJK-INSTITUUTILLE: Pedagoginen osaaminen

3.2.4 MJIK-instituutin arvot

Oppivan organisaation kasite liittyy kiintedsti osaamisen johtamiseen. Keskeistd osaamisen
johtamisen mallin rakentamisessa on luoda MJK-instituuttiin sellainen rakenne, mik& mahdollis-
taa jatkuvan ja yhteisdllisen oppimisen. Oppivan organisaation luominen on pitk& prosessi,
minka taustalla vaikuttavat yrityksen arvot. MJK-instituutin arvoiksi on maéritelty tulokselli-

suus, kehittyminen, kumppanuus ja vireys.

Tuloksellisuus merkitsee MJK-instituutille voittoa tavoittelemattomana yhteiséna vaikutta-
vuutta ja tehokkuutta. Koulutukseen osallistujien kohdalla se tarkoittaa onnistumista tutkin-
tojen ja koulutusohjelmien suorittamisessa ja yritysasiakkaiden osalta koulutus- ja kehitta-

mispalvelujemme myonteista vaikutusta yrityksen toiminnan kehittymiseen.

Kehittyminen on MJK-instituutin toiminnan ydin. Kehittymalla toimintaymparistén muuttues-

sa, on mahdollista olla enemman etukenossa kuin peruutuspeiliin katsojia.

Kumppanuus on nakynyt MJK-instituutin toimintatavoissa jos vuosia. Vahvat kumppanuussuh-
teet toisiin aikuiskoulutuksen toimijoihin, verkostot ja vapaamuotoiset yhteenliittyméat mah-

dollistavat yritys- ja yksiloasiakkaille monipuoliset ja joustavat koulutus- ja kehittamispalve-

lut.

Vireys varmistaa kolmen edellisen arvon toteutumisen. MJK-instituutti on aktiivinen ja ener-

ginen toimija suomalaisessa ja eurooppalaisessa aikuiskoulutuksessa.

|::> OSAAMISHAASTE MJK-INSTITUUTILLE: Talousosaaminen, koulutusten suunnittelu- ja
toteuttamisosaaminen, uudistuminen, kumppanuusosaaminen ja henkilostéhallinto-

osaaminen
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3.3 Lahtotilanteen tarkastelua ja kehittamishankkeen aikataulutus

Osaamiskartoitustyd laitettiin MJK-instituutissa alulle henkiléstdn kehittamispaivilla Vieruma-
elld 13.2.2008. Talldin koko organisaation voimin kasiteltiin yhdessa seuraavia osaamisalueita:
Verkosto-osaaminen 6. Yksilond organisaatiokulttuurissa
Myynti- ja asiakkuusosaaminen toimiminen
Aikuiskoulutusosaaminen 7. Tekniset taidot / tietojérjestelma-

Talouden hallinta osaaminen

o K~ w b oE

Uudistuminen

Kehittamispaivien aikana tyontekijat jaettiin ryhmiin ja muodostetuille ryhmille annettiin
(kullekin ryhmaélle yksi osaamisalue) tehtavaksi pohtia, mitd osaamista ko. alue siséltéa. Tar-
koitus oli, etté tuotoksia jatkojalostettaisiin viela kehittamispaivien jalkeen ja etté ne valmis-
tuisivat kolmen viikon siséalla. Taméan jalkeen tarkoituksena oli jatkaa ty6ta tiimien omilla
kehittamispaivilla kevaan aikana. Tavoitteena oli, ettd osaamiskartoituksia olisi voitu toteut-

taa kaytanndossa jo syksylla 2008.

Yrityksessa koettiin monia muutoksia ja siksi tdmé& suunnitelma ei toteutunut. Sain toimek-
siannon téhan tehtévaén marraskuussa 2008. Talloin kaytdssani oli osaamisaluemaarittelyjen
liséksi vain muutamien ryhmien tekemat tuotokset niiden sisaltamista keskeisistd osaamisista.

Otan opinnaytetydssani nama kasittelyyn ja arvioin niiden kayttdkelpoisuutta tyoni perustana.

Tehtévani laajeni osaamiskartoituksen rakentamisesta kokonaisvaltaiseen osaamisen johtami-

sen mallin rakentamiseen. Laadin saamaani kehittamistehtavaan aikataulun:

Vaihe | Tehtava Toteutustapa Aikataulu
1. Teoriaan perehtyminen lukeminen, kirjoittaminen joulukuu 2008-
tammikuu 2009
2. Lahtotilanteen tarkastelua haastattelut, yrityksen ai- tammikuu 2009
neistot + tulevaisuuden tut-
kimukset
3. Yritystason osaamisten maarittely | haastattelut, tehdyt selvi- helmikuu 2009
tykset tukimateriaaleina
4. Toimenkuvien laadinta pienryhmissa, tehtavanimik- | maaliskuu 2009
keittain
6. Osaamisten kartoittaminen kyselyn laatiminen huhtikuu 2009
7. Osaamistasojen maarittaminen kyselyn tulosten analysointi | toukokuu 2009
8. Osaamisten kehittdmismenetel- mahdollisuuksien kartoitta- | toukokuu 2009
mien valinta minen, ehdotukset
9. Osaamisen johtamisen liittdminen | ehdotusten laadinta toukokuu 2009
osaksi johtamisjarjestelmaa

Taulukko 5: Kehittamishankkeen toteutuksen aikataulu.
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Tiedottaminen kehittdmishankkeen etenemisen suhteen hoidetaan paasaantdisesti kuukausit-
tain pidettavien toimistopalavereiden yhteydessa. Talloin tieto saavuttaa koko henkilokun-

nan.

3.4  MJK-instituutin kriittisten osaamisten tunnistaminen
MJK-instituutin osaamisten madrittely lahtee liikkeelle toimintaymparistdanalyysistd, sidos-

ryhmien odotuksista, yhdistyksen missiosta, visiosta ja strategioista huomioiden organisaation

arvot.

0000

MJIK-INSTITUUTIN OSAAMISTEN MAARITTELY

Kuvio 9: MJK-instituutin osaamisten maarittely.

Naista johdettuina maaritelladn MJK-instituutille organisaatiotason osaamisalueet. Jo tassa
vaiheessa osaamisia priorisoidaan siten, etta pystytaan maarittamaan yhdistykselle ydinosaa-
miset, strategiset osaamiset, avainosaamiset ja perusosaamiset. Osaamisalueet ovat laajoja

kokonaisuuksia, jotka pitavat sisdlladn monenlaisia osaamisia.

Ydinosaamiset ovat tassa sellaiset osaamisalueet, jotka ovat sidoksissa yrityksen menestymi-

seen markkinoilla ja jonka avulla pyritddn muodostamaan kilpailuetua.

Strategisia osaamisia ovat sellaiset osaamiset, jotka ovat MJK-instituutin strategioiden toteu-

tumisen kannalta elintarkeita osaamisia.
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Avainosaamisia ovat ne osaamiset, joiden hallinta on valttamatonta yhdistyksen toiminnan

kannalta, mutta joilla ei ole suoranaista strategista merkitysta.

Perusosaaminen on sita yleista tydssa tarvittavaa osaamista, mika ei ole riippuvaista tytyh-

teisdn tehtavista. Nama perusosaamiset ovat hyvinkin samankaltaiset eri yksikoilla.

Edellisissa tarkasteluissani ja analyyseissani tulivat esille seuraavat osaamistarpeet (22 kpl):

=

. Aikuiskoulutusosaaminen

9. Talousosaaminen

17. Markkinointiosaaminen

2. Teknologinen osaaminen

10. Osaamisen johta-
misosaaminen

18. Koulutusten menetelma-
osaaminen

3. Kulttuurien tuntemus

tunteminen

11. Maaraysten ja saadosten

19. Tybeldmatuntemus

4. Verkosto-osaaminen

12. Uudistuminen

20. Henkilostohallinto-
osaaminen

5. Asiakkuusosaaminen

13. Osaamisen kehittéa-
misosaaminen

21. Myyntiosaaminen

6. Nayttotutkinto-osaaminen

14. Ohjausosaaminen

22. Yksilona organisaatiokult-
tuurissa toimiminen

7. Kumppanuusosaaminen

15. Projektiosaaminen

8. Koulutusten suunnittelu-
ja toteuttamisosaaminen

16. Pedagoginen osaaminen

Taulukko 6: MJK-instituutin osaamistarpeet.

Aiempaan maarittelyyn perustuen paadyin ryhmitteleméaan MJK-instituutin osaamistarpeet

seuraavasti:

Osaamisalue

Ydinosaami- Aikuiskoulutusosaaminen e Verkosto-osaaminen

set

Strategiset Uudistuminen e Nayttotutkinto-osaaminen

osaamiset Tietojarjestelméosaaminen e Kumppanuusosaaminen

Avainosaa- Asiakkuusosaaminen e Projektiosaaminen

miset Liiketoimintaosaaminen e Pedagoginen osaaminen
Koulutusten suunnitteluosaa- e Markkinointiosaaminen
minen e Koulutusten menetelma-
Osaamisen johtamisosaaminen osaaminen
Maaraysten ja saddosten tun- e Tybeldméatuntemus
teminen e Henkil6stéhallinto-
Osaamisen kehittamisosaami- osaaminen
nen e Myyntiosaaminen
Ohjausosaaminen

Perusosaa- Kulttuurien tuntemus e Tekniset taidot

miset Talousosaaminen e Yksilona organisaatiokult-

tuurissa toimiminen

Taulukko 7: MJK-instituutin osaamistarpeet osaamisalueittain.




65

MJK-instituutti on keskittynyt aikuisvaestén kouluttamiseen, mikad asettaa osaamisvaateita
aikuiskoulutusosaamiselle. Tastd muodostuu organisaation ydinosaaminen. MJK-instituutin
missio edellyttda, ettd mjk:laiset osaavat kehittda ja uudistaa osaamista. Jatkuva uudistumi-
nen vaatii teknologisen kehityksen huomioimista. Yhdistys péarjaa markkinoilla vain olemalla

kilpailukykyinen nayttdtutkintojen jarjestaja.
Yhdistyksen toimintamalli on pitkalti verkostoituneiden ratkaisujen varassa. Tama vaatii ver-
kosto-osaamista, mik& onkin yhdistyksen toinen keskeinen ydinosaaminen. Kumppanuuksien

rakentaminen on edellytys verkostomaiselle toiminnalle.

MJK-instituutin organisaation keskeisimmat osaamiset voidaan kuvata osaamiskartan avulla

seuraavasti:

YDINOSAAMISET

STRATEGISET
OSAAMISET

AVAINOSAAMISET

PERUSOSAAMISET

Kuvio 10: MJK-instituutin organisaatiotason osaamiskartta.

Koska kaikkia esille tulleita osaamisia ei ole tarkoituksenmukaista ottaa kasittelyyn, jatkossa
keskityn osaamiskartan mukaisesti niihin osaamisalueisiin, jotka ovat térkeita organisaation
menestymisen kannalta. Otan siis kasittelyyn yhdistyksen ydinosaamiset, niihin kohdistuvat
strategiset osaamiset, maarittelen niihin liittyvat keskeisimmét avainosaamiset ja tarpeelli-
simmat perusosaamiset. Nama yhdessa muodostavat MJK-instituutin osaamissalkun, jonka

pohjalta osaamisten nykytilan maarittely aloitetaan.
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3.5  MJIK-instituutin osaamissalkku

Edelld mainittuihin analyyseihin perustuen MJK-instituutin osaamissalkku maaraytyi kasitta-

maan seuraavat osaamiset:

e Ydinosaamiset; aikuiskoulutusosaaminen ja verkosto-osaaminen

e Strategiset osaamiset; ndyttétutkinto-osaaminen, kumppanuusosaaminen, tietojarjes-
telméosaaminen ja uudistuminen

e Avainosaaminen: myyntiosaaminen

e Perusosaaminen: talousosaaminen

Talousosaaminen ja myyntiosaaminen haluttiin nostaa omina osaamisinaan mukaan osaamis-
salkkuun, silla taman hetkisessa taloudellisessa taantumassa nahtiin naiden osaamisten var-
mistamisella olevan keskeinen merkitys organisaation menestymiseen. Muut avain- ja perus-
osaamisiin liittyvat osaamiset pyrittiin sisallyttdmaéan osaksi ydinosaamisia ja strategisia
osaamisia. Tavoitteena oli, ettd osaamissalkku sisaltaisi monipuolisesti kaikki keskeiset osaa-

mistarpeet.

Osaamissalkun sisaltdamat osaamiset maariteltiin seuraavasti:

| Ydinosaaminen: Aikuiskoulutusosaaminen

MJK-instituutin opiskelijat ovat tydssakayvia aikuisia. Aikuiskoulutusosaamisella tarkoitetaan
henkildston taitoja suunnitella ja toteuttaa opiskelu- ja oppimistilanteita erilaisissa oppi-
misymparistoissa seka kayttaa erilaisia opetus- ja oppimismenetelmia. Se sisaltdd myds vies-

tinnallisia taitoja ja tydssdoppimisympariston ymmartamista.

Il Ydinosaaminen: Verkosto-osaaminen

MJK-instituutin toiminta perustuu vahvasti verkostoitumiseen. Verkostoitumisessa on kyse
yhteistydmallista, johon samanaikaisesti osallistuvat useat eri tahot. Keskeisimpid MJK-
instituutin verkostoja ovat yritykset, kouluttajat, arvioijat, mentorit ja tyopaikkaohjaajat.
Lisaksi tarkeitad sidosryhmia ovat viranomaiset, muut oppilaitokset ja koulutusyritykset, han-
kekumppanit, jarjestot ja jasenyhdistykset. Verkosto-osaamisella tarkoitetaan kykya johtaa
néaitd verkostoja ja toimia niiden jasenena. Se sisaltdd myods tydelaméosaamisen eli valmiudet

kehittaa ja yllapitaad tydelamayhteyksia.

| Strateginen osaaminen: Nayttétutkinto-osaaminen
MJK-instituutin kaikki tutkinnon tahtaavat nayttotutkintojen suorittamiseen. MJK-instituutissa
voi suorittaa nayttétutkintona Liiketalouden perustutkinto, merkonomin, Markkinointiviestin-

nan ammattitutkinnon, Myynnin ammattitutkinnon, Taloushallinnon ammattitutkinnon, Yritta-



67

jan ammattitutkinnon, Johtamisen erikoisammattitutkinnon, Markkinointiviestinnan erikois-
ammattitutkinnon, Taloushallinnon erikoisammattitutkinnon ja Yritysjohtamisen erikoisam-
mattitutkinnon. Nayttdtutkinto-osaamisella tarkoitetaan nayttétutkintoihin liittyvien saados-
ten ja lakien tuntemusta seka taitoa suunnitella ja toteuttaa ohjaus-, neuvonta-, opetus- ja
tukitoimia asiakaslahtdisesti. Se sisdltaa valmiudet valmistavan koulutuksen ja tutkintotilai-
suuksien suunnitteluun ja arviointiin. Nayttotutkintoja suoritetaan usein oppisopimuskoulu-

tuksena, joten myds siihen liittyvad osaaminen sisdltyy tahan.

Il Strateginen osaaminen: Kumppanuusosaaminen

MJK-instituutin keskeisena arvona on kumppanuus. MJK-instituutin toiminta perustuu vahvasti
yhteisty6hon eri kumppaneiden kanssa. Kumppaneiksi halutaan saman alan yrityksia, joilla on
jotain arvokasta annettavaa yhteistyéhon. Tarkoitus on, ettd kumpikin voi rauhassa keskittya
omaan ydinosaamiseensa. Kumppanuusosaamisella tarkoitetaan taitoa solmia pitk&aaikaisia ja
luetettavia kumppanuussuhteita, yllapitaa olemassa olevia kumppanuuksia ja kehittaa kump-

panuustoimintaa MJK-instituutissa.

Il Strateginen osaaminen: Tietojarjestelméosaaminen

MJK-instituutissa tavoitteena on, etta sen henkildstdlla on kaytdssaan ajantasaiset tietotekni-
set palvelut, jarjestelmat ja tietovarannot seké palvelujen kayttéon tarvittava osaaminen.
Taman lisaksi jokaiselta tyontekijalta edellytetddn hyvia tietoteknisia valmiuksia. Tietojarjes-
telméaosaamisella tarkoitetaan, etté henkilékunta osaa monipuolisesti kayttaa tyéhonsa liitty-

via tietojarjestelmia ja ratkaista niissa ilmenevat yleisimmat tietotekniset ongelmat.

IV Strateginen osaaminen: Uudistuminen

Uudistuminen tarkoittaa oman osaamisen ja omien toimintatapojen kehittdmisté, mika edellyttéda
mm. kykya vastaanottaa eri lahteistd tulevaa palautetta ja taitoa hytdyntéa sitd oman osaami-
sen ja toimintatapojen parantamisessa. Se tarkoittaa aktiivista uuden tiedon hankkimista, jolloin
henkildlla on kykya erotella relevantti tieto eparelevantista seka kykya toisaalta tunnistaa yksi-
tyiskohtia ja toisaalta hahmottaa kokonaisuuksia. Uudistuminen edellyttda toimintaympéristén
aktiivista seuraamista ja siella tapahtuvien hiljaisten signaalien havainnointia. Se on myds Kkriit-
tistd ajattelua ja kykya tunnistaa toiminnan epékohtia. Ennen kaikkea uudistuminen on uusien
toimintatapojen ja -mallien luomista, jolloin tarvitaan kykya soveltaa eri lahteistéd saatua tietoa ja

taitoa muuttaa teoriatieto kaytantoon.

Myyntiosaaminen
Myyntiosaaminen on MJK-instituutin avainosaamista. Se on osaamista, mita organisaatio toi-
miakseen ja liikevaihdon turvatakseen edellyttda. Keskeisté on uusintaostojen varmistaminen

ja uusasiakashankinta.
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Talousosaaminen

Talousosaaminen on yksi MJK-instituutin toiminnan perusosaamisia. Se on osaamista, mika
liittyy yritystoimintaan yleensa. Talousosaamisella tarkoitetaan toiminnan kannattavuuden
seuraamista, taloudellisten vaihtoehtojen punnitsemista ja kokonaistaloudellisten ratkaisujen
toteuttamista. Se sisaltaa kyvyn ymmartaa talouden lainalaisuudet ja tuottaa taloudellisia
laskelmia seka taidon kehittdd omaa ja organisaation toimintaa taloudellisesti kannattavam-

paan suuntaan.

Osaamissalkku muodostaa lahtékohdan osaamisen nykytilan kartoittamiselle.

3.6 Toimenkuvien laadinta

Ennen kuin osaamisia lahdettiin kartoittamaan, paatettiin laatia koko henkiléstélle toimenku-
vat. Toimenkuvien laatiminen oli valttdméatonta, jotta jokaiselle muodostuisi selked kokonais-
kuva tehtavéakentastéaan, silla vain siten voitiin varmistua siitd, etta henkild osasi arvioida

omia osaamisiaan suhteessa vaadittujen tehtévien suorittamiseen.

Toimenkuvat laadittiin organisaatiorakenteen mukaan seuraaville nimikkeille:

e Rehtori e Koulutustarkastaja

e  Koulutuspaallikko e Myyntineuvottelija

e Koulutuskoordinaattori e Markkinointisuunnittelija
e Projektipaallikko o Talouspaallikkd

e Tuotepaallikkd e Taloussihteeri

e Tietohallinto o Asiakasrekisterivastaava
e  Oppisopimuspaallikkd e Aula- ja kokouspalvelut

Toimenkuvien laadinnassa keskeisinta oli 16ytaa tehtavanimikkeelle yhteiset tehtéavat ja vas-
tuut. Nain ollen tavoitteena oli saada aikaiseksi ammattinimikkeiden perusteella muodostettu
kokonaiskasitys. Toimenkuvien laadinta tehtiin yksilo-, pari- tai ryhmatéina - riippuen siita,
kuinka monta henkil6a kyseista tointa organisaatiossa harjoittaa. Hankkeen vetdjana minulla
oli paavastuu tehtavan organisoinnista, toimenkuvien syntymisesté ja niiden saattamisesta

yhtendiseen muotoon. Toimenkuvat laadittiin paasaantdisesti maaliskuun 2009 aikana.

Taman opinnaytetyon liitteind ovat koulutuspaallikon (liite 1) ja koulutuskoordinaattorin (liite

2) toimenkuvat.
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3.7 Osaamisen nykytilan kartoittaminen

Toimenkuvien laadinnan jalkeen oltiin valmiita osaamisen mittaamiseen. Osaamisen nykytilan
kartoittaminen tehtiin osaamiskartoituskyselylla. Kohderyhméksi valittiin MJK-instituutin koko
henkilékunta lukuun ottamatta aulapalveluhenkildstda (3 henkildd). Kaikille 1ahetettiin verk-
kokysely 23.4.2009 ja vastausaikaa annettiin 3.5. klo 23.59 asti. Vastausajan kuluessa kohde-
ryhmaélle lahetettiin kaksi muistutusviestid ja vastaamaan muistutettiin myds suullisesti. Ta-
voitteenani oli saada jokainen kyselyn tayttdmaan ja téssa onnistuinkin. Vastausprosentti oli
100.

3.7.1 Tutkimusmetodi ja kaytetyt menetelméat

Osaamisen mittaaminen eli MJK-instituutin osaamisen nykytason selvittdminen tehtiin kvanti-
tatiivisena tutkimuksena. Kyseessa oli kyselytutkimus. Tutkimuksen lahtékohtana oli etsia
vastausta siihen, millainen on organisaation osaamisen nykytila. Taman jalkeen tuli ratkaista-
vaksi, misté tieto hankitaan ja miten se keratéan. Tieto paatettiin hankkia koko henkilékun-
nalta pois lukien ne henkil6t, jotka tydskentelevat aulapalvelutehtavissa. Talloin kohderyh-
man kooksi muodostui 31 henkildd. Kyseessa oli siis kokonaistutkimus, jossa mittaaminen koh-
distui koko perusjoukkoon. Tieto paatettiin kerata verkkokyselyn avulla. Talléin valineeksi

valittiin kyselyyn sopiva véline; Webropol.

Webropol on Internet-kyselyihin tarkoitettu palvelu. Se on Internetin valityksella toimiva ky-
sely ja tiedonkeruutytkalu. Sen hyvia puolia ovat helppous ja nopeus, ja se myos sisaltaa tyo-
kaluja keréattyjen vastausten analysointiin. Kyseinen palvelu on ollut MJK-instituutissa kaytos-
sé& jo joitain vuosia, joten se on tuttu koko henkildkunnalle. Sen lisdksi Webropolin kayttoa
osaamiskartoituksen valineena puoltaa se, etta kun kartoitus on jo kdytossa olevalla kysely-
alustalla, siitd ei muodostu organisaatiolle mitdén ylimaaraisia kustannuksia ja kysely voidaan

tarvittaessa vaivattomasti toteuttaa milloin vaan ja niin monta kertaa kuin halutaan.

3.7.2 Tutkimuksen kokonaisasetelma

Tutkimuksen kokonaisasetelma antaa kuvan tutkimuksesta kokonaisuudessaan. Siind on aluksi
maaritelty tutkimuksen tarkoitus ja tavoite, josta edetadn tutkimusongelman maarittelyyn.
Keskeista on tutkimuskysymysten asettelu, jotta etsitdéan vastauksia oikeisiin asioihin. Nama
kaikki paatokset ohjaavat aineistonkeruumenetelman valintaan. Alla oleva kuva hahmottaa

tata.
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4 N
Tutkimuksen Selvittda MJK-instituutin edellytykset menestykseen
tarkoitus aikuiskoulutusmarkkinoilla henkilokunnan osaamisen
osalta.
/
4 N
Tutkimus- o N . . .
ongelma Mika on MJK-instituutin osaamisen nykytila?
\_ J

1. Missa MJK-instituutin vahvuudet ovat?

Missa MJK-instituutin heikkoudet ovat?

3. Miten kehittamispanokset ovat suuntautuneet viime
vuosina?

b

( )

Osaamiskartoituskysely MJK-instituutin henkilokunnalle.

. J

Kuvio 11: Tutkimuksen kokonaisasetelma.

3.7.3 Kyselylomake

Seuraavaksi tuli paattéd, miten tarvittavasta tiedosta johdetaan kysymykset. Kysymystenhén
tulee olla erdénlaisia mittareita, joilla osaamista selvitetdan. Harkitsin kysymystekstit tark-
kaan, jotta virhetulkinnoilta valtyttaisiin. Yritin myds kiinnittdd huomiota lomakkeen ulko-
asuun, jotta se olisi mahdollisimman vastaajaystavallinen. Esitestasin lomakkeen kolmella

kollegallani virheiden karsimiseksi ja ymmarrettavyyden varmistamiseksi.

Kyselylomakkeen laatimisen lahtékohtana oli tutkimusongelma: Minka tasoista organisaation
nykyosaaminen on? Varsinainen ongelma jaettiin osa-ongelmiksi. TAma nakyy lomakkeessa
kysymysten ryhmittelylla MJK-instituutin keskeisiin osaamisiin: Milla tasolla organisaation
aikuiskoulutusosaaminen on? Osaamisten ryhmittelysta siirryttiin niiden sanalliseen maaritte-

lyyn. Taman jalkeen maarittelyt purettiin kysymyksiksi, joihin haettiin vastauksia.

Tutkimukseen otettiin mukaan vain ne osaamisalueet, joilla katsottiin olevan merkitysta or-
ganisaation menestymisen kannalta eli aiemmin maaritellyn MJK-instituutin osaamissalkun
sisaltd. Lisdksi tutkimukseen otettiin mukaan vain ne kysymykset, jotka olivat valttamattomia

tutkimusongelman ratkaisemiseksi. Mitéaan “olisi kiva tietad” -kysymyksia ei otettu mukaan,
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samoin turhat kysymykset karsittiin pois. Yritin pohtia tarkoin jokaisen kysymyksen hyodylli-

syytta ja arvoa organisaation kannalta.

Jokainen valittu osaaminen maariteltiin kasitteena siten, kun ne osaamissalkkuun oli kirjattu.
Kyselylomakkeesta ilmenee, mita esim. aikuiskoulutusosaaminen tarkoittaa. Sen jalkeen kehi-
tettiin aikuiskoulutusosaamista mittaavat mittarit. Kaytetyt mittarit pyrittiin méaarittelemaéan
mahdollisimman hyvin. Henkil6 arvioi omaa osaamistaan jokaisen vaittaman kohdalla arvioin-

tiasteikolla 1-5, jossa 1 vastasi osaamisen heikointa tasoa ja 5 osaamisen vahvinta tasoa.

Vaihtoehdot olivat némé&: 1= en lainkaan
2= heikosti
3= jotenkuten
4= melko hyvin

5= erittain hyvin

En osaa sanoa -vaihtoehto jatettiin kokonaan pois. Sen sijaan lomakkeen ohjeistuksessa keho-
tettiin olla vastaamatta niihin kysymyksiin, jotka vastaajan mielesté eivat koske hantéd. Nain
samaa lomaketta voitiin hyddyntaa koko organisaatiolle - toimenkuvasta riippumatta. Nain
mydskaan vastaajaa ei pakotettu vastaamaan sellaisiin kysymyksiin, joista hanella ei ole ko-

kemusta tai mikd hénen tyttehtavaansa ei liity.

Taustamuuttujat sijoitettiin kyselyn alkuun, silla kyselyn luonteen vuoksi niité ei pidetty mi-
tenkaadn arkaluontoisina kysymyksina ja nain ollen ei ollut perusteltua jattaa niita loppuun.
Taman opinnaytetyon liitteind ovat kyselylomakkeen saateviesti (liite 3) ja kyselylomake (liite
4).

3.8  Osaamiskartoituskyselyn tulokset

Osaamiskartoituskysely sulkeutui 3.5.2009, jonka jalkeen tutkimustulosten tydstaminen aloi-
tettiin. Kysely kohdistettiin koko MJK-instituutin henkildkunnalle, pois lukien aulapalveluhen-
kilokunta (3 henkildd). Yhteensa siis tutkimuksen perusjoukko koostui 31 vastaajasta. Kyse-

lyyn vastasi jokainen kohderyhmaé kuuluva, joten vastausprosentiksi muodostui 100.

Kéasittelen tassa tutkimuksen tuloksia siten, ettd kdyn jokaisen keskeisen osaamisen lapi koko
henkilékunnan nakdkulmasta ja esitan nama tutkimustulokset myés kuvina. Avoimia kysymyk-
sia en analysoi tekstissani, vaan liitdn ndma vastaukset tdman opinnaytetyon liitteeksi (liite

5). Liséksi tarkastelen erikseen koulutusta toteuttavia kohderyhmia eli koulutuspaallikoita ja

koulutuskoordinaattoreita ja kerron tutkimusten keskeisimmét havainnot sanallisessa muodos-
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sa naista henkilostoryhmista. Muita henkiléstéryhmia en kasittele erikseen, silla ne ovat kool-
taan niin pienid (1-3 henkilda), etta tuloksista on vaarana tulla esille yksittaisen vastaajan

vastaukset.

3.8.1 Taustatiedot

Kyselyn vastaajajoukosta korostui koulutuksia toteuttavan henkiléston osuus. Koulutuspaalli-
koita ja -koordinaattoreita oli joukosta yli puolet 67,7 % (paallikot 29 % ja koordinaattorit

38,7 %) ja loput 32,3 % koostuivat yrityksen muista - usein yksittaisista toimijoista.

Samansuuntainen jaottelu toteutuu myds, kun tarkastellaan vastausprosentteja tiimeittéin.
71 % vastaajista tyoskentelee koulutusta toteuttavissa tiimeissd (ammatti- ja erikoisammatti-
tutkinnot 25,8 % ja perustutkinnot 45,2 %). Taloustiimissa tydskentelee 12,9 % vastaajista,
Myynti, markkinointiviestintd, tuotekehitys ja aulapalvelutiimissa tytskentelee 9,7 % vastaa-

jista, yksi vastaaja edusti rehtoria (3,2 %) ja yksi vastaaja oppisopimustoimintoja.

Seuraavaksi selvitettiin, kuinka pitkaaikaista kokemusta vastaajilla on aikuiskoulutuksen paris-
sa tydskentelysta:

e 0-1 vuotta kokemusta oli 9,7 %:lla vastaajista eli 3 henkildlla

e 2-3vuotta kokemusta oli 12,9 %:lla vastaajista eli 4 henkil6lla

e 4-5vuotta kokemusta oli 22,6 %:lla vastaajista eli 7 henkildlla

e 6-10 vuotta kokemusta oli 32,3 %:lla vastaajista eli 10 henkilélla

e 11 vuotta tai yli kokemusta oli 22,6 %:lla vastaajista eli 7 henkildll4.

Voidaan siis todeta, etta yli puolet vastanneista (54,9 %) omaa vankan aikuiskoulutusalan ko-

kemuksen eli on toiminut alalla 6 vuotta tai yli.

Tarkasteltaessa tilannetta koulutuksia toteutettavien henkildiden osalta, huomataan, etta
joukossa on joitain koulutuskoordinaattoreita, joilla ei ole lainkaan tai hyvin vahan kokemusta
ja etta koulutuspaallikéilla on kokonaisuudessaan hieman enemman kokemusta kuin koulutus-

koordinaattoreilla. Tilannetta havainnollistaa kuvio alla.
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4+

3¥

2 O koulutuskoord.
B koulustuspaill.

1./

0-

0-1 vuotta 2-3 vuotta 4-5 vuotta 6-10 vuotta  yli 11 vuotta

Kuvio 12: Koulutuskoordinaattoreiden ja koulutuspaallikdiden kokemus aikuiskoulutuksen

parissa tyéskentelysta.

Taustakysymysten viimeisena tarkastelun kohteena oli selvittada, millainen pohjakoulutus vas-
tanneilla on:

e peruskoulu- tai ylioppilastutkinto on korkein tutkinto 1 vastaajalla (3,2 %)

e toisen asteen tutkinto on korkein tutkinto 15:11a vastaajista eli 48,4 %:lla

e alempi korkeakoulututkinto on korkein tutkinto 6:lla vastaajista eli 19,4 %:lla

e ylempi korkeakoulututkinto on 9:114 vastaajista eli 29 %:lla.

Tutkimuksesta voidaan todeta, ettd ylemmaén korkeakoulututkinnon suorittaneita on eniten
koulutuspaallikdiden ryhmaéssa (koulutuspaallikoista 66,7 %:lla on ylempi korkeakoulututkinto)
ja vastaavasti toisen asteen tutkintoja on eniten koulutuskoordinaattoreiden ryhméssa (koulu-

tuskoordinaattoreista 58,3 %:lla on korkein tutkinto toisen asteen tutkinto). Kuvio alla.

O koulutuskoord.

B koulutuspaill.

O R N W A UV O N

peruskoulu tai 2. asteen  alempi korkeak. ylempi korkeak.
ylioppilas tutkinto tutkinto Tutkinto

Kuvio 13: Koulutuskoordinaattoreiden ja koulutuspaallikdiden tyékokemus aikuiskoulutuksen

parissa.
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3.8.2 Aikuiskoulutusosaaminen

MJK-instituutin keskeisistéa osaamisista ydinosaamiseksi on maaritelty aikuiskoulutusosaami-
nen. Tutkimuksessa tata mitattiin erilaisilla alakysymyksilla, joilla osaamisen tasoa kokonai-

suudessaan pyrittiin selvittdmaan.

Kysymyksiin vastasi 26-28 vastaajaa, joten 3 vastaajaa joukosta ei katsonut tarvitsevansa tatéa
osaamista lainkaan, jolloin oli jattanyt ndma vastaukset kokonaan tyhjiksi ja 2 vastaajaa oli

vastannut vain osaan kysymyksista.

Tutkimuksesta voidaan todeta, etta MJK-instituutissa aikuiskoulutusosaamisessa vahvinta ovat
viestintataidot. Siin4 osaaminen on saanut vastaajilta keskiarvon 4,33 ja 96,9 % vastaajista on

sitd mieltd, etta hallitsee taman osa-alueen melko hyvin tai erittain hyvin.

Erittain hyva ymmarrys siita, miten aikuiset opiskelevat ja oppivat ja taito ohjata heita sen
mukaisesti on mielestaan 39,3 %:lla vastaajista, missd on myds kaikkien kysymysten joukosta
eniten vastauksia tasolla 5 (39,3 %). Sen sijaan eniten kehitettavaa nayttaa olevan erilaisista
kulttuuritaustoista tulevien opiskelijoiden erityispiirteiden tunnistamisessa, silla siina vas-
taajien osaaminen sai keskiarvoksi 2,74 ja kyseisessa kohdassa oli my6s eniten niité vastaajia,
jotka arvioivat oman osaamisensa olevan tasoa 1 eli ei osaamista talla osa-alueella lainkaan (3

vastaajaa). Yhteenvetokuva alla.
I Ydinosaaminen: Aikuiskoulutusosaaminen

Kysymykseen vastanneet: 28

1 2 3 4 5
Ymmarran, miten aikuiset opiskelevat ja oppi = =
vat ja kykenen heita ohjaamaan sen mukaise ? 3’?‘% 21'(;& 351’;% 39;?'6
sti (ka: 4,107; yht: 28)
Tunnen aikuiskoulutusmarkkinat ja niilla toim 0% 10, 7% 28.6% 50% 10, 7%
ijat (ka: 3,607 yht: 28) (4] 3 8 14 3
Osaan suunnitella koulutuksia aikuisopiskelij 3.7% 11,1% 25.9% 33.,3% 25,9%
an ndkdékulmasta (ka: 3,667; yht: 27) 1 3 7 9 7
Osaan toteuttaa koulutusta huomioiden aikui - -
sopiskelijoiden erityispiirteet (ka: 3,714; yht: 2 3’?"‘" 7"2% 253,"' "2;3% 21'{:"‘
8)
Tunnen erilaiset oppimistyylit ja -tavat ja osaa 3.7% 7.4% 29.6% 48.1% 11.1%
n huomioida ne tyotapojen valinnassa (ka: ’1 ’2 .8 1’3 ° '3
3,556; yht: 27)
Tunnistan aikuisten oppimisen vaikeuksia ja o o
osaan tukea erilaisten aikuisten oppimista (k 3’?% 14;?’“ 5?:“ 2B§ &= 3’?‘%
a: 3,143; yhi: 28)
Tunnistan fsrjlaist'sl@ kult!uuri:austf:)ista lglevir l~ 11,1% ~ 18,5% 66.6% 14.8% o
en opiskelijoiden entyispiirteet (ka: 2,741, yht: 3 o = 15 4 o
27) N, T /\
Osaan viestia ymmarrettavasti @ vht: 0% 0% 3,7% 59.3% 37%
27) 0 (0] 1 16 10
T_unnelj v_asluu_llam olefnsn koulutusten/tutkint P 7.7% 23.1% m 26.9%
ojen toimialan ja keskeiset tyotehtavat (ka: 0 2 6 11 P
3,885; yht: 26)

o a o

ka: 3.638; yhi- 246 2,?% Ségz/o 25;3 Yo 395;;% 1522 Yo

Taulukko 8: Aikuiskoulutusosaaminen MJK-instituutissa.
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Kun tarkastellaan tuloksia koulutusta toteuttaneiden tahojen osalta, niin voidaan todeta, etta
koulutuspaallikdiden osalta vahvuudet ja heikkoudet noudattivat edella kuvattua linjaa. Sen
lisdksi erityisiksi vahvuuksiksi nousivat kyky suunnitella koulutuksia aikuisopiskelijan nako-
kulmasta, jossa koulutuspéallikoista 66,7 % vastasivat osaavansa asian erittain hyvin, ja taidot
toteuttaa koulutusta huomioiden aikuisopiskelijoiden erityispiirteet, jossa vastaava luku oli
44,4 %. Paallikodiden aikuiskoulutusosaaminen saa keskiarvon 4,04 ja suurin osa vastauksista
(37 %) sijoittuu tasolle 4 eli melko hyvaa osaamista. Aikuiskoulutuksen kaikkiin osa-alueisiin

vastasivat kaikki koulutuspaallikot (9 henkil6d).

Kun tarkastellaan koulutuskoordinaattoreita, huomataan, etté jakauma on varsin erilainen.
Koordinaattoreiden vahvin osa-alue on vastuulla olevien koulutusten/tutkintojen toimialan ja
keskeisten tydtehtavien tunteminen, missa 5-tasolle osaamisensa arvioi 18,2 % koordinaatto-
reista, ja heikoin osa-alue 16ytyy kohdasta tunnistan aikuisten oppimisen vaikeuksia ja osaan
tukea erilaisten aikuisten oppimista, jossa keskiarvo on 2,833. Koordinaattoreiden aikuiskou-
lutusosaaminen saa keskiarvon 3,44 ja suurin osa vastauksista sijoittuu tasolle 4 eli melko
hyvaa osaamista. Koulutuskoordinaattoreista kysymyksiin vastasi kysymyksesta riippuen 11-12

henkiloa.

Aikuiskoulutusosaaminen sai kokonaisuudessaan keskiarvoksi 3,64, mika asettuu asteikolle
jonkin verran ja melko hyvéan vélille ja eniten vastauksia (39,4 %) tuli tasolle 4 eli melko hy-

vaa osaamista.

Tiedusteltaessa, onko vastaaja kehittanyt aikuiskoulutusosaamistaan viimeisten kahden vuo-
den aikana, 20 vastaajaa (69 %) oli kehittanyt jollain tavalla ja 7 vastaajaa (24,1 %) ei millaén
tavalla. 2 vastaajaa totesi, ettei taméa osaaminen liity millaédn heidan tyéhoénsa. Kysymykseen

vastasi 29 henkilda.

Olen kehittdanyt aikuiskoulutusosaamistani viimeisen kahden vuoden aikana (seminaarit, koulutukset tms.).

Kysymykseen vastanneet: 29 (ka: 2,6)

(7 1) el liity tyohoni [ | s9% =
(7.2) en | | 241% 7
(7.3) kylld, miten? | | eo% 20

Kuvio 14: Aikuiskoulutusosaamiseen liittyvat kehittamispanostukset kahden viimeisen vuoden

aikana MJK-instituutissa.
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3.8.3 Verkosto-osaaminen

Toiseksi ydinosaamiseksi MJK-instituutissa on maaritelty verkosto-osaaminen. Seuraavasta

kuvasta ilmenee kysymykset, milla tatéa osaamista mitattiin ja miten kysymyksiin on vastattu.

Il Ydinosaaminen: Verkosto-osaaminen

Kysymykseen vastanneet: 28

1 2 3 4 5
Kykenen hyvaan yhteistydhdn vastuullani olevi 0% 0% 0% <’ 68% 329
en yritysasiakkaiden kanssa (ka: 4,32; yhi: 25) 0 0 0 e 17 8
Tunnistan yritysten koulutustarpeita ja uskalla - = =
n tarttua niiden ratkaisemiseen (ka: 3.217; vh La & et B Uil
£ 23) 0 5 12 2 4
Kyk hi ittel j ttel
N R IR S IS Gl e S e 27,3?> 27,3% 18,2% 22,7%
kannattavia kouluttaja-, arvioija4a mentorisop 2 2 % i s
muksia (ka: 3,273; yht: 22) P -
Kykenen hyvaan yhteistydhon keskeisimpien 0% 0% 14,8% 55,6% 29,6%
verkostojemme kanssa (ka: 4.148; yht: 27) o] 0 4 15 8
Yhteistyd viranomaisten kanssa on minulle h 0% 0% 20.8% 54.2% 25%
elppoa (ka: 4,042; yhi: 24) 0 0 5 13 (53
Yhiteistyo opiskelijoiden tydpaikkojen kanssa 0% 0% 16% 60% 24%
on minulle helppoa (ka: 4,08 yht: 25) 0 0 4 15 6
Kykenen toimimaan hankeyhteistydssa MJK:n
Y : > 5 i Y s 2 3 0% 4,3% 34,8% 39,1% 21,7%
etujen mukaisesti akliivisena jasenena (ka: a 1 g 9 5
3,783; yht: 23)
Osaan hoitaa suhdetoimintaa (ka: 3,741; yht 0% 7.4% 33.3% 37% 22.2%
27) 0 2 9 10 6
Hallltse!'_w \_.ferkqstc?lt.urz_usen tgldot ja _verK(I)sto! 0% 20% 2@ 289 16%
dun aktiivisesti eri tilaisuuksissa (ka: 3,4, yht
25) 0 5 9 i 4
y . 0.5% 8.6% 25.8% 41,6% 23,5%
ka: 3,792; yht: 221 1 19 57 9o =5

Taulukko 9: Verkosto-osaaminen MJK-instituutissa.

Verkosto-osaamisen tasoa selvittaviin kysymyksiin vastasi kysymyksesta riippuen 22-27 vastaa-
jaa. Nain ollen 4 vastaajista on todennut, ettei tarvitse tata osaamista tydssaan lainkaan ja 5

vastaajaa vain osittain vastaten néin ollen vain osaan kysymyksisté.

MJK-instituutin verkosto-osaamisessa vahvinta on kyky hyvaan yhteistydhon vastuulla olevien
yritysasiakkaiden kanssa. Tahan vastanneista 100 % eli jokainen on vastannut osaavansa asian
melko hyvin tai erittéin hyvin ja keskiarvoksi on muodostunut 4,32. Sen sijaan heikoiten
osaamista on kyvyssa hinnoitella ja neuvotella kannattavia kouluttaja-, arvioija- ja mentori-
sopimuksia. Tassa osaamisen keskiarvo on 3,27 ja 31,8 % (7 henkil6d) vastanneista on ollut

sitd mieltd, etta hallitsee taman osa-alueen heikosti tai ei lainkaan.

Kun tarkastellaan koulutusta tuottavia tahoja, niin vahvuus I6ytyy 100 %:sesti toteutuneena
samasta kuin edelld, mutta heikkous osaamisen suhteen on kohdassa tunnistan yritysten kou-
lutustarpeita ja uskallan tarttua niiden ratkaisemiseen, mikéa saa keskiarvon 3,33 ja jossa

66,6 % koulutuspaallikdista kokee osaavansa taman osa-alueen jotenkuten tai heikosti. Paalli-
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koiden verkosto-osaamisen keskiarvo on 4,08 ja eniten vastauksia (38,8 %) tuli tasolle 5 eli

erinomaiseen osaamisen tasoon.

Myo6s koulutuskoordinaattoreiden vahvuus verkosto-osaamisen kohdalla 16ytyy samasta osa-
alueesta 100 %:sesti. Heikoin osaaminen on kyvyssa hinnoitella ja neuvotella kannattavia
kouluttaja-, arvioija- ja mentorisopimuksia, mihin moni koordinaattori on jattanyt kokonaan
vastaamattakin, sill& tAma osaaminen harvoin kuuluu koordinaattorin tehtaviin. Vastanneita
tahéan oli 9 koordinaattoria 12:sta ja tdmé osa-alue sai keskiarvon 2,14. Sen sijaan vahvuudek-
si viela nousi kyky hyvaan yhteistydhon MJK-instituutin keskeisimpien verkostojen kanssa,
jossa erittain hyvaksi osaamisensa arvioi 27,3 % vastaajista. Koordinaattoreiden verkosto-
osaamisen keskiarvoksi muodostui 3,47 ja suurin osa vastauksista (39,8 %) asettui tasolle nelja

eli melko hyvaan osaamiseen.

Kokonaisuudessaan verkosto-osaamisen taso MJK-instituutissa saa keskiarvon 3,79. Merkittavin

osa vastaajista (41,6 %) on maaritellyt osaamisensa melko hyvéksi eli tasolle 4.

Kun viela tarkastellaan, miten henkilokunta MJK-instituutissa on kehittényt verkosto-
osaamistaan kahden viime vuoden aikana, niin havaitaan, etta verkosto-osaamista on kehitta-
nyt 66,7 % vastaajista, 25,9 % ei ole kehittanyt ko. osaamista kyseisena aikana ja 2 vastaajaa
on ilmoittanut, ettei osaaminen liity heidan ty6honsa lainkaan. Vastaajia téhan kysymykseen

oli 27 henkilda. Kuvio alla.

Olen kehittanyt verkosto-osaamistani viimeisen kahden vuoden aikana (seminaarit, koulutukset tms.).

Kysymykseen vastanneet: 27 (ka: 2,6)
(9.1) e liity tyshoni ] | 74% 2

(92) e | | 259% 7
(93) kyllé, mitenimissa? [ 667% 18

Kuvio 15: Verkosto-osaamiseen liittyvat kehittdmispanostukset kahden viimeisen vuoden aika-

na MJK-instituutissa.

3.8.4 Nayttdtutkinto-osaaminen

Nayttotutkinto-osaaminen on madritelty yhdeksi MJK-instituutin strategisista osaamisista.
Osaamiskartoituksessa tdma osaaminen pilkottiin kahteen eri osaan: ensin kysyttiin nayttotut-
kinto-osaamiseen liittyvid keskeisid osaamisia ja sen jéalkeen keskityttiin substanssiosaamisen
selvittdmiseen. Huomioitavaa on, etté ensimmaisen osan otsikko pitéisi olla Nayttotutkinto-

osaaminen, ei niin kuin virheellisesti otsikoksi on téssa siirtynyt ensimmainen kysymys.



Hallitsen lait, asetukset ja madraykset

Kysymykseen vastanneet: 28

Hallitsen lait, asetukset ja maaraykset nayttot
utkintojarjestelmassa (ka: 3,731; yht: 26)

Hallitsen lait, asetukset ja m3araykset oppiso
pimusasioissa (ka: 3,615; yht: 26)

Hallitsen lait, asetukset ja maaraykset koskie
n aikuiskoulutuksen rahoituslainsdadantsa
(ka: 3,192; yht: 26)

Osaan toteuttaa henkilékohtaistamisen hake
utumisvaiheessa (ka: 4,308; yht: 26)

Osaan toteuttaa henkilckohtaistamisen tutkin
non suorittamisvaiheessa (ka: 4,346; yht: 26)
Osaan toteuttaa henkilékohtaistamisen tarvitt

avan ammattitaidon hankkimisen vaiheessa
(ka: 4,292; yht: 24)

Hallitsen nayttdsuunnitelmien chjauksen (ka:
3.885; yht: 26)

Hallitsen tybssidoppimissuunnitelmien ohjau
ksen (ka: 4; yht: 26)

Hallitsen opintojen ohjauksen (ka: 4,185; yht:
27)

Kykenen perehdyttamaian arvioitsijat (ka: 3,87
5; yhit: 24)

Kykenen perehdyttamadn tydpaikkaochjaajat
(ka: 3.8; yht: 25)

Kykenen arvioimaan yksitt3ista tutkintosuoritu
sta (ka: 3.,478; yht: 23)

Kykenen arvioimaan jonkin tutkinnon csan (k
a: 3,261; yht: 23)

Kykenen arvicimaan jonkin koko tutkinnon (k (i 21,7%

a: 2,696; yht: 23)

Keoen _ettd minulla on hyvat pedagogiset taido
t ht: 27)

Osaan opintososiaalisten etujen maksatusp
eriaattest (ka: 4; yht: 28)

Osaan koulutuskorvausten maksatusperiaatt
eet (ka: 3,929; yht: 28)

ka: 3,763; yht: 434
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Taulukko 10: Nayttotutkinto-osaaminen MJK-instituutissa.

1 2 3 4 5
0% 7.7% 26,9% 50% 15,4%
0 2 7 13 4
0% 7.7% 38,5% 38.5% 15,4%
0 2 10 10 4
0% 26,9% 34,6% 30.8% 7.7%
0 7 9 8 2
0% 0% 15,4%
0 0 4
0% 0% 15,4%
0 0 4
0% 4,2% 12,5%
0 1 3
0% 7.7% 26,9%
0 2 7
0% 3.8% 26,9%
0 1 7
0% 0% 22,2%
} 0 6
4,2% 4,2% 25%
1 1 6
4% 4% 32%
1 1 8
8.7% 17.4% 21,7%
2 4 5
13% 13% 34,8%
3 3 8
e 17,4%
- 8 4
14,8% 11.1% 33,3%
4 3 9
0% 7.1% 14,3%
O} 2 4
0% 7.1% 21,4%
0 2 6
3.7% 9% 24,7%
16 39 107

Nayttotutkinto-osaamista mittaaviin kysymyksiin vastasi kysymyksista riippuen 23-28 vastaa-

jaa. 3 vastaajaa katsoi, ettei tarvitse nayttotutkinto-osaamista lainkaan tydssaan ja 5 vastaa-

jaa, etta tarvitsee sita vain osittain.

Kun tarkastellaan tutkimuksen tulosta koko henkilokunnan osalta (kuva ylld), havaitaan, etta

vahvinta osaaminen on silloin, kun toteutetaan henkilokohtaistamista eri vaiheissa. Naissa

kolmessa kohdassa 83,3 - 84,7 % vastaajista arvioi osaamisensa olevan melko hyvéa ja erittin

hyvéaa. Myods opintojen ohjaus on hallussa erinomaisesti 11 vastaajalla eli 40,7 %:lla.

Koko henkilokuntaa tarkasteltaessa heikkoudet 16ytyvat kyvysta arvioida koko tutkintoa. 21,7

% vastaajista eli 5 henkil6a on sitd mieltd, ettei omaa arviointiosaamista lainkaan. Heikkoa
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osaaminen on mydés pedagogisten taitojen osalta, jossa vastanneiden pedagogisen osaamisen

keskiarvoksi on muodostunut 3,19.

Kun katsotaan vielé erikseen koulutuspaallikoité, havaitaan, ettd sataprosenttisesti osataan
toteuttaa henkilékohtaistamisen kaikki vaiheet joko melko hyvin tai erittdin hyvin. Samoin on
laita ndyttosuunnitelmien ja tydssaoppimisen suunnitelmien ohjauksessa. Ja sama toteutuu
myds kun on kyse osaamisesta opintososiaalisten etujen ja koulutuskorvausten maksatusperi-
aatteiden suhteen. Sen sijaan eniten kehitettavaa tassakin joukossa on, kun tarkastellaan
kykya arvioida koko tutkinto. Tallgin 44,4 % vastaajista on ollut sitd mielta, etta hallitsee
tamaén osa-alueen vain heikosti tai ei lainkaan. TAma osa-alue sai keskiarvon 3,11. Kokonai-
suudessaan nayttotutkinto-osaaminen koulutuspéaallikdiden osalta on keskimaéraisesti tasolla

4,31 ja suurin osa vastauksista (52,9 %) on sijoittunut tasolle 5.

Koulutuskoordinaattoreiden vahvinta osaamista tutkimuksen mukaan on myos henkilékohtais-
taminen. Siin& tutkinnon hakeutumisvaiheen henkilékohtaistamisen osaaminen sai korkeim-
man keskiarvon 4,08. Heikointa osaaminen oli arviointiosaamisissa. Heikoin osaamisen taso
keskiarvolla 2,11 oli kyvysséa arvioida jokin koko tutkinto. Alle kolmen keskiarvoon jaivat myos
pedagogiset taidot (2,75) ja aikuiskoulutuksen rahoituslainsdadannon lakien, asetusten ja
maaraysten hallitseminen (2,70). Kokonaisuudessaan nayttdtutkinto-osaaminen koulutuskoor-
dinaattoreiden osalta on keskimaéraisesti tasolla 3,28 ja suurin osa vastauksista (41,1 %) on

sijoittunut tasolle 4.

MJK-instituutin nayttétutkinto-osaaminen koko henkilékunnan keskuudessa saa keskiarvoksi

3.76 ja suurin osa vastauksista (32,7 %) sijoittuu tasolle 4.

Substanssiosaamista tarkasteltaessa koko henkilékunnan osalta (kuva alla), huomataan etta
vastanneita on kysymyksesta riippuen ollut 23-26 henkiléa. Kun tarkastellaan osaamisen tasoa
tasoilla 4 ja 5, voidaan todeta, etté 20 henkil6& hallitsee asiakaspalvelun melko hyvin tai
erittain hyvin, 15 henkilda hallitsee markkinoinnin melko hyvin tai erittéin hyvin ja vastaavas-
ti 11 henkil6& hallitsee markkinointiviestinndn melko hyvin tai erittdin hyvin. Kun taas tarkas-
tellaan heikoimpia substanssiosaamisia, niin 20 vastaajaa ilmoittaa ettei hallitse juridiikkaa
lainkaan tai heikosti, 10 vastaajaa ilmoittaa saman osaamisen tason yrittajyydessa ja 9 vas-

taajaa saman osaamisen tason johtamisessa ja taloushallinnossa.
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Hallitsen substanssin:

Kysymykseen vastanneet: 27

1 2 3 4 5
7 o, oy 0,
taloushallinto (ka: 2,808; yht: 25) < e R Lt
—— = 2Hil
o, 5
asiakaspalvelu (ka: 3,962; yht: 26) 0;.»‘:- 11’35)21 11:354'
o 0
kauppa (ka: 3,13; yht: 23) 4'::% 1?fﬁ 4—?1'!:/“
o, o, 5
markkinointi (ka: 3.462; yvht: 26) 3'?"] 15’:/" 23"; =
o
markkinointiviestinta (ka: 3,28; yht: 25) &1’5 “i% 359%
L o . 8,3% 25%, 29,2% 33,3% 4,2%
sihteerityd (ka: 3; yht: 24) > & T a 1
— oﬂ— o 0 o,
jehtaminen (ka: 2. 957; yvht: 23) < LERd 6. 4% 26'; A 21’57 2 133'{'
Sra ; 16% 24% : 32% 12% 16%
yritajyys (ka: 2.68; yht: 25) >
- 5 B 3 -
. . : B, 7% 21.7% 34,8% 21,7% 13%
toimistopalvelut (ka: 3,087 yht: 23) > = a 5 3
: R = # 4,3% 17.4% 39.1% 30,4% 8,7%
myynti (ka: 3,217; yht: 23) i o o 7 -
S ; ~ 33.3% S50% 8,3% 8,3% 0%
juridiikka (ka: 1.917; yht: 24) < a 12 > o o
N 7 . 10.1% 22% 29.9% 26.9% 11.2%
ka: 3.071; yht: 268 57 sa a0 o 30

Taulukko 11: Substanssiosaaminen MJK-instituutissa.

Koulutuspaallikkdja tarkasteltaessa voidaan todeta, etté jokaiseen kysymykseen on 8 henkil6a
vastannut. Koulutuspaéllikdiden kokonaisvahvuus on 9 henkil6d, joten yksi on jattényt vas-
taamatta téhan osaan. Vahvinta koulutuspaallikdiden osaaminen on asiakaspalvelussa, jossa 7
henkilda ilmoittaa osaavansa substanssin joko melko hyvin tai erittdin hyvin. Seuraavaksi vah-
vin osaaminen on markkinoinnissa, jossa 5 henkil6lla on osaaminen joko tasolla 4 tai 5. Hei-
kointa osaaminen on juridiikassa, jossa 6 henkil6a ilmoittaa, ettei osaa substanssia lainkaan

tai heikosti ja saman ilmoittaa 5 henkilda sihteeritydn osalta.

Koulutuskoordinaattoreita tarkasteltaessa huomataan, etta jokaiseen kysymykseen on jokai-
nen koulutuskoordinaattori (12 henkil6d) vastannut. Koulutuskoordinaattoreiden osalta vahvin
substanssiosaaminen 16ytyy myds asiakaspalvelusta, jossa 8 koordinaattoria arvioi osaavansa
taman substanssin joko melko hyvin tai erittain hyvin. Toiseksi vahvin osaaminen on markki-
noinnissa, jossa 5 koordinaattoria arvioi osaamisensa tasolle 4 tai 5. Heikoin substanssiosaa-
minen on juridiikassa, jossa 8 henkil6a ilmoittaa, ettei osaa ko. substanssia lainkaan tai hei-

kosti ja yhta heikon osaamisen tason taloushallinnossa ilmoittaa 6 henkil6a.

Nayttotutkinto-osaamista kasiteltaessa kysyttiin myds, onko henkil®é kehittanyt ko. osaamis-
taan viimeisen kahden vuoden aikana. Koko henkil6kunnasta kysymykseen vastasi 28 henkil64.
Naista vastanneista 71,4 % on kehittéanyt ja 21,4 % ei ole kehittanyt nayttétutkinto-
osaamistaan viimeisten kahden vuoden aikana. Loput vastanneista totesivat, etté tdma osaa-

minen ei liity heidan tydéhonsa. Kuva alla.
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Olen kehittanyt niyttotutkinto-osaamistani viimeisen kahden vuoden aikana (seminaarit, koulutukset tms.).

Kysymykseen vastanneet: 28 (ka: 2,6)

(12.1) eiliity tyoheni | | 71% 2
(12.2) o | 21.4% B
(12.3) kylla, miten/missa? || T18% 20

Kuvio 16: Nayttotutkinto-osaamiseen liittyvat kehittamispanostukset kahden viimeisen vuoden
aikana MJK-instituutissa.

3.8.5 Kumppanuusosaaminen

Toiseksi strategiseksi osaamisekseen MJK-instituutti on maaritellyt kumppanuusosaamisen.
Kumppanuusosaamisen tasoa pyrittiin maarittdmaan yhdeksan eri kysymyksen kautta. Kysy-
myksiin vastanneita oli kysymyksesta riippuen 19-24 henkil64. N&in ollen 6 henkil6a kohde-
ryhmasté katsoi, ettei kumppanuusosaaminen liity milléan lailla heidén ty6honsa ja 5 henkiloa
oli sitéd mieltd, ettd ko. osaaminen liittyy vain osin heidan tydhonsa. Alla taulukko koskien siis

tuloksia koko henkilékunnan osalta.

Il Strateginen osaaminen: Kumppanuusosaaminen

Kysymykseen vastanneet: 24

1 2 3 4 5
Kykenen hyvaan yhteistyghon vastuullani olevi 0% 0% 8,3% <’§,3% 33,3
en kumppaneiden kanssa (ka: 4,25; yht: 24) 0 0 2 14 8
Osaan rakentaa kumppanuuksia siten, etta M 0%% 18,2% 27,3% 40,9% 13,6%
JK:lle on niista etua (ka: 3,5; yht: 22) 0 4 (&1 2} 3
Clen eteva neuvottelemaan kumppanuussopi 7
muksia MJK:lle myonteisiksi (ka: 3,05; yht: 2 S% S Lt fect o=z
1 6 6 5 2
aj
Kykenen harkitsemaan kumppanuuksien risk 10,5% 15,8% 26,3% 36,8% 10,5%
it huolella (ka: 3,211; yht: 19) 2 3 5 T 2
Kykgnen |deO|m.aan Jatku.\..ra.lstl uusia tuotteita 59 0% 359% 259, 5%
yhteisen osaamisen ymparille (ka: 2,95; yht: 2 1 6 7 5 1
aj)
LIk Sl o Eakecks Lol kurnppanvit 0% 0% 19% 42,9% 38,1%
ani aktiivisesti ja sdanndllisesti ja toimin nain h 0 4 a9 5
(ka: 4,19; yvht: 21)
Ot_an oppia kumppanin h_ywkm hgvaltwéta t<_)| 0o 9.1% 27.3% 45.5% 18,2%
mintatavoista (bencmarking) (ka: 3,727; yht: 2
2) 0 2 6 10 4
Tiedan, millaista laatu kumppanuustoteutuks
ilta odotetaan ja valvon siksi kumppanin toimi 4.5% 4,.5% 31,8% 40,9% 18,2%
nnan laatua systemaattisesti (ka: 3,6236; yht: 2 1 1 i 9 4
2)
Kyk:n_en_ e:slm.aan ?ktl.l.‘\."i.se?i..l utSI-azk;g;Fpi<«-?> 23.8% 23.8% 48%
tr'_ll.lzl.‘lnsla ja toimin tydssani nain (ka: 2, ;v 4 5 5 5 1
: ; e 4. 7% 14, 7% 251% 38.2% 17.3%
ka: 3,487; yht: 191 9 Sa ag 73 33

Taulukko 12: Kumppanuusosaaminen MJK-instituutissa.
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Tutkimuksesta voidaan havaita, ettda kumppanuusosaamisessa vahvinta on kyky hyvaan yhteis-
tyohon vastuulla olevien kumppaneiden kanssa. Tassd osaamisessa 91,6 % vastaajista (22 hen-
kil6d) arvioi, etta osaaminen on vastaajalla joko melko hyvaa tai erittdin hyvaa. Kyseinen osa-
alue on myos saanut korkeimman keskiarvon 4,25. Heikointa osaaminen on kyvyssa etsia ak-
tiivisesti uusia kumppaneita ja toimimisessa tydssa nain. Tassa keskiarvo on alla kolmen 2,67
ja 47,6 % vastaajista (10 henkil6d) ilmoittaa, ettei osaa ko. osa-aluetta lainkaan tai osaami-

nen talla osa-alueella on heikkoa.

Kun tarkastellaan koulutusta toteuttavia tahoja, niin koulutuspéallikéiden vahvimmat kump-
panuusosaamisen alueet ovat kyvyssa etsia aktiivisesti uusia kumppaneita ja toimimisessa
tydssa ndin ja ymmarrys siitéd, ettd on térkedd tavata kumppaneita aktiivisesti ja sdannolli-
sesti ja nain toimimisessa. Kummatkin saavat yli neljan keskiarvon; ensimmainen 4,56 ja jal-
kimmainen 4,33. Heikoimmaksi osa-alueeksi tutkimuksessa ilmeni kyky etsia aktiivisesti uusia
kumppaneita ja toimimisessa ndin, jossa keskiarvo on 3,22 ja 44,4 % vastaajista arvioi osaa-
misensa tasolle 2 eli heikoksi. Koulutuspaallikot vastasivat kaikki (9 henkil6d) kaikkiin kysy-
myksiin ja kumppanuusosaamisen keskiarvoksi muodostui 3,86. Huomioitavaa kuitenkin on
vastausten monipuolinen hajonta ja se, etta eniten vastauksia (33,8 %) tuli sarakkeeseen 5 eli

erinomaiseen osaamisen tasoon.

Koulutuskoordinaattoreiden osalta yli neljan keskiarvoon paastiin kyvyssa etsia aktiivisesti
uusia kumppaneita ja toimimisessa ty0dssa nain, jossa keskiarvo on 4,29, ja kyvyssa hyvaan
yhteistyohon vastuulla olevien kumppaneiden kanssa keskiarvolla 4,1. Heikoin osaaminen oli
kyvyssa etsia aktiivisesti uusia kumppaneita ja toimimisessa néin, jossa keskiarvo on alle
kahden 1,857 ja 57,1 % taté osa-aluetta arvioidessa maaritteli, ettei omaa tata osaamista
lainkaan. Koulutuskoordinaattoreista (12 henkil6a) kumppanuusosaamista kasitteleviin kysy-
myksiin vastasi kysymyksesta riippuen 6-10 henkil6a. Keskiarvoksi muodostui 3,08 ja eniten

vastauksia (34,8 %) tuli tasolle 4 eli melko hyvan osaamisen tasoon.

Kumppanuusosaaminen kokonaisuudessa MJK-instituutissa sai keskiarvoksi 3,49 ja eniten vas-

tuksia (38,2 %) tuli tasolle 4 eli hyvaan osaamiseen.

Kumppanuusosaamisen kehittamiseen liittyen kysyttiin vield, onko vastaaja kehittanyt kump-
panuusosaamistaan viimeisen kahden vuoden aikana. Kysymykseen vastanneita oli 24 henkilga
ja naista 26,9 % on kehittanyt ja 53,8 % ei ole kehittanyt ko. osaamistaan maaritellyssa ajas-

sa. Loput (19,2 %) totesivat, ettei tama liity heidan tyohonsa. Alla kuva tuloksista.



83

Olen kehittinyt kumppanuusosaamistani viimeisen kahden vuoden aikana (seminaarit, koulutukset tms.).

Kysymykseen vastanneet: 26 (ka: 2,1)

(14.1) ei lity tyshoni [ | 19,2% 5
11 ) e _—l i L
(14.3) kylld, miten/missa? i | 26,9% 7

Kuvio 17: Kumppanuusosaamiseen liittyvat kehittamispanostukset kahden viimeisen vuoden

aikana MJK-instituutissa.

3.8.6 Tietojarjestelmaosaaminen

Kolmanneksi strateginen osaamiseksi MJK-instituutissa on méaaritelty tietojarjestelméaosaami-
nen. Tietojarjestelmaosaamista pyrittiin mittaamaan kaytdssa olevien keskeisten tietojarjes-
telmien osaamisen kautta. Kysymyksia oli 11 ja kaikki (31 henkil6&) olivat vastanneet 7 kysy-
mykseen, yhteen kysymykseen oli vastannut 30, yhteen 25 ja yhteen kysymykseen 22 henki-

164. Osa siis on katsonut, ettei kaikkien ohjelmien kayttd kuulu heidén tehtéviinsa.

Vahvinta tietojarjestelméaosaamista koko henkildkunnan keskuudessa oli yleinen tietokoneen
kayttd. TAma sai keskiarvon 4,68 ja 67,7 % vastaajista arvioi osaamisensa tasolle 5 eli erin-

omaiseksi. Vahvaa osaamista 16ytyy myds Internetin kaytosta (k.a. 4,58) seké sahkdpostin ja
kalenterin kaytosta (k.a. 4,55). Naissa kohdissa vastaajien maara oli 31 henkiloa eli jokainen

on kysymykseen vastannut.

Heikointa osaaminen on CRM:n kaytdssa ja M-Filesin kaytdssa, jotka kummatkin saavat alle
kahden keskiarvon; ensimmainen 1,55 ja jalkimmainen 1,88. Huomioitavaa on, ettd ndma
ohjelmat ovat uusia MJK-instituutissa ja niita ollaan vasta ottamassa kayttéon, joten osaami-
nen voi perutellusti olla vield heikkoa tassa vaiheessa. Heikkoa osaaminen oli my&s Acrobatin
suhteen. Se sai keskiarvoksi 3,07 ja vain yksi henkil on arvioinut osaamisensa yltavan tasolle
5 eri erinomaiseen osaamiseen. Téahén kohtaan on myos vastannut jokainen henkilokuntaan

kuuluva. Alla yhteenvetotaulukko.



Il Strateginen csaaminen: Tietojarjestelmiosaaminen

Kysymyksean vastanmeet: 31
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Tietokoneen kiyitd on minulle helpgoa {mm.

kansiciden lwominen, tedostojen siertSminen
ja kopiciminen, tiedostojen uudellean nimei
minen, yleisimpien tiedostio giniep ja tarke

niimien tunnistamanen) €Ga:- 4.677: yht: 21D

Hallitsen sdhkipostin ja kalenterin kayton {m
m. postin lahettaminen ja vastaan-otiaminen,
tilavarausten ja tarjoilujen teko. varikoodien k
aytta. tiedoston Eittaminen, linkin tekeminen wi
estiin, kansioiden lJuominen, viestien sErtami

n=n kansiothin, etsi-toimanto, viestien lajitelu,
kokouskutsun lahstiganl lenterivarauks

Hallitsen Intermetin kaytSn (mm. tiedon haku,
sivuhistornan tyhjentaminen, sivun ja valinnan
tulostaminen. suosikin lss3aminen/ponnahdu
sikkunat, w3Smusstin ja sivuhistorian tyhjenta

kin lisa@aminen/poistamins

1}

Hallftsen Waordin kayidn (mm. asiakirjasianda
rdi, sisennys, kopici, leikkaa, liita, muotoilut, s
uofaus, luettelot. sivun as=ttelut, lomakkeet, s
eunvadhdot, yhieiskayitd, tulostus) (ka: 4.28; v
hi: 31}

Hallitsen Excelin kayton (mm.perusiaskukaaw
at, lajitkedu, sucdatus, kaawvict, sivun asettelut,
mucioilut, suojaus, tulosius) (ka: 3.645; yvhi: 3
1)

Hallit=en PowsrPointin k3iyton {mm. esitykse
n tekeminen, dian rakenns, tyylit, dian vaihtu
minen, muctoilut, tiedon jucminen fosesta o
hjelmastia. kuvan lisaaminen, luettelot. tulost
us) (ka: 3,833: yhi: 30)

Hallitsen Acrcbatin kdyion (mm. tiedoston luo
minen pdi-muoctoon, lomakepchjan leomine
n, tekstin kopiciminen, sivujen erottelu, sivuje
n Es3amenen, pdi-tiedostojen sucjaukset ja €
ulostusgs pdf-dokumentin muckkau

Hallitsen Fronterin kaytdn (mm. materiaalin tu
citaminen, cpiskelijoiden lisd&mnen ja poist
aminen. kurssien luocminen, kurssin hallinno:
nti. yleisten toimemtojen Kayts, tiedon etsimin

en, yleisten cngelmien ratkaisemanen, yvhteis
kayttd muiden ohjelmien kanssa. sahkdpost
n kayttaminen) (kac 3.333; yhi: 30)

Hallftsen Primuksen kaytdn (mm. tietojen etsi
minen ja loytdminen, tetojen syotiaminen, ha
Eutoiminnon k3yitaminen. iulosteiden ottaman
en, todistusten tekeminen. OPS]-puun lucmin

en, amvicintien sydttdminen) (ka: 3,484; yhi: 2
1}

Hallitsen CRM:n kdyion (mm. tietojen etsimin
en ja ldytaminen, hakujen tekeminen,sa3hkdp
ostin lahettaminen,_asiakasdokumenitien tall
entamnen ) a: 1.545; yhi: TN

Hallitsen M-Filesin kayidn (mm. tiedon etsimi
n=n ja3 Idytaminen. tiedon tallentaminan, meta

tictojen madrty=fEa 1.58; yhi: 20D

ka: 3,62; yhi: 324

Taulukko 13: Tietojarjestelméosaaminen MJK-instituutissa.

1 2 3 4 =5
%% 0% [r ] 32.3% BT, 7%
o o o 10 21
(520 (1.2 6.5% 323% B1.3%
In] Ci - il 10
%% 0% 9.7% 22 6% BT, 7%
o o 3 T 21
% Fa 9. ™% 21.6% 38, 7%
i} o 3 18 12
3% 12.5% 19.4% 45.2% 19,4%
1 4 (5] 14 a
3% 6,7% 16, 7% S 23,3%
1 2 ] 15 7
(] 32.3% 32,3% 32.3% 3.2%
o 10 10 10 1
20% 6% 16.7% 33.3% 23.3%
G 2 g 10 7
6.3% 16,1% 19.4% 8. 19.4%
2 a] (s} 12 L}

BB. 2% 9.1% 22 T% Lz G
15 2 g (1] a
2% 28% 24% A 1]
11 Vv (s} 1 o
T1.1% 8% 15.7% 32 4% 30,9%
e i} 32 &1 105 100
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Kun tarkastellaan koulutuksia tuottavia tahoja, niin koulutuspaallikdiden osalta kaikista kysy-
myksista (11 kpl) 8 kysymykseen ovat kaikki 9 koulutuspaallikkéa vastanneet, yksi on katso-
nut, ettei PowerPointin kayttd kuulu hénen tehtéviinsa, 4 on katsonut, ettd CRM:n kaytto ei
kuulu heidén tehtéviinsa ja 3 on sitéd mieltd, ettd M-Filesin kdytt6 ei kuulu heidan tehtéviinsa.
Koulutuspaallikén vahvuudet 16ytyvat samoista kohdista kuin koko henkildkunnankin vahvuu-
det, heikkoudetkin noudattavat samaa linjaa. Huomioitavaa liséksi on, ettd Excelin kaytto,
Fronterin kaytto ja Primuksen kayttd saavat jokainen yhden vastauksen kohtaan 1 eli en
osaa lainkaan”. Koulutuspéaallikdiden tietojarjestelméosaamisen keskiarvo on 3,79 ja suurin

osa (40,2 %) vastauksista on sijoittunut tasolle 5 eli erinomaiseen osaamiseen.

Kaikista 11 kysymyksesta koulutuskoordinaattorit olivat vastanneet 9 kysymykseen kaikki, 4 on
katsonut, ettei CRM:n kayttd kuulu heidéan tehtéviinsa ja samoin 4 on sitd mielta, etta M-
Filesin kaytto ei kuulu heidan tyéhonsa. Vahvuudet ja heikkoudet noudattavat samaa linjaa
kuin koko henkilékunnalla ja koulutuspaallikéilla. Koulutuskoordinaattoreista kukaan ei ole
vastannut, ettei osaisi jotain ohjelmaa lainkaan lukuun ottamatta CRM:44 ja M-Filesia. Koor-
dinaattorien tietojarjestelmaosaaminen sai keskiarvon 3,74 ja suurin osa vastuksista (37,9 %)

sijoittui tasolle 4 eli melko hyvaan osaamiseen.

Koko henkilékunnan osaamisen taso tietojarjestelmien osalta saa keskiarvon 3,62. Eniten vas-

tauksia on tullut tasolle 4 (32,4 %) eli melko hyvaan osaamiseen.

Kun viela tarkastellaan, miten koko henkilokunta on kehittényt tietojarjestelmaosaamistaan
viimeisen kahden vuoden aikana, niin ensinnakin on syytéa todeta, etta kysymykseen on jatta-
nyt vastaamatta 4 henkil6a ja 27 henkil6a on vastannut. 70,4 % vastaajista (19 henkil6&d) on
kehittanyt osaamistaan ja 29,6 % (8 henkildd) ei ole kehittényt tietojarjestelmaosaamistaan

kahden viimeisen vuoden aikana. Kuva alla.

Olen kehittanyt tietojarjestelmiin liittyvda osaamistani viimeisen kahden vuoden aikana (seminaarit, koulutukset tms.)

Kysymykseen vastanneet: 27 (ka: 2,7]
(18.1) ei ity tydhdni | | o o
162} e | | 296% g
118.3) kyll, mitenimissa? | — | o

Kuvio 18: Tietojarjestelmaosaamiseen liittyvat kehittdmispanostukset kahden viimeisen vuo-

den aikana MJK-instituutissa.



3.8.7 Uudistuminen
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Neljés strateginen osaaminen on uudistuminen. Uudistumista mitattiin 9 alakysymyksell,

joilla uudistumiseen liittyvad osaamista kokonaisuudessaan pyrittiin maarittamaan. Uudistu-

miseen liittyviin kysymyksiin on vastannut kysymyksesta riippuen 20-30 vastaajaa.

Vahvinta osaamista tutkimuksen mukaan koko henkilékunnan keskuudessa on kyky hahmottaa

asiayhteyksia ja kokonaisuuksia. Tassa osa-alueessa 93,3 % vastaajista arvioi osaamisensa

olevan joko taso 4 eli melko hyvaa tai tasoa 5 eli erinomaista. Vastanneita tahan osa-

alueeseen oli 30 eli yksi on katsonut, ettei tdma liity hdnen tehtavaanséa. Keskiarvoksi télle

muodostui 4,37. Heikointa osaaminen on kohdassa “kehitan ja kokeilen jatkuvasti opiskelija-

ryhmisséni uusia tydskentelytapoja”, jossa keskiarvo on 3,40. Tassa kohden 11 vastaajaa on

todennut, ettei tee tata tyossadn eli jattanyt kohdan tyhjaksi. Nain varmasti onkin, kun on

kyse ei-koulutusta -toteuttavista toiminnoista. Heikkoa osaaminen on myos, kun on kyseessa

taito osata suunnitella, kdynnistaa ja toteuttaa kehittamisprojekteja. Tama osa-alue saa

keskiarvoksi 3,65 ja 15,5 % vastaajista on todennut, ettei omaa tassa osa-alueessa osaamis-

taan lainkaan tai ettd se on heikkoa. Kysymykseen vastasi 26 henkilda. Alla taulukko, josta

ilmenee uudistumiseen liittyvéan osaamisen taso koko henkil6kunnan keskuudessa.

IV Strateginen osaaminen: Uudistuminen

Kysymykseen vastanneet: 31

1 2 3 4 5

Luova kehittaminen on minulle luonteenomai 0% 0% A% 36.7% 23.3%
sta (ka: 3.633; yht: 30) a a 12 11 T
Minulla on kyky3 hahmottaa asiayhteyksii ja k 0% 0% 6,7% = 50% 43,3%
okonaisuuksia (ka: 4,367; yht: 30) 0 0 2 15 13
TLII"IITIIST_aI-ﬁ tyos_s‘?{_n: c_r_!:tan z_a_l:?n su.bsta_nssn:.s- 0% 0% 34,5% 44.8% 20,7%
aamisen ja kehitan sita aktiivisesti (ka: 3.862;

e a a 10 13 5]
yht: 29)
Kehitan ja kokeilen jatkuvasti opiskelijaryhmi <’ o 15% 30% 35% 15%
ssani uusia tyoskentelytapoja (ka: 3.4; yht: 20) 1 3 _— L] T 3
Hyddynnan palautteita aktiivisesti toiminnan k 0% 0% 20% 56% 24%
ehittamiseksi (ka: 4.04; yhi: 25) a a 5 14 53
Seuraan aktiivisesti aikuiskoulutukseen littywvi 0% 11.5% 50% 30.8% T.7%
a tutkimuksia ja artikkeleita (ka: 3,346; vht: 26) a 3 13 8 2
Osaan suunnitella, kdynnistaa ja toteuttaa ke <i 3.8% 11.,5% N 30,8% 23.1% 30,8%
hittamisprojekteja (ka: 3.654; yht: 26) ] 3 8 (5] 8
Osallistun vapaashtoisesti oman organisaati 0% 0% 37.9% 24.1% 37, 9%
oni kehittidmiseen (ka: 4; yhi: 29) a a 11 T 11
Olen tyayhteisdssani aktiivinen kehittaja (ka: 0% 10,7% 35,7% 28.6% 25%
3.679; yht: 28) o 3 10 8 T

. 3 ; 0,8% 4.9% 31, 7% 36,6% 25,9%
ka: 3,819; yht: 243 5 12 77 ag 63

Taulukko 14: Uudistuminen MJK-instituutissa.

Tarkasteltaessa koulutuspaallikditd huomataan, ettéd jokainen (9 henkil6d) on jokaiseen uudis-

tumiseen liittyvaan osa-alueeseen vastannut. Vahvinta osaaminen on kyvyssa hahmottaa
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asiayhteyksia ja kokonaisuuksia, jossa keskiarvoksi on muodostunut 4,78 ja 77,8 % (7 henki-
168) on arvioinut osaamisensa talla osa-alueella olevan erinomaista. Vahvaa osaamista 16ytyy
myds taidossa osata suunnitella, kdynnistaa ja toteuttaa kehittdmisprojekteja ja osallistumi-
sessa vapaaehtoisesti oman organisaation kehittdmiseen. Kummallakin osa-alueella 88,9 %
vastaajista (8 henkil6d) arvioi oman osaamisensa olevan joko melko hyvaa tai erinomaista.
Heikoimmat keskiarvot olivat 3,33, joka tuli kohdasta ’seuraan aktiivisesti aikuiskoulutuk-
seen liittyvia tutkimuksia ja artikkeleita”, ja 3,89, joka tuli kohdasta kehitan ja kokeilen
jatkuvasti opiskelijaryhmissani uusia tyoskentelytapoja”. Uudistuminen sai koulutuspaallikoi-
den keskuudessa kokonaisarvosanaksi 4,27 ja vastauksista eniten 51,9 % sijoittui tasolle 5 eli

erinomaiseen osaamiseen.

Koulutuskoordinaattoreiden (12 henkilda) osalta kysymyksiin on vastannut kysymyksesta riip-
puen 8-12 henkil6a. Selkeéksi vahvuudeksi tutkimuksen mukaan on noussut kyky hahmottaa
asiayhteyksia ja kokonaisuuksia, mihin vastanneita on 8 henkilda ja keskiarvoksi on muodos-
tunut 4,08. Muut keskiarvot jaavat alle neljan. Heikointa osaaminen on kohdassa ”osaan
suunnitella, kdynnistaa ja toteuttaa kehittamisprojekteja”, jossa keskiarvo jaa alle kolmen
(2,67). Kokonaisuudessaan koulutuskoordinaattoreiden uudistumiseen liittyva osaaminen saa

keskiarvoksi 3,40 ja suurin osa vastauksista (44,1 %) sijoittuu tasolle 3 eli “osaan jotenkuten”.

Koko henkilokunnan keskuudessa uudistumiseen liittyvan osaamisen keskiarvoksi muodostui

3,82 ja eniten vastauksia (36,6 %) on osaamisen tasolla 4 eli ”osaan melko hyvin™.

Uudistumiseen liittyvia ominaisuuksia on kehittanyt viimeisen kahden vuoden aikana 66,7 %
vastaajista ja 33,3 % ei ole tat& osaamista kyseisend aikana kehittanyt. Kysymykseen vastasi

24 vastaajaa, kun kohderyhma oli kooltaan 31 henkil6a.

Olen kehittﬁnyt uudistumiseeni iiittyvia ominaisuuksiani viimeisen kahden vuoden aikana [seminaarit, Koulutukset
tms.).

Kysymykseen vastanneet: 24 (ka: 2,7)

{18.1) ei liity tyahani | | o% 0
(18.2) of | 33% ®
(18.3) kylla, miten/missa? _—I 66,7% 16

Kuvio 19: Uudistumiseen liittyvat kehittdmispanostukset kahden viimeisen vuoden aikana MJK-

instituutissa.
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3.8.8 Talousosaaminen

Talousosaaminen on yksi MJK-instituutin perusosaamisia. Talouden osaaminen madriteltiin 13
eri osa-alueella eli kysymyksella. Koko henkilokuntaa tarkasteltaessa (31 henkil6d) vastaajia
oli kysymyksesta riippuen 21-30 henkil6a.

Talousosaaminen

Kysymykseen vastanneet: 31

1 2 3 4 5

Ymmarrdp kannattavan liketoiminnan edellyty 0% 0% 26,7% 46,7% 26,7%
kse 0 o 8 14 &
Osaan tulkita organisaatiomme tuloslaskelm 0% 7,1% 35,7% 321% 25%
aa ja tasetta (ka: 3,75; yht: 28) ¥ 2 10 1 i
Osaan laatia budjetin oman vastuuni osalta 0% 12,5% 25% 33.3% 29.2%
(ka: 3,792; yht: 24) 0 X 6 8 ¥
Osaan laatia kustannuslaskelmia paatoksen 0% 20% 16% 40% 24%
teon tueksi (ka: 3,68; yht: 25) 0 5 4 10 [
Tiedan, mista kustannukset muodostuvat ja t
cimin siten taloudellisesti ja kustannustehok 0% 14,3% 14,3% 42.9% 28,6%
kaasti oman vastuualueeni osalta (ka: 3,857 ; 0 4 4 12 8
yht: 28)
Osaan Iukeg o.mlst:i ryhm_l_stal_ﬂ_l :e.azjl_tfenfla lal.ou o 23.8% 19% 18,1% 19%
den raportteja ja hyddynnan niita paatdsteni t 0 5 A a 4
ukena (ka: 3,524; yht: 21)
Tiedan ja tunnistan koulutuksen eri rahocitusv %% %% 34,5% 37.9% 27 6%
aihtoehdot (ka: 3,931; yht: 29) 0 o 10 11 &
Ymmarrdn eri rahoitusvaihtoehtojen merkityk 0% 3.7% 25.9% 37% 33.3%
selka: 4; yht: 27) 2 a 1 7 10 9
Osaan hyddyntaa eri rahoitusvaihtoehtoja (ka: 0% 12,5% 33.3% 20.8% 333%
3.75; vht: 24) 0 3 8 5 &8
Osaan huolehtia kiintididen seurannasta (ka: 4.8% 28,6% 23.8% 9.5% 33.3%
3,381; yht: 21) 1 6 5 2 T
Tiedan, mita Ifalkkea t!.las_tmd.aan ja osaan o e 13.8% 27 6% 44.8% 13.8%
malta osaltani huolehtia tietojen oikeellisuud 0 4 8 13 1
esta (ka: 3,586; yht: 29)
T[gdgn, mitd kaikkea opetus!_‘.ailltukse_en.hlm_at o 25% 29.2% 37.5% 8.3%
Adn ja osaan omalta g ee=busalohtia tietoje 0 6 7 g 2
n oikeellisuudestf(ka: 3, 292; vht: 24 —
Kehitan toimintaani jatkuvasti taloudellisemp 0% 0% 25% 53.6% 21.4%
aan suuntaan (ka: 3,964; yht: 28) 0 o] r— 15

0,3% 11,5% 26% 37.3% 24 9%
ka: 3,749; yht: 338 1 39 a8 126 84

Taulukko 15: Talousosaaminen MJK-instituutissa.

Yli neljan keskiarvoon ei ylletty missaéan kysymyksessa, sen sijaan tasan 4,0 keskiarvon saivat
kohdat “ymmarran kannattavan liiketoiminnan edellytykset” (30 vastausta) ja ”ymmarran eri
rahoitusvaihtoehtojen merkityksen” (27 vastausta). Heikointa osaaminen tutkimuksen mu-
kaan on kohdassa "tiedan, mita kaikkea Opetushallitukseen tilitetaan ja osaan omalta osal-
tani huolehtia tietojen oikeellisuudesta”, mika sai tutkimuksessa keskiarvon 3,29. Taméan
hetkisesté yleisesti vallalla olevasta taantumasta ja heikosta taloudellisesta tilanteesta johtu-

en haluan viela tarkastella erityisesti kohtaa ’kehitan toimintaani jatkuvasti taloudellisem-
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paan suuntaan”. Tama on saanut keskiarvoksi 3,96 ja 7 vastaajaa on ollut sitéd mielta, etta
kehittda jotenkuten, 15 vastaajaa sitd mieltd, etta kehittdd melko hyvin ja 6 vastaajaa sita
mieltd, etté kehittdd erinomaisesti. Téhan osa-alueeseen vastasi siis 28 henkil6a. Koko henki-

16ston osalta talouden osaamisen yhteenvetokuva ylla.

Koulutuspéaallikditd omana ryhméanaén tarkasteltaessa havaitaan, etta kaikki (9 henkil6d) ovat
paasaantoisesti vastanneet kaikkiin kysymyksiin, paitsi niihin, joissa kasitellaan kiintidita (7
vastaajaa) ja Opetushallituksen tilityksi& (8 vastaajaa). Vahvin osaaminen koulutuspaallikoilla
on ymmarryksessa kannattavan liiketoiminnan edellytyksisté, mika tutkimuksessa sai keskiar-
von 4,22 (9 vastaajaa). 4,11 keskiarvon péasivat ”osaan laatia kustannuslaskelmia paatoksen
teon tueksi”, "ymmarran eri rahoitusvaihtoehtojen merkityksen” ja ’kehitan toimintaani
jatkuvasti taloudellisempaan suuntaan”. Heikointa osaaminen koulutuspaallikéiden parissa on
Opetushallitukseen liittyvissa tilityksissa, jossa vain yksi henkil6 arvioi osaavansa asian erin-
omaisesti. Tama osa-alue sai keskiarvon 3,25. Kokonaisuudessaan koulutuspaallikdiden talous-
osaamisen keskiarvoksi muodostui 3,85 ja eniten vastauksia tuli tasolle 5 eli erinomaiseen

osaamiseen.

Koulutuskoordinaattorit (12 henkildd) olivat vastanneet talouden osaamiseen liittyviin kysy-
mykseen siten, ettd vastaajien maara vaihteli kysymyksesta riippuen 6-12. Nain ollen joissain
kohden jopa puolet vastaajista jatti vastaamatta eli katsoi, ettei tarvitse ko. osa-aluetta lain-
kaan tygssaan. Vahvin osaaminen tutkimuksen mukaan I6ytyy ymmarryksesta kannattavan
lilketoiminnan edellytyksiin. T&méa osa-alue sai keskiarvon 3,83 ja 66,7 % vastaajista (12 hen-
kil6d) maaritteli osaavansa taman joko melko hyvin tai erinomaisesti. Heikoin keskiarvo 3,0
oli kohdissa osaan laatia kustannuslaskelmia paatoksen teon tueksi” ja osaan huolehtia
kiintididen seurannasta”. Kokonaisuudessaan koulutuskoordinaattoreiden osaamisen keskiarvo

oli 3,52 ja eniten vastauksia (42,9 %) tuli tasolle 4 eli melko hyvaan osaamiseen.

Koko henkilokunnan osalta talousosaaminen sai keskiarvon 3,75 ja eniten vastauksia (37,3 %)

tuli tasolle 4 eli melko hyvaan osaamiseen.

Kysyttaessa koko henkilokunnalta (31 henkil6d), onko vastaaja kehittényt talousosaamistaan
viimeisen kahden vuoden aikana, vastauksia saatiin 22 kpl. Naista 7 henkilda (31,8 %) vastasi,
ettd on kehittéanyt ja 13 henkiloa (59,1 %), etté ei ole kehittényt. 2 henkil6a (9,1 %) vastasi,

ettd talouden osaamisen kehittdminen ei liity omaan tyohodn. Yhteenvetokuva alla.
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Olen kehittinyt talousosaamistani viimeisen kahden vuoden aikana (seminaarit, koulutukset tms.).

Kysymykseen vastanneet: 22 (ka: 2,2)

(20.1) ei ity tyshoni | ) | %1% 2
(20.2) ei _—J B,1% 13
{20.3) kylla, miten/missa? H | 31,8% 7

Kuvio 20: Talousosaamiseen liittyvat kehittdmispanostukset kahden viimeisen vuoden aikana
MJK-instituutissa.

3.8.9 Myyntiosaaminen

Myyntiosaaminen on MJK-instituutin avainosaamista. Myyntiosaamista tarkasteltiin osaamis-
kartoituksessa vain kriittisilla mittareilla. Kriittisiksi katsottiin vain ne osaamiset, joilla oli

vaikutusta uusasiakashankintaan ja kykyyn jo olemassa olevilta asiakkailta saada uusintaosto-
ja.

Koko henkilékunnan (31 henkil6a) osalta kysymyksiin vastasi 20 henkil6a, nain ollen 11 henki-
164 katsoi, ettei tarvitse myyntiosaamista tydssaan lainkaan. Kun tarkastellaan koko henkil6-
kunnan keskuudessa kykya saada aikaan uusintaostoja, huomataan, etta kykya on joko heikos-
ti tai ei lainkaan 35 %:1la vastaajista (7 henkil6lld) ja vastaavasti 35 %:lla vastaajista (7 henki-
1611&) on melko hyva tai erinomainen osaaminen asiaan. Kun on kyse taidosta tehdé uusasia-
kashankintaa, taitoa I0ytyy heikosti tai ei lainkaan 40 %:lla vastaajista (8 henkildlla) ja 25

%:1la (5 henkil6lld) on melko hyvaéa tai erinomaista taitoa asiaan.

Myyntiosaaminen

Kysymykseen vastanneet: 20

1 2 3 4 5

Ky}_(e?en saamaan aikaiseksi uusm.taostc.:]a t 30% 0% 2590
s. lisdkoulutuksia jo clemassa olevilta asiakk 6
ailta (ka: 3,15; yht: 20)
Kykenen tekemaian uusasiakashankintaa (yht 35% 5% 20%
eydenotot, asiakaskaynnit) (ka: 3; yht: 20) T 1 4

. : _ 32,5% 7.5% 22.5%
ka: 3.075; yht: 40 13 3 q

Taulukko 16: Myyntiosaaminen MJK-instituutissa.

Koulutuspéaallikoité erikseen tarkasteltaessa huomataan, ettd jokainen koulutuspéallikko (9
henkil6a) on ndihin kahteen kysymykseen vastannut. Kummassakaan kohdassa ei ole yhtaan

osaamista tullut tasolle 1 eli ettd osaamista ei ole lainkaan. Kykya saada aikaan uusintaostoja
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on heikosti 33,3 %:lla (3 henkil6lld), jonkin verran 22,2 %:lla (2 henkil6lld) ja erinomaisesti
44,4 %:lla (4 henkil6lld). Taitoa tehda uusasiakashankintaa on heikosti 33,3 %:1la (3 henkil6l-
18), jonkin verran 33,3 %:lla (3 henkildlld) ja erinomaisesti 33,3 %:lla (3 henkildlld). Kokonai-

suudessaan myyntiosaaminen saa koulutuspéaallikéiden keskuudessa keskiarvon 3,44.

Koulutuskoordinaattoreista (12 henkil6d) naihin kahteen kysymykseen vastasi 5 henkil6&. Nain
ollen 7 henkil®a siis katsoi, ettei tarvitse myyntiosaamista lainkaan tyéssaan. Kykya saada
aikaan uusintaostoja ei ole lainkaan yhdell&, heikosti my6s yhdell& ja jonkin verran kolmella
henkil6lla. Taitoa tehda uusasiakashankintaa on heikosti kolmella henkil6lld ja jonkin verran
kahdella henkil6lla. Kokonaisuudessaan myyntiosaaminen saa koulutuskoordinaattoreiden

osalta keskiarvon 2,4.

Koko henkilokuntaa tarkasteltaessa myyntiosaamisen vastauksista suurin osa sijoittuu tasolle 3
(32,5 %) ja keskiarvoksi muodostuu 3,01.

Kun kysyttiin koko henkilékunnalta myyntiosaamisen kehittdmista kahden viime vuoden aika-
na, vastuksiksi saatiin, etté kehittanyt on 21,7 % (5 henkil6d), 43,5 % (10 henkil6d) ei ole ja
34,8 % (8 henkilod) vastaajista totesi, etta myyntiosaamisen kehittdminen ei liity omaan tyo-

hon. Kokonaisuudessaan téhan kysymykseen vastasi 23 henkildd. Alla yhteenvetokuva.

Olen kehittinyt myyntiosaamistani viimeisen kahden vuoden aikana (seminaarit, koulutukset tms.).

Kysymykseen vastanneet: 23 (ka: 1,9)

(22.1) ei fiity tyshoni ) | 348% B
(22.2) ei | 435% 10
(22.3) kylld, miten/missa? H I 21,7% 5

Kuvio 21: Myyntiosaamiseen liittyvat kehittamispanostukset kahden viimeisen vuoden aikana

MJK-instituutissa.

3.8.10 MJK-instituutin osaamisen nykytila

Yhteenvetona edellisista tutkimustuloksista voidaan todeta, ettd osaamisen nykytila on melko
hyvaa tasoa. Alla on taulukko, mihin on koottuina MJK-instituutin osaamissalkun sisaltd osaa-

misineen ja niiden tasoa kuvaavat mittarit.
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AT ES ) OSAAMISENTASO, JOSSA
ENITEN VASTAUKSIA
Aikuiskoulutusosaaminen 3,64 4= melko hyvin
Verkosto-osaaminen 3,79 4= melko hyvin
Nayttotutkinto-osaaminen 3,76 4= melko hyvin
Kumppanuusosaaminen 3,49 4= melko hyvin
Tietojarjestelméosaaminen 3,62 4= melko hyvin
Uudistuminen 3,82 4= melko hyvin
Talousosaaminen 3,75 4= melko hyvin
Myyntiosaaminen 3,08 3= joten kuten

Taulukko 17: MJK-instituutin osaamissalkun sisdlto ja osaamisten tasoa kuvaavat mittarit.

Missa sitten ovat MJK-instituutin vahvuudet? Osaamisten keskiarvon mukaisesti MJK-instituutin
vahvuus on uudistumisessa. Myds verkosto-osaamisessa ollaan vahvoilla, samoin nayttotutkin-
to-osaamisessa. Heikoin kohta on myyntiosaaminen. Vaikka sita tutkimuksessa mitattiin vain
kriittisilla mittareilla, on siitéd saatava tieto kuitenkin niin oleellista, etta tallainen johtopaa-

tOs voidaan tehda.

Tehd&&npa viela tarkastelu, kuinka aika, mink& on tydskennellyt aikuiskoulutuksen parissa
vaikuttaa osaamisen tasoon. Tarkastelussa vahan kokemusta omaavia ovat ne tyontekijat,
jotka ovat tydskennelleet aikuiskoulutuksen parissa alle 2 vuotta ja paljon kokemusta omaavia
ne tyontekijat, jotka ovat tyoskennelleet aikuiskoulutuksen parissa 11 vuotta tai yli. Alla tau-

lukko tarkastelusta.

KESKIARVO KOKO KESKIARVO VAHAN KESKIARVO
OSAAMINEN . PALJON

HENKILOKUNTA KOKEMUSTA, ERO KOKEMUSTA, ERO
Aikuiskoulutusosaaminen 3,64 3,39 -0,25 3,49 -0,15
Verkosto-osaaminen 3,79 3,25 -0,54 3,90 +0,11
Nayttotutkinto-osaaminen 3,76 3,13 -0,63 3,83 +0,07
Kumppanuusosaaminen 3,49 2,67 -0,82 3,62 +0,13
Tietojarjestelmaosaaminen 3,62 3,62 0,00 3,28 -0,34
Uudistuminen 3,82 3,562 -0,30 4,06 +0,24
Talousosaaminen 3,75 3,23 -0,52 3,98 +0,23
Myyntiosaaminen 3,08 ei vastauksia - 3,2 +0,12

Taulukko 18: Tyokokemuksen vaikutus osaamiseen.
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Taulukosta voidaan nadhda, ettad kokemuksella on selva vaikutus osaamisiin. Ne, joilla on va-
hén kokemusta aikuiskoulutuksen parissa toimimisesta, osaamiset ovat jarjestaen koko henki-
I6kunnan keskiarvoa heikompia, kun taas niill&, joilla kokemusta on kertynyt runsaasti, osaa-
miset ovat systemaattisesti vahvempia. Poikkeuksena téassa esiintyy tietojarjestelméosaami-
nen, minka osaamisen tasolla ei ndyta olevan mitaan tekemista sen kanssa, kuinka paljon
tyokokemusta omataan. Ennemminkin on kyse iasta: vahemmaéan kokemusta omaavat ovat
ialtdédn nuorempia, jolloin heidan tietotekniset taitonsa ovat usein paremmat kuin vanhem-
malla véaestolla, jota paljon kokemusta omaavat edustavat. Myos aikuiskoulutusosaamisen
kohdalla paljon kokemusta omaavien osaaminen on heikommalla tasolla, mik& poikkeaa lin-
jasta. Tarkemmassa tarkastelussa voidaan havaita, ettd erot ovat kysymyksittain pienia, mut-

ta keskiarvossa ero nakyy hieman.

Seuraavaksi tarkastellaan vielda, montako henkiléa on kahden viime vuoden aikana osallistunut
koulutuksiin, joissa MJK-instituutin keskeisia osaamisia on kehitetty. Yhteenveto tasta on alla

olevassa taulukossa.

OSAAMINEN OSALLISTUNEIDEN MAARA OSUEJS KOKO
HENKILOKUNNASTA
Aikuiskoulutusosaaminen 20 64,5 %
Verkosto-osaaminen 18 58,1 %
Nayttotutkinto-osaaminen 20 64,5 %
Kumppanuusosaaminen 7 22,6 %
Tietojarjestelmaosaaminen 19 61,3 %
Uudistuminen 16 51,6 %
Talousosaaminen 7 22,6 %
Myyntiosaaminen 5 16,1 %

Taulukko 19: Osaamisten kehittaminen kahden viimeisen vuoden aikana MJK-instituutissa.

Tarkastelun kohderyhmané on siis koko henkilokunta ja se kasittdd yhteensa 31 henkil6a. Yh-
teenvedon pohjalta voidaan todeta, etta koulutuksiin osallistuneiden osuudet ovat merkitta-
vat. MJK-instituutti siis panostaa henkilokuntansa kehittamiseen melko vahvasti. Yhteenveto
ei kuitenkaan kerro sita, etta ovatko kehittamispanostukset kohdistuneet tasapuolisesti kaik-
kiin. Toisaalta niiden ei tasapuolisesti tarvitsekaan kohdistua, vaan sen mukaan, mité osaa-

mista mikakin tehtava vaatii ja missa maarin.

Yhteenvetona kaiken tdméan tarkastelun perusteella voidaan todeta, ettd MJK-instituutin
osaamisen taso on melko hyvaa ja sitd on viime vuosina yllapidetty ja kehitetty. Voidaan to-

deta, ettd MJK-instituutilla on mahdollisuudet menestya aikuiskoulutusmarkkinoilla osaami-
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sensa perusteella - tosin sen jatkuva kehittaminen on tarpeen ja tavoitteena tulisikin olla

jatkuva osaamisen yll&pito ja kasvattaminen.

4 Esitykset osaamisen johtamisen kehittamiseksi MJK-instituutissa

Téassa osiossa keskityn kehittamaan MJK-instituutin toimintaa kokonaisvaltaisesti osaamisen
johtamisen nakdkulmasta. Huomioitavaa on, etta tassa esitetyt toimintamallit eivat ole kay-
tdssa ja vaan ne ovat esityksid. Osaamisstrategia tulee tarkasteluun syksylld, jolloin vuoden
2010 strategioita suunnitellaan, kehityskeskustelujen seuraava ajankohta on aikaisintaan syk-
syll&, jolloin osaamisen varmistaminen tulee ajankohtaiseksi ja ensi vuoden budjetti ja toi-
mintasuunnitelmat laaditaan syksyn kuluessa, jolloin vasta voidaan lopullisesti ottaa kantaa
osaamisen kehittdmisen eri menetelmien hyddyntéamiseen. Vasta tdmén jalkeen voidaan paat-

tad osaamiselle sopivista mittareista ja mahdollista palkitsemiskaytannoista.

Talla hetkella tassa osiossa esittdméani mallit ovat siis vasta esitysasteella. Lopullisesta ete-

nemisesta - sekd ajan etté resurssien suhteen - paatetaan organisaatiossa myéhemmin.

4.1 MJK-instituutin osaamisstrategia

MJK-instituutissa johto on ilmaissut, ettd organisaation ja yksilén osaamista kehitetdan vision
ja vahvistettujen strategioiden suuntaisesti. Myds osaamisstrategian on istuttava naihin raa-
meihin. Téssa taloudellisessa taantumassa on myods hyvéa pitéa jalat maassa ja tehdéa ehdotuk-

sia ja ratkaisuja, jotka kestavat myos taloudelliset paineet.

MJK-instituutti on markkinoilla melko pieni toimija. Osaamisstrategiaa valittaessa on myos
tamé huomioitava. Tosin pienuuden voi my6s kdantéd hyodyksi. Organisaation oppiminen
maaritelladn usein organisaation kyvyksi uusiutua ja muuttaa toimintaansa. Nain ollen siis
MJK-instituutillakin tulisi olla kyky jatkuvasti sopeutua, muuttua ja uudistua ympariston vaa-
timusten mukaisesti. Sen pitdisi pystyd oppimaan kokemuksistaan ja nopeasti muuttamaan
toimintatapojaan. Koska MJK-instituutti on kooltaan pieni, niin se pystyy myés olemaan kette-

ré. Nain ollen sen kyky uusiutua on myo6s hyva.

Osaamisstrategiassa maaritellaén haluttu asema: halutaanko olla aikuiskoulutusmarkkinoilla
osaamisen kehittamisen suhteen johtaja, haastaja, jaljittelija vai erikoistuja? Tarkastellaanpa

néita rooleja MJK-instituutin ydinosaamisiin ja strategisiin osaamisiin kytkien.
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Aikuiskoulutusosaamisessa MJK-instituutin osaamisen rooli on olla haastaja. Tassa ydinosaami-
sessa on keskeisté kehittad osaamista sille tasolle, ettd markkinoilla pystytdan tekemaan asi-
oita paremmin kuin suurin osa toimijoista. Tassd osaamisessa pitad olla vahva, mutta siina ei
tarvitse olla edellékéavija. Sen sijaan pitaa olla kykya ja intoa kokeilla uusia toimintatapoja,

jotta asema markkinoilta saataisiin.

Verkosto-osaaminen on maaritelty MJK-instituutin toiseksi ydinosaamiseksi, joten se jo ase-
mansa puolesta vaatii panostusta osaamiselle. MJK-instituutin toiminta on vahvasti verkottu-
nutta ja taman toimintatavan myota silla ei ole elinmahdollisuuksia toimia ilman hyvia ja
kattavia verkostoja. Verkosto-osaamisessa taytyy siis pyrkia osaamisjohtajaksi. Verkosto-
osaamisessa on oltava edellakavija ja verkostomaisen toiminnan kehittdmiseen on jatkuvasti
panostettava. Osaamisjohtajan asemalla en tarkoita sita, ettd MJK:n pitdisi olla yksindan pa-
ras kaikista toimijoista, vaan sité, ettd se kuuluu parhaimmistoon, kun puhutaan aikuiskoulu-

tusmarkkinoilla toimivista verkostomaista toimintatapaa harjoittavista toimijoista.

Nayttdtutkinto-osaaminen on strategisesti tarkea osaaminen MJK-instituutille. Kaikki MJK-
instituutin tutkinnot ovat ndyttétutkintoja, joten tdméa osaaminen on hyvin keskeista. Osaami-
sesta on pidettava huolta ja sitéd on pidettava ajan tasalla. Nayttotutkinto-osaamisen rooli
onkin olla jaljittelij&. Tassa osaamisessa ei ole niink&an tarkoitus kehittdd uutta, vaan hyo-
dyntaa sita tietoa, mit4 markkinoilta on saatavissa ja siten varmistua toiminnan korkeasta
laadusta. Tassa osaamisstrategiassa keskitytaan kehittdmaan henkildstdn perustietoja ja -
taitoja nayttdtutkinto-osaamisen suhteen. Kerran hankitun perusosaamisen jatkuva yllapito

on tarkeaa.

Kumppanuusosaaminen on myos strategista osaamista. Organisaatiolla on koulutusta toteutta-
via kumppaneita ja erilaisten yhteistyokuvioiden my6té muodostuu myds merkittavé osa orga-
nisaation liikevaihdosta. Organisaation yleinen strateginen tavoite on kuitenkin suuntaus tie-
tyilté osin yh&d enemmaén omiin toteutuksiin. N&in ollen kumppanuusosaamisella on osaamis-
strategian kannalta vaheneva merkitys pitkalla aikavalilla, mutta viela talla hetkella erittéin
merkittava. Olemme kumppaneita toiselle osapuolelle siksi, ettd meilld on jotain, mité heill&a
ei ole. Nain ollen on tarkead, ettd hallitsemme hyvin sen sektorin, mik& kumppanuusyhteis-
tyon mukaan on meidéan vastuullamme. Ollaksemme haluttu kumppani ja varmistaaksemme

kumppanuusosaamisen on osaamisstrategiaksi luontevaa valita haastaja.

Tietojarjestelméosaaminen on MJK-instituutille erittéin keskeistéa osaamista, silla se korostuu
aina vain yha enenevassa maarin koulutusten toteuttamisissa. Siksi se on strategista osaamis-
ta. Verkossa tapahtuva opiskeleminen on tata paivaa ja tietojarjestelmaosaaminen on kes-

keisté onnistuneessa verkkototeutuksessa. Verkkostrategian ja tietojarjestelmaosaamisstrate-

gian on oltava liitoksissa toisiinsa. Jos paatetaan verkkostrategiassa olla johtaja eli parhaim-
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pien joukossa, on my0s tietojarjestelmaosaamisen strategiavalinnan oltava osaamisjohtaja.

Tietojarjestelmiosaamiseen on siis panostettava voimakkaasti.

Uudistuminen yhtend MJK- instituutin strategisista osaamisista kokoaa yhteen aiemmin kasi-
tellyt osaamiset. Uudistumistaidoista pitaa pystya huolehtimaan, jotta osaamisjohtajuus ja
haastajuus toteutuvat. Millainen osaamisstrategia uudistumiseen sitten sopii? Uudistumiseen
pitda panostaa ja sen kehittymista tulee tukea. Uudistumistaidot kehittyvat vahvasti oman
tyon kautta. Talldin on jarkevad panostaa perinteisiin oppimisen muotoihin kuten tygssa-
oppimiseen ja koulutukseen. Téall6in jaljittelijan rooli on luonteva valinta. Toisaalta uudistu-
misessa korostuu vahvasti uuden kokeileminen, joten haastajan roolikin on téssa yhta mahdol-

linen.

Talousosaaminen ja myyntiosaaminen ovat organisaation perus- ja avainosaamisia, joten jatan
ne taman strategisen tarkastelun ulkopuolelle. Totean vain, ettd kummatkin osaamiset ovat
tassa taloudellisessa tilanteessa erityisen tarkeita, joten niiden mukaan ottaminen MJK-

instituutin osaamissalkkuun on erittdin perusteltua.

MJK-instituutin osaamisstrategia muodostuu siis edella mainituista osaamisista ja niille maari-

tellyista osaamisen rooleista ja asemasta markkinoilla. Yhteenvetotaulukko tasta alla.

KESKEISTA
OSAAMINEN OSAAMISEN ROOLI
OSAAMISSTRATEGIASSA

Aikuiskoulutusosaaminen Haastaja uusimman tiedon hankkimi-

nen ja uuden kokeileminen
Verkosto-osaaminen Osaamisjohtaja edellakavijyys
Nayttotutkinto-osaaminen Jaljittelija perustietojen ja -taitojen

yllapito
Kumppanuusosaaminen Haastaja asioiden tekeminen parem-

min kuin muut
Tietojarjestelméosaaminen Osaamisjohtaja edellakavijyys

Taulukko 20: MJK-instituutin osaamisstrategia.

4.2  Osaamisen varmistaminen

MJK-instituutissa on nyt kevaalla 2009 tehty kaikille tehtavanimikkeille yleiset toimenkuvat.
Seuraavassa vaiheessa on tarkoituksena tehda yleisista toimenkuvista koko henkilékunnalle
henkil6kohtaiset toimenkuvat. Tama tapahtuu siten, ettd nimikkeesta riippuen perustehtavat

ovat samat kaikille, mutta toimenkuvia laajennetaan jatkossa niin, etta niihin sisallytetaan
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tehtavaa hoitavan henkildén toimenkuvaa téaydentavat tehtavat. Nain saadaan kirjattua kaikki
yrityksessa madritetyt tehtavat ja vastuut ylés. Tama on tarkeéd, jotta henkilon mahdollisesti
siirryttya pois organisaation palveluksesta, organisaation tietoon jaa kaikki henkilon keskeiset
tehtavat ja vastuut. Talldin uuden tydntekijén rekrytoinnissa on helppo méaaritella tehtavaan
tarvittavat osaamiset, jolloin on suurempi todennakdisyys sille, etté valitaan osaamisiltaan
sopivin henkil6 tehtavaan.

Toinen rekrytointia auttava dokumentti on henkilékohtainen osaamiskartoitus. Osaamiskartoi-
tus taytettiin nimelld, jotta se voidaan tulostaa my6hemmin henkilén ja hdnen esimiehensa

kayttoon. Nyt siis myos nahdaan jokaisen henkilékohtainen osaamisprofiili.

Henkildkohtaiset osaamiskartoitukset kaydaan lapi kehityskeskusteluissa puolivuosittain. Tal-
16in osaamisille maéritetédan yhdessa esimiehen kanssa osaamisen tasot. Esimiehen tehtavana
on varmistaa, etta yksikdsta kokonaisuudessaan 18ytyy vaadittava osaaminen. Tama siis voi-
daan tehda niin, etta joillain tyontekij6illa on joitain vahvuuksia ja joillain tyontekijoilla taas
vastaavasti joitain muita vahvuuksia. My0s siitd, etta perusosaamisen taso on jokaiselle, tulee

kuitenkin aina varmistua.

Taman jalkeen MJK-instituutin osaamiset tulee kayda lapi kokonaisuudessaan organisaatiota-
solla. Tehd&én vield varmistus siitd, ettd henkildkohtaiset kehittymisen tavoitteet yksikdittain

on asetettu niin, ettd organisaation osaamistavoitteet kokonaisuudessaan toteutuvat.

On siis ensin selvitettava, mita osaamisia eri tehtavat edellyttavat. Tahan tarvitaan henkil®-
kohtaisia toimenkuvia. Osaamistavoitteet asetetaan kehityskeskusteluissa. Henkilékohtaisista
osaamistavoitteista muodostuu koko organisaation tavoitteet osaamiselle. Osaamistavoittei-
den ja nykyosaamisten vélille jaa kuiluja, jotka taytetaan sopivilla osaamisen kehittamisme-
netelmilla.

4.3 Osaamisen kehittdmismenetelmien valinta

Osaamisen kehittdmisen keinoja valitessa paadytaan usein siihen, etta tydntekijoita laitetaan
kursseille ja koulutukseen. Suinkaan tdma ei ole ainoa vaihtoehto osaamisen kehittdmiseksi,
vaan keinoja on monia. On myds muistettava, etta kaikkien kehittymista vaativien henkiloi-
den kurssittaminen on kallista ja jokaiselle tydntekijalle se ei edes valttamatta ole paras ja
motivoiduin oppimisen keino. Vaikka organisaatio osallistuukin osaamisen kehittamiseen, niin

muistettava on, ettd osaamisen kehittdmisen padvastuu on jokaisella itselldén.



98

Esitan tassa nyt keinoja MJK-instituutin keskeisten osaamisten vahvistamiseksi:

Itseopiskelu

Itseoppiminen voi tapahtua esim. kirjallisuuden avulla. Lukemalla ammattikirjallisuutta ja
alan katsauksia, tyontekija oppii uutta ja saa uusia nakékulmia. Itseopiskelu voi olla myds
omaehtoista koulutuksiin hakeutumista. Itseohjautuvan oppimisen onnistumiseksi on tarkeaa,
etta yksiloilla on selkea kasitys siita, mitd osaamista hanen odotetaan vahvistavan. Voin nain
voidaan varmistua siitd, ettd oikean suuntaisin tuloksiin pa&staan. Huomioitavaa on, etta it-
seohjaavuus ei ole toimiva tapa ldheskaan kaikkien yksildiden kanssa. Se sopii niille tyonteki-
joille, jotka ovat tottuneet itsendiseen itsensa kehittdmiseen ja jatkuvasti toimivat nain.
Tosin rohkaisu itseopiskeluun myds niita kohtaan, jotka eivat ole niin itseohjautuvia, on saan-
nollisesti paikallaan. Itseopiskelu sopii kaikkien MJK-instituutin keskeisten osaamisten vahvis-

tamiseen.

Tydssaoppiminen

Tydntekijan osaamista voidaan kehittda osana normaalia tydta. Tyotehtavien sisallollisella
monipuolistamisella voidaan hyddyntaa seka henkilén nykyistd osaamista paremmin etta ke-
hittaa tyontekijan osaamista antamalla hanen haastavampia tydtehtavia. Talldin henkild oppii
vahitellen hoitamaan itsendisemmin isompaa kokonaisuutta. Oppiminen osana tydté ja osana
tydyhteisdd ei ole itsestdan selvyys. Jos tybntekija ei tiedosta omia puutteitaan osaamises-
saan, han ei myoskaan ole kykeneva oppimaan muilta. Siksi on tarkeadd, etté henkilékohtainen
osaamiskartoitus kéydaan 1&pi esimiehen kanssa ja osaamisaukot paljastuvat. Tydsséaoppimi-
nen on kyselemista ja avun pyytamista niilta, jotka asian paremmin osaavat. Se on virheiden
ja erehdysten analysointia. Se on vuorovaikutuksellista oppimista, mika sopii kaikkiin MJK-

instituutin osaamisten vahvistamiseen.

Vastuulliset erityistehtavat

Erityistehtévid voidaan liittda osaksi henkiltkohtaisia toimenkuvia. MJIK-instituutissa tallaisia
erityistehtavia osat esim. tutkintovastaavuus, tiimin vetajana toimiminen, koulutustarkasta-
jana toiminen, arkistovastaavuus ja eri ohjelmistojen padkayttajyydet. Erityistehtavat vahvis-
tavat niité suorittavan henkildn osaamista ja usein myos laajentavat kokonaisndkemystéa asi-
oista. Vastuulliset erityistehtévat ovat myds keino saada kayttdon sellainen osaaminen, joka
henkilon nykyisessa tyotehtavassa on jaanyt kayttaméatta. Vastuullisten erityistehtévien kaut-

ta voidaan hyvin vahvistaa ainakin nayttotutkinto-osaamista ja tietojarjestelméosaamista.

Sijaisuudet ja varamiesjarjestelmat
Sijaisuuksia on usein hankala kaytannon tydssa jarjestaa. Jos joku lahtee esim. pitkélle va-
paalle, voidaan toinen tyontekija siksi aikaa nimeta hoitamaan vapaalle jadvan tehtavia. Tas-

sé piilee kuitenkin se vaara, etta tyontekijan tullessa takaisin téihin, sijaistajalla on heikko
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motivaatio siirtyd takaisin vanhoihin - usein vaatimattomampiin - tydtehtaviin. Toimiva sijais-
jarjestelmé on erinomainen kehittdmismenetelma, mutta on huomioitava, etta siina piille
em. vaaratekija. Siksi olisikin tarkeaa kytkea sijaisjarjestelma ainakin osittain urasuunnitel-
miin. Varamiesjarjestelma sen sijaan sopii MJK-instituutille hyvin, silla organisaatiolla on toi-
mia ja tehtavia, joihin varamies olisi hyva nimeta. Tallaisia ovat em. vastuulliset erityistehta-
véat kuten esim. tutkintovastaavat ja eri ohjelmistojen paakayttajat. Sijaisuuksien avulla pys-
tytaan laajentamaan kaikkia MJK-instituutin keskeisia osaamisia ja varamiesjarjestelman avul-

la ainakin nayttotutkinto-osaamista ja tietojarjestelméosaamista.

Perehdyttaminen

”Paras tapa oppia, on opettaa se muille.” N&in on joku joskus sanonut ja se piténee hyvin
paikkansa. Uuden tyontekijan tullessa taloon, tatéa uutta tulokasta voi perehdyttéa hyvin mo-
nikin henkild. Useimmiten perehdyttdjaksi kannattaakin valita aina kyseisen vaadittavan
osaamisen taitaja. Perehdyttamalla opitaan perusasiat tyon teon ohessa. Perehdyttaminen
kdy oppimismenetelmana kaikkiin MJK-instituutin keskeisiin osaamisiin, kun tyéntekijalle ha-
lutaan perusosaamisen taso saavuttaa. Perehdyttdja sen sijaan perehdyttamalla vahvistaa

omaa osaamistaan.

Toimiminen kouluttajana

Joissain tapauksissa ei ole jarkevad ottaa asioita kouluttamaan ketéan ulkopuolista koulutta-
jaa. Tallaisessa tilanteessa on usein kyse organisaation sisaisista toimintatavoista ja niiden
edelleen kouluttamisesta. Kyse voi myds olla tilanteesta, jossa riittdvaa osaamista aiheeseen
16ytyy talon sisalta ja ndin kouluttaminen voidaan tehda omin voimin. MJK-instituutista 16ytyy
aikuiskoulutusosaamiseen liittyvad osaamista niin, etta téallaista ”itse tuotettua” koulutusta
on siihen liittyen mahdollista jarjestaa. Myds nayttosuunnitelmaosaaminen pitaa sisallaan
sellaisia toimintoja, kuten ohjaus, joissa tatéa koulutusmuotoa voidaan hyvin hyodyntda. Tal-
16in kokeneet ohjaajat voivat jarjestaa oppia kaipaaville koulutustilaisuuksia aiheisiin liittyen.
Myds tietojarjestelméosaamisessa on osa-alueita, joissa jo talossa olevaa osaamista voidaan
hyddyntaa kouluttajaresurssina. Huomioitavaa on, etta sen liséksi, etta koulutustilanteessa

oppivat opiskelijat, oppii ja kehittyy myds itse kouluttaja.

Projekteihin ja kehittamishankkeisiin osallistuminen

MJK-instituutissa on meneilladn monia hankkeita ja kehittdmisprojekteja. Hankkeet ovat paéa-
saantoisesti projektipaallikon vastuulla, joten hanen roolinsa oppimisen ohjaajana ja mahdol-
listajana on tassd kohden merkittava. Hankkeet ovat erinomaisia kehittymispaikkoja, silla
niissa kehittyy kokonaisndkemysta monesta asiasta. Talla hetkella MJK-instituutissa on me-
neilldéan hankkeita, jotka liittyvat aikuiskoulutusosaamiseen, verkosto-osaamiseen, nayttotut-
kinto-osaamiseen, tietojarjestelmaosaamiseen ja luonnollisesti myds uudistumiseen. Hanketta

toteutetaan hankekumppanien kanssa, joten kumppanuusosaaminenkin kehittyy tdman myo-
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ta. Projektipaallikkd on kiinteasti mukana hanketydssa, mutta hankkeisiin voitaisiin sitouttaa
myds muita tahoja. Hyva olisikin, jos niihin kokeneen hanketydlaisen lisaksi laitettaisiin mu-
kaan myos noviisi. Talléin ne toimisivat tehokkaina koulutuspaikkoina ja ammatillisen kasvun

vaylina.

Koulutus ja kurssit

Koulutusta ja kursseja on mahdollista MJK-instituutissa jarjestaa joko omalla tydpaikalla tai
vaihtoehtoisesti henkildt voivat osallistua muualla jarjestettéviin koulutuksiin. Tyopaikalla
jarjestettavaksi koulutukseksi sopii hyvin sellainen, mihin edellytetddn mahdollisimman mo-
nen organisaatiosta osallistuvan. Tallainen koulutus sopii hyvin esim. tietojarjestelméosaami-
sen vahvistamiseen. Toivottavaa olisi, ettd ulkopuolisiin koulutuksiin ja kursseihin osallistu-
taan vain silloin, kun muita osaamisen kehittamismenetelmia ei pystyta kayttamaéan tai kun
sieltd saatava tieto on sellaista, mité sisdisesti ei pystyta tuottamaan. Tall6in kohteiksi
useimmiten tulevat verkosto-osaaminen, substansseihin liittyva osaaminen, kump-
panuusosaaminen, uudistuminen, talousosaaminen ja myyntiosaaminen. Myds muissa MJK-
instituutin keskeisissa osaamisissa ulkoiseen kouluttautumiseen joudutaan osittain turvautu-
maan. Ulkoinen kouluttaminen on taloudellinen resurssikysymys, joten tulee suunnitella huo-

lella, miten paljon sitd voidaan osaamisen kehittamismenetelméana milloinkin kayttaa.

Osaamisen kehittdmistoimenpiteilld on oltava selvat tavoitteet. Toiminnan tulee saada aikaa
sellaista kehittymistd, etta se nakyy seka osaamiskartoitusten tuloksissa etta toiminnan laa-
dun kehittymisena. Muistettavaa kuitenkin on, ettd osaamisen kehittdminen on pitkdjanteista
toimintaa ja tulokset eivat valttamatta nay heti. Itse osaamiskartoituksen tayttaminenkin on
oppimisprosessi. Ensimmaisella arviointikerralla on ehka arvioinut osa-aluetta toisin, kun op-
pimisen myoté asian nakeekin uudella tavalla. Arviointi on tarkedd myds kun on kyse kehitta-
mistoimenpiteiden toteutuksesta. Tyontekijalta tuleekin ottaa arvio onnistumisesta saannolli-

sesti esim. kehityskeskustelujen yhteydessa.

4.4  Osaamisen kehittdmissuunnitelmat

Jokaiselle tydntekijalle on hyva laatia henkil6kohtainen osaamisen kehittamissuunnitelma.
Luonteva paikka tehda tdmé on kehityskeskustelu. Kehityskeskustelussa kaydaan lapi ja arvi-
oidaan mennytta puolivuosikautta ja suunnitellaan tulevaa puolta vuotta. Tulevan kauden
tarkastelussa asetetaan toiminnalle tavoitteet ja tarkastellaan, millaista osaamista tavoittei-
siin paaseminen edellyttad. Talldin on luontevaa miettia, miten tarvittavaa osaamista tulee

yllapitéa tai kehittaa.
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Suunnitelma pitaa sisallaan keskeiset osaamisen ylapidon ja kehittamisen kohteet. Sen liséksi
siihen suunnitellaan, milla osaamisen kehittamismenetelmalla osaaminen hankitaan. Suunni-

telma myos aikataulutetaan eli siind otetaan kantaa siihen, milloin kehittdminen tapahtuu.

Osaamisen kehittdmissuunnitelmat on hyva tehda vuodeksi kerrallaan. Talldin niitd voidaan
tarkastella aina puolivuosittain. On hyva, jos MJK-instituutissa osaamisen kehittymissuunni-
telmat ovat jatkossa osa normaalia vuosisuunnitteluohjelmaa. Ne on hyva laatia seka organi-
saatiotasolla, yksikkodtasolla etté yksilotasolla. Ne olisi lisdksi hyva laatia seké lyhyelle etta

pitkalle aikavalille.

Onnistumista voidaan arvioida vuoden paatteeksi ja puolivuosittain. Osaamisen kehittamis-

suunnitelmien onnistumista arvioitaessa on hyva etsia vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

e Miten osaamistarpeiden arvioinnissa onnistuttiin?

e Miten kehittamissuunnitelman laadinnassa onnistuttiin?

e Miten suunnitelman toteuttaminen kaytédnndssa onnistui?
e Millaisia olivat oppimistulokset? Saavutettiinko tavoitteet?
e Miten opitun soveltaminen kaytantdon tapahtui?

e Miten prosessi kokonaisuudessaan onnistui?

Tydntekijan mielipiteelld aikaisemman prosessin onnistumisesta on ratkaiseva merkitys uutta
suunnitelmaa tehtdessa. Aina ei luonnollisestikaan voi kaikkia toiveita huomioida, mutta tyon-
tekijan asenne oman osaamisen kehittémiseen on paljolti riippuvainen siité, millainen moti-
vaatio hanella sita kohtaan on. Yksi motivointikeino on ottaa tydntekija alusta lahtien mukaan

suunnitteluun ja kuunnella hanen mielipiteitdan koko prosessin aikana.

4.5 Nykyisestd johtamismallista paremmin osaamista hyddyntavaéan ja kehittymista tuke-

vaan malliin

Voidaan sanoa, etta oppiva yritys omaa organisaatioilmaston, joka rohkaisee yksittaisia orga-
nisaation jasenia oppimaan ja hyddyntdmaan osaamistaan tdysmadaraisesti. Tahan MJK-
instituutissa rohkaistaan. Liséksi MJK-instituutti kannustaa henkildstéaan jatkuvaan oppimi-

seen ja tydsuoritusten parantamiseen.

Nykyinen johtamisen malli on kiteytettyna MJK-instituutin vuosikelloon (kuva alla). Siin&d on
keskitytty kuvaamaan operatiivisen johtamisen ydintoiminnot. Padpaino on suunnittelu- ja

esimiestydn prosesseissa sekéa yhteisissa kokoontumisissa.
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Kuvio 22: MJK-instituutin vuosikello.

Osaamisnakodkulma tuleekin nyt istuttaa MJK-instituutin johtamisjarjestelmaan. Talloin silla
on roolinsa strategisen suunnittelun vaiheessa, toiminnan seurannassa, toimintasuunnitelmien
laadinnassa, henkiléstén ja johtamisen kehittamisessé ja kehityskeskusteluissa. Organisaatio-
tason osaamistavoitteet tulee laatia strategiatydn yhteydessa, henkil6kohtaiset osaamista-
voitteet kehityskeskusteluissa. MJK-instituutin vuosikelloon tulisi siis lisaté seuraavat osaami-
sen johtamisen kannalta keskeiset tekemiset:

helmikuu => psaamiskartoitus

maaliskuu => tiimikohtaiset osaamistavoitteet

huhtikuu => kehityskeskustelut, henkilokohtaiset osaamistavoitteet ja kehittymissuunni-
telmat

syyskuu => posaamisstrategian tarkistaminen, organisaatiotason osaamistavoitteet seu-

raavalle vuodelle

lokakuu => kehityskeskustelut, osaamisen kehittymisen seuranta

Tavoitteena tulee olla, ettda osaamisen johtaminen on luonteva osa organisaation johtamis-

toimintaa.

Osaamiskartoitus on esimiestyon valine. Esimiesten rooli onkin olla kehittymisen tukija ja

valmentaja. Oman yksikdn mahdollisimman hyva tunteminen niin yksikké- kuin henkilétasolla-
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kin on lahtdkohta osaamisen kehittamiselle. Tarkeaa on, ettd osaamiskartoitukset palvelevat

MJK-instituutin keskeisten osaamisten kehittamista.

Esimiesten rooli osaamisen johtamisessa on tarked. Osaamisen johtamista MJK-instituutissa
tulisi mielestani kehittaa niin, etta jo itse johtamistapa olisi mahdollisimman osallistava ja
delegoiva. Organisaatiossa tulisi olla esimiehid, jotka kuuntelevat ja oppivat. Tama ei tarkoi-

ta vaan ylinta johtoa, vaan se tarkoittaa esimiehia kaikilla tasoilla.

Esimiehen keskeisid tehtavia osaamisen johtamisessa on varmistua siitd, ettd yksikoélle ja yksi-
16lle tehtévat kehittymissuunnitelmat ovat linjassa organisaatiotason kehittymissuunnitelman
kanssa, yksilon oppimisen kehittamismenetelmét on valittu niin, etta henkild voi asetetut
tavoitteet saavuttaa, oppimisprosessia tuetaan ja sen onnistumista seurataan, oppimiselle
luodaan sita tukeva ilmapiiri, ja ennen kaikkea omalla esimerkillaan vaikuttaa siihen, etta

osaamista kehitetéan ja siihen kannustetaan.

Palkitseminen on johtamisen véaline. Osaamisen kehittaminen on huomioitu MJK-instituutissa
hyvin. Tutkintojen suorittamisesta on palkittu pienella palkanlisalla. Mistaan merkittavista
summista ei ole ollut kyse, vaan lahinna nustuksesta ja huomioinnista. Mielestani tama on
ollut hyva kaytanto ja toivottavasti myds jatkossa ndin voidaan menetelld. Jatkossa voitaneen
miettid my6s palkitsemiskeinoja, joilla puuttuvan osaamisen hankkimiseen kannustetaan.
Ainahan palkkion ei tarvitse olla rahaa, se voi hyvin olla esim. ylim&araista vapaata tai kerta-
luontoista lahjanomaista muistamista. Jo kiitoksen ja arvostuksen osoittaminen kukilla ja
kakkukahveilla voi joissain tapauksissa olla ihan riittava. Tarkeaa kuitenkin olisi, ettd osaami-

sesta palkitsemista olisi organisaatiossa mietitty ja siihen olisi systemaattinen toimintamalli.

4.6  Osaamisen mittaaminen MJK-instituutissa

Osaamista ei MJK-instituutissa mitata viela mitenkaan kokonaisvaltaisesti. Osaamiskartoitus
on vain yksi tapa mitata osaamista, mutta ei viela riittava. Voidaan liséksi kyseenalaistaa,
ovatko tydntekijéiden itsearviot osaamistensa tasoista patevia. Milla muulla tiedolla voisi olla

keskeistd merkitysta osaamisen mittaamisessa?

Nyt siis tarkein osaamisia kuvaava mittari on osaamiskartoitus. Kun se tehdaan henkiléston
keskuudessa saannéllisin valiajoin, niin tuloksetkin alkavat nayttdmaan kehittymisen suuntaa.
Osaamiskartoitus on hyva mittari, silla sen perusteella osaamista voidaan johtaa ja osaamis-
panostuksia kohdentaa niille osa-alueille, joissa on tarvetta kehittyd. Osaamisen kehittymista
voidaan liséksi mitata suoritetuilla tutkinnoilla tai silla, kuinka moni on kehittdmaéssé itsedén

tutkintotavoitteisessa koulutuksessa.
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Ensisijaisena tavoitteena on, ettd organisaation tarvitsema osaaminen hankitaan kehittamalla
yksilén osaamista. Henkiloston kehittdmiseen kaytettyja panoksia voidaan mitata euromaarai-
sesti kokonaiskustannuksina vuodessa seka jakaa ne panostuksiksi tyontekijaa kohden. Naista
voidaan erotella ulkopuolisiin koulutuksiin osallistumiskustannukset ja muut osaamisen ke-
hittamisen kustannukset. Jotta taloudesta saadaan oikeaa tietoa, on ehdottoman téarkeéa,
ettd tydajan seurannassa kustannukset voidaan jatkossakin kohdistaa osaamisen kehittdmisen
osalta erikseen. Tall6in suurin osa osaamisen kehittamismenetelmien kayttokustannuksista

voidaan kohdistaa oikein ja saatava tieto on luotettavaa.

Lisaksi on hyva mitata osaamisen vaihtuvuutta: kuinka monta henkiléa on lahtenyt pois MJK-
instituutin palveluksesta (osaamista siirtynyt muualle) ja kuinka monta henkil6a on palkattu
MJK-instituuttiin (saatu uutta osaamista). Liséksi voidaan tarkastella osaamista niiden tyonte-
kijoiden maaralla, jotka ovat olleet MJK-instituutin palveluksessa alle kaksi vuotta ja niiden
tyontekijoiden maaralla, jotka ovat olleet yli viisi vuotta. Myds tieto henkilokunnan koulu-

tusasteesta on helposti saatavilla.

Osaamisen mittaamiseen liittyvat myos asiakaspalautteet ja sidosryhmékyselyt. Naiden tutki-

musten tulokset kertovat osaamisen tasosta paljon.

Yleinen sdanto6 on, ettd mittareita on hyva valita kohtuullinen maéaréa - ennemmin véhan kuin

liian paljon. Alla yhteenveto ehdotuksista keskeisiksi osaamisten mittareiksi MIJK-instituutissa.

OSAAMISMITTARI

e Osaamiskartoitus

e Suoritettujen tutkintojen maara ja meneillaan olevien tutkintojen maara

e Henkildston kehittamisen vuosikustannukset

e Henkildstén kehittamisen vuosikustannukset per tyontekija

e Ulkopuolisiin koulutuksiin osallistumiskustannukset

e  Muut osaamisen kehittamisen kustannukset

e Lahteneiden tydntekijoiden suhde tulleisiin tydntekijoihin

e Alle 2 vuotta palveluksessa olleiden maara suhteessa henkilékunnan lukuméaaréaéan

e Yli 5 vuotta palveluksessa olleiden maara suhteessa henkilékunnan lukumaaraan

Taulukko 21: Osaamisten mittarit MJK-instituutissa.
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5  Opinnaytetyon onnistumisen arviointi

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli luoda osaamisen johtamisen kokonaismalli MJK-
instituutille. Taméan tarkoituksena ei ollut luoda mitaan kaikille yrityksille sopivaa valmista
sabluunaa, vaan katson, etta jokainen yritys on omansa; silld on oma historiansa ja arvomaa-
ilmansa, mik& on muokannut siitd juuri sellaisen kuin se on. Siksi en nde olevan mahdollista,
ettd maailmassa olisi sellainen yhteinen malli, jota voisi kopioida sellaisenaan. Katson, etta
yritys voi kehittdd sen vain omista lahtokohdistaan ja se on jokaiselle yritykselle ainutlaatui-

nen.

Opinndytetydn ohjeistuksen mukaan tydn tavoitteena on “kehittéa ja osoittaa kykya soveltaa
tutkimustietoa ja kayttaa valittuja menetelmia tydelaman ongelmien erittelyyn ja ratkaise-
miseen seka valmiutta itsendiseen ja vaativaan asiantuntijatyéhon” (Valtioneuvoston asetus

423/2005). Tarkastelen seuraavassa opinndytetytni onnistumista tasta nakokulmasta.

5.1 Teoreettisen viitekehyksen onnistumisen arviointi

Valitsin ty6honi teoreettisen viitekehyksen kirjallisuudesta, jossa keskityttiin tarkastelemaan
osaamisen johtamista. Tarkoitus oli 16ytaa vastauksia siihen, millainen osaamisen johtamisen
malli MJK-instituuttiin tulisi rakentaa. Keskeisin& lahteina oli nimenomaan se kirjallisuus,

jossa osaamista ei késitelty vain kasitteend, vaan osana laajempaa kokonaisuutta yritysmaa-

ilmassa.

Helpointa kirjallisuudesta oli kuitenkin 16ytaa niita teoksia, joissa tarkasteltiin oppimista ja
osaamista kasitteind. Varsinkin sita kirjallisuutta, mika keskittyy yksilon oppimiseen, 16ytyy
runsaasti. Kirjallisuudessa puhutaan paljon tiedostamattomasta ja tietoisesta oppimisesta
seka erilaisista vallalla olevista oppimiskasityksista. Olen teoriaosuudessa halunnut selvittéaa
yksilén oppimista nimenomaan aikuisen nakdkulmasta, jotta teoria palvelisi kehittamishanket-
tani mahdollisimman hyvin. Yksilén osaaminen on seurausta oppimisesta ja osaamisen kautta
syntyy hyva tydsuoritus. Organisaation osaaminen muodostuu yksildiden osaamisista, jolloin

teoriaosuudessa oli perusteltua kasitellda myos yksilén osaamista.

Myds organisaation oppimisesta 16ytyy runsaasti tietoa. Kasite oppiva organisaatio on yleinen
lahes kaikissa teoksissa. Lahes yhta yleinen termi ndyttda myos olevan hiljainen tieto. Tarkoi-
tuksenani oli kasitelld organisaation oppimista teoriaosuudessani melko suppeasti, silla halu-
sin keskittyd enemmankin selvittdmaan organisaation osaamista. Organisaation osaamisen
tarkastelusta sain konkreettista apua kehittdmishankkeeseeni nimenomaan MJK-instituutin

osaamisia maaritellessani.
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Vaikka organisaation oppimisesta ja osaamisesta on tutkimustietoa saatavilla riittavasti, niin
oppivan organisaation yhteydessa puhutaan kuitenkin hyvin vahan johtamisesta. Kuitenkin

selvad on, etté oppivia organisaatioita ja siella olevia ”oppijoita” tulee johtaa. Vaikka johta-
misesta on yleisella tasolla kirjoitettu paljon, osaamisen ja johtamisen yhdistamista ei kirjal-

lisuudesta paljoa 16ydy.

Haastavinta siis oli 10ytaa kirjallisuutta, missa kokonaisvaltaisesti kasiteltaisiin osaamisen
johtamista yritysmaailmassa. Sellaista teoriapohjaa, jossa osaamisen johtamista olisi mietitty
ja tutkittu vision, mission ja strategioiden kautta, ja kytketty osaamisen johtaminen yrityksen
johtamisjarjestelméaan. Halusin kuitenkin panostaa nimenomaan tahan osaamisalueeseen,
koska ndin silla olevan eniten merkitysta kehittamishankkeeni onnistumisen kannalta. Halusin
myds selvittada kirjallisuudesta, miten osaamista tulisi mitata ja palkita, silla ne ovat keskei-
nen osa osaamisen johtamista. Jotta tuloksia saataisiin aikaiseksi, on tietenkin osattava joh-

taa. Siksi selvitin myos sité, millainen on hyva osaamisen johtaja.

Kirjallisuudessa ei ollut mitdan valmiita toimintamalleja. Mydskaan aiemmin tehdyista opin-
naytetdista en l6ytanyt apua kokonaisuuden rakentamiseen. Mielestani onnistuin kuitenkin

hyvin teorian valinnassa. Sain koottua siihen kaikki ne asiat, joita tarvitsin onnistuakseni ke-
hittdmishankkeessani. Teoria tuki hankettani hyvin ja pyrin perustelemaan hankkeen aikana
tekemani ratkaisut aiempaan teoriaan pohjautuen. Teoreettinen viitekehys suhteessa toteu-

tettuun hankkeeseen oli mielestani hyvin onnistunut.

5.2 Kehittdmishankkeen toteutuksen ja hyodynnettavyyden arviointi

Kehittamishanke toteutettiin MJK-instituutin toimeksiantona. N&in ollen sen toteuttaminen
lahti organisaation tarpeesta. Kiinnostus hanketta kohtaan oli kiitettéva, mika edesauttoi sen
onnistumista.

Kehittdmishankkeen avulla saatiin maariteltyd MJK-instituutille keskeiset osaamisalueet ja
koottua naista osaamissalkku, minka sisaltéa mitattiin. Henkilokunta osallistui mittaukseen
100 %:sti, miké& kertoo suhtautumisesta asiaan. Osaamissalkun sisallon mittaus eli osaamiskar-
toitus kertoo nyt yritykselle sen, missa ollaan vahvoilla ja missa osaamisaukot sijaitsevat.
Tarkoituksena oli tatéa kautta ymmartad paremmin MJK-instituutin menestymisen perusteita ja

sité kautta kohdentaa kehittdmispanostuksia tehokkaammin.
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Kehittdmishankkeen myéta tehtiin MJK-instituutille ehdotukset osaamisstrategiasta, tehtiin
raamit osaamisen kehittamissuunnitelmiin, mietittiin erilaisen osaamisten kehittamismene-

telmien hyodyntamista jatkossa ja kytkettiin ndma yrityksen johtamisjarjestelmaan.

Hankkeessa otettiin kantaa myos siihen, miten osaamista jatkossa tulisi mitata ja miten siita
voisi palkita. Myos néakdkulmia siihen, millaisia ominaisuuksia hyvaltéd osaamisen johtajalta

jatkossa vaaditaan, esitettiin hankkeen yhteydessa.

Kehittdmishanke pysyi koko kestonsa ajan lahestulkoon aikataulussaan. Hankkeen tekijana
sain melko vapaat kadet toimia - luonnollisesti erindisisté paatoksista keskustelin aina johdon
kanssa. Sain organisaatiosta kasiteltavékseni myos kirjallisia aineistoja kuten MJK-instituutin
strategia-aineistoja. Olen nostanut nama aineistot osittain myos tutkimuskohteeksi hankkees-

sani.

Kehittdmishanke toteutui siis siten, niin kuin sen pitikin. Sen hyédynnettavyys organisaatiolle
on ilmeinen. Organisaatiossa on aiemmin toteutettu pienimuotoisia toimenpiteitéa, ryhmatoi-
den yms. puitteissa, osaamiseen liittyvien asioiden kehittamisiksi, mutta ndin mittavasti ja
suurempana kokonaisuutena asiaa ei ole aiemmin tarkasteltu. Organisaatio sai tasta itselleen
mallin, jota se voi jatkossa hyddyntéa ja jatkojalostaa maailman ymparilla muuttuessa ja

asettaessa uusia haasteita sen toiminnalle.

5.3  Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Opinnaytetyohon liittyva tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena kyselytutkimuksena. Kysely
kohdistettiin MJK-instituutin koko henkilokunnalle (pl. aulapalvelut). Kyselyn vastausprosentti
oli 100.

On tarked, etté kaikissa tutkimuksissa arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta, silla vaikka
pyritaan siihen, ettéa virheita ei syntyisi, tulosten luotettavuus ja patevyys vaihtelevat (Hirs-
jarvi, Remes & Sajavaara 2009, 231). Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetilla

ja validiteetilla.

Reliabiliteetilla tarkoitetaan saatujen tulosten pysyvyytta - tosin sanoen sité, etté jos tutki-
mus toistettaisiin, saataisiin samat tulokset aikaiseksi. Nain ollen valitun mittarin pitéisi tuot-
taa samat tulokset eri mittauskerroilla. Talléin voidaan siis todeta, etta tulokset eivat ole
olleet sattumanvaraisia. Korkea reliabiliteetti ei kuitenkaan takaa, etté tutkimus olisi validi.
(Kananen 2008, 79.)
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Validiteetti eli patevyys kuvaa sitd, mitataanko oikeaa asiaa ja sité, mika on mittarin tark-
kuus. Voidaan todeta, ettd mittari on validi, jos se mittaa juuri sité, mité sen pitédakin mitata.
Validiteetti varmistetaan siten, etta kdytetaan oikeaa tutkimusmenetelmada, kaytetaan oikeaa
mittaria ja mitataan oikeita asioita. (Kananen 2008, 81.) Patevyys voidaan jakaa sisdiseen
validiteettiin ja ulkoiseen validiteettiin: Sisaisella validiteetilla tarkoitetaan tutkimusproses-
sin systemaattista luotettavuutta ja ulkoisella validiteetilla taas tutkimustulosten yleistetta-
vyytta eli sitd miten hyvin otoksesta saadut tutkimustulokset vastaavat perusjoukkoa. (Kana-
nen 2008, 83-84.) Sisaisesta validiteetista voidaan my0s erottaa sisaltévaliditeetti, jossa on
tarkoitus tarkastella sita, ovatko saadut tutkimustulokset seurausta kaytetyistéd muuttujista
(Kananen 2008, 81.)

Opinnaytetyoni tutkimuksen ollessa kvantitatiivinen, reliabiliteetin todentaminen on melko
yksinkertaista. Voin todeta, ettd tutkimuksen vaiheet on helppo toistaa, silla sen vaiheet on
dokumentoitu mielesténi riittavan tarkasti ja eri ratkaisut on perusteltu siten, ettéa reliabili-
teetin arvioija voi todeta prosessin olevan aukoton alusta loppuun. Tutkimus voidaan toteut-
taa uudelleen lyhyen ajan sisalla samoille henkildille ja tutkimustulokset tulevat olemaan
samat. Huomioitavaa tietenkin on, ettd kun heiltd kysytddn mydhemmin samat kysymykset
uudelleen, on ensimmaisella kyselylla kuitenkin ollut jonkinlaista vaikutusta uusintamittaus-
ten tuloksiin. Myds mittausten valilla on osaaminen voinut jollain osa-alueella kehittya, mika
luonnollisesti nékyisi vastauksissa.

Validiteetin mittaaminen onkin sitten reliabiliteetin arviointia vaikeampaa. Varsinkin siséista
validiteettia on hankala mitata. Lahes mahdotonta on I6ytéa oikeita syy-seuraus-suhteita.
Siséltovaliditeetin suhteen olen pyrkinyt laatimaan mittarit tarkasti ja pyrkinyt johtamaan ne
oikein teoriasta. Olen lisaksi maaritellyt mitattavat kasitteet mahdollisimman selkeasti ja
kohdistanut niihin vaikuttavat tekijat. Ulkoinen validiteetti sité vastoin on helppo todeta:
Yleistettavyys on kunnossa, silla tutkimuksen kohderyhmana oli koko populaatio, ei otos siita.
Huomioitavaa tietenkin on, ettd tutkimustulosten mukaan voidaan vaittaa, etta MJIK-
instituutin osaaminen on tietyn tasoista, mutta siité ei voida yleistaa koskemaan mitaan muu-

ta osaa valtavaestosta.

Tarkasteltuani opinnaytetyoni tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia, voin todeta, etta

tutkimukseni luetettavuustaso on korkea.

Kokonaisuudessaan pidan tyoténi kaikin puolin onnistuneena suhteessa annettuun toimeksian-
toon. Olen opinnaytetyollani liséksi osoittanut, etta kykenen itsendiseen ja vaativaan asian-
tuntijaty6hon.
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6  Jatkotutkimusaiheet ja jatkotoimenpide-ehdotukset

Opinnaytetyoni kasitti MJK-instituutin osaamisen johtamista kokonaisuudessaan. Osana tata
kokonaisuutta oli MJK-instituutin osaamisten maarittdminen ja mittaaminen. Keskeiset osaa-
miset on nyt maaritelty siten, etta niiden selvittaminen tehtiin tausta-aineistoja tutkimalla.
N&ité aineistoja olivat yleiset alaa koskevat raportit ja selvitykset sekd organisaation siséiset

strategia-aineistot.

Tiedamme kuitenkin, ettd maailma ymparillamme muuttuu nopeasti. Strategioita tarkastel-
laan vuosittain ja organisaation missio ja visiokin tulevat tarkasteluun sdannéllisin valiajoin.
Talléin on ehdottoman tarkeaa, ettd myos organisaation keskeiset osaamiset kyseenalaiste-
taan ja otetaan uudelleen tarkasteluun. Mikaan ei ole pysyvaa - eivat myoskaan kerran maari-

tellyt osaamiset.

Osaamiskartoitus tehtiin nyt organisaatiolle ensimmaista kertaa. Jotta siitd olisi hyotya osaa-
misen johtamisessa, se tulisi toistaa saanndéllisin valiajoin. Sen lisaksi, etta keskeiset osaami-
set tarkastetaan, on myds kysymykset pohdittava uudelleen. Onko joukossa joitain sellaisia
kysymyksia, jotka ovat uudessa tilanteessa turhia tai onko kenties jotain uutta, mitd meidan
tulee tarkastella. Uusintamittaus on toistettava saanndllisesti, jotta siitd saadaan se hyoty,

mité organisaatio siité toiminnalleen halusi.

Edelld mainittujen uusintatutkimusten lisdksi jatkotutkimusaiheita voisi olla MJK-instituutin
osaamisstrategian onnistumisen arviointi tai valittujen kehittamismenetelmien onnistumisen
mittaaminen. Kuten tydsséani olen kertonut, ihmiset toimivat erilailla olleessaan esimiehiné ja
vastatessaan osaamisen johtamisesta. Tassa opinndytetyossa en lahtenyt tutkimaan ja pohti-

maan syvemmin esimiestyotd, joten téssa voisi olla jatkotutkimuksen aihetta.

7  Lopuksi

Henkilostd on jokaiselle organisaatiolle sen tarkein voimavara. Loppujen lopuksi osaamisen
johtamisessakin on kyse siitd, kuinka hyvin organisaation johto ymmartaa henkiléstéon osaami-
sen hyddyntamisen mahdollisuudet ja miten hyvin se kdytannossa hyddyntéd henkiloston
osaamisen ja luo edellytykset sen kehittamiselle ja kayttamiselle. Aina ei tarvitse tehda asioi-
ta paremmin kuin kilpailijat - riittdd, etta tekee hyvin sellaisia asioita, joita muut eivat voisi

kuvitellakaan tekevansa.

Tulevaisuudessa on tarkeda nahda ainakin muutaman vuoden paahan se pelikenttd, missa

organisaatio toimii. Toinen oleellinen seikka on néhdé&, millaista osaamista organisaatio tarvit-
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see pelikentalld menestydkseen. Tulevaisuuden ihanneorganisaatio on tehokas ja oppiva. Or-
ganisaation oppiminen pitéisi olla nopeampaa, kuin ympériston muutokset, jotta se voisi joh-
taa muutosta. Tulevaisuudessa organisaation osaaminen ei endd ole menestystekija, vaan

osaamisen johtamisen hallinta tulee kriittiseksi menestystekijéksi. Silloin on my6s ymmarret-

tava, mita on oppiminen.

Toivon, etta tasta tydstani on hyotya MJIK-instituutille myds jatkossa. Tydssani on paljon ke-
hittdmisehdotuksia uuden toimintamallin rakentamiseksi osaamisen johtamisen suhteen ja se
asettaa haasteita organisaatiolle tdsséa maailman tilanteessa. Kaikkea ei ole tarkoitus toteut-
taa valittémasti, vaan harkiten vaihe vaiheelta, niin etté niista vahitellen muodostuu osa toi-

mivaa kaytantoa. Oleellista on miettid, mitd osaamisella itse asiassa saamme aikaan.

Tama opinnadytetyoni anti ei kohdistunut pelkéastadn MJK-instituuttiin. Se antoi minulle kirjoit-
tajana, tutkijana ja kehittdmishankkeen tydstajana paljon. Etsin tietoa eri lahteista ja sovel-
sin niité hankkeeseeni. Monta tuntia on kirjoitettu, mutta myds monta tuntia on opittu. Sita-

kin enemman on asioita pohdittu. Ja kehitytty.

Kiitan lampimasti ty6tovereitani, jotka suhtautuivat tydhoni sen vaatimalla kunnioituksella
seka MJK-instituutin rehtoria Marja-Liisa Olkoniemed, joka mahdollisti tydn syntymisen tuke-

malla hanketta koko sen keston ajan. Minun oli ilo tehd& opinndytety6tani MJK-instituutille.

Maailma ei tule koskaan valmiiksi - eiké varmastikaan mitkaén ne mallit, jotka yritys menes-
tymisensa varmistamiseksi luo. Ne kehittyvat, samoin kuin niiden henkiléiden osaaminen,
jotka malleja ja kdytantdja luovat. Ehka on vain hyva, ettei taydellisyytta ole, silla silloin
16ytyy aina uutta kehitettavaa. Ja kehittaja kehittyy - niin kuin MJK-instituutti sloganissaan

toteaa:

Aina on varaa kehittya.
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Koulutuspaallikon toimenkuva
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Tehtavaa hoitava henkilo:
Yksikko:

Tyonjohdollinen esimies:

KOULUTUSPAALLIKON TEHTAVAT JA VASTUUT:

SIDOSRYHMAYHTEISTYO

yhteydenpito sidosryhmiin ja sopimusneuvottelut

uusien kouluttajien, arvioijien ja mentorien kartoittaminen

kouluttaja-, arvioija- ja mentorisopimusten laatiminen + hinnoittelu

uusien kumppanuuksien kartoittaminen

kumppanuussopimusten laatiminen + hinnoittelu

sidosryhmien ohjaus ja informointi

yhteistyo opiskelijoiden tyopaikkojen kanssa

yhteistyo eri viranomaistahojen kanssa (mm. OPH, tutkintotoimikunnat, oppisopimustoimistot)
yhteistyon laadun valvonta

O O0OO0OO0OO0OO0O0OO0O0

MYYNTI- JA MARKKINOINTI

0 osallistuminen omien tuotteiden markkinoinnin suunnitteluun
esitteet
lehti-ilmoitukset
e verkkosivut
e suoramarkkinointi
asiakkuuksien hoito
valmius myyda MJK:n tuotteita kokonaisvaltaisesti
infotilaisuuksien pitdminen
asiakastilaisuuksien jarjestaminen ja niihin osallistuminen

©O O 0O

TUTKINNON HAKEUTUMISVAIHE

0 markkinoinnista ja tiedottamisesta vastaaminen
O opiskelijavalinnoista vastaaminen
0 henkilokohtaistamisen kdytantoon vieminen

Aina on
varaa
kehittya.

Iso Roobertinkatu 20-22, 00120 Helsinki, postiosoite PL 143, 00121 Helsinki
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LITE 1 2(3)
Koulutuspaallikon toimenkuva

1.5.2009

0 tyopaikkakdynnit (merkinnat yhteenvetotaulukkoon)
0 orientaatiopaivan suunnittelu ja siihen osallistuminen (vetovastuu)

OPPISOPIMUSASIAT

0 opiskelijoiden ja asiakasyrityksen neuvominen oppisopimusasioissa
0 vastuu tydssdaoppimisen valiarviointien palautumisesta
0 vastuu tydssdaoppimisen paattoéarvioinnin palautumisesta

VALMISTAVA KOULUTUS

koulutuksen vastuuhenkil6 omien ryhmien/opiskelijoiden osalta

koulutuksen rakentaminen ty6elaman tarpeita vastaavaksi tutkinnon perusteet lahtokohtana
kouluttajatapaamiset

kouluttajavalinnoista vastaaminen

mentoritapaamiset

opintojaksojen suunnittelua yhteisty6ssa koulutuskoordinaattorin/kouluttajan kanssa
palautteiden seuranta ja niihin reagointi

opiskelijoiden ohjausta puhelimitse ja sdhkoisesti

valmistavan koulutuksen todistuksen allekirjoittaminen

koulutuksen kehittaminen

laadun seuranta

O 0OO0OO0O0OO0OO0OO0O0OO0OOo

TUTKINNON SUORITTAMINEN

yleinen opiskelijoiden ohjaus ja neuvonta

tyopaikka- ja kolmikanta-arvioijien perehdyttaminen

nayttosuunnitelmien ohjaukset ja hyvaksyminen (ohjauskeskustelujen kirjaaminen Priimukseen)
kokonaisvastuu arviointitilaisuuden jarjestelyista

kokonaisvastuu valmistujaisjuhlasta

valmistujaisjuhlaan osallistuminen ja MJK:n puolesta puheen pitaminen

©OO0O0OO0OO0O0

HALLINNOLLISET TEHTAVAT

budjetointiin osallistuminen

vastuu kannattavuusseurannasta

vastuu kustannusseurannasta

laskujen tarkastaminen ja tilidinti, matkalaskujen, luottokorttiselvitysten yms. laatiminen
jarjestamissuunnitelmien laatiminen

vastuu auditointiaineiston kokoamisesta (OPH:n auditoinnit)

O O0O0O0OO0Oo



LITE 1 3(3)
Koulutuspaallikon toimenkuva

1.5.2009

KEHITTAMINEN

@]

O O 0O

oman nayttotutkinto-osaamisen yllapito (seminaarit, OPH:n tiedotteet, oppaat, ohjeistukset, maara-
ykset jne.)

ty6elamaan ja alaan liittyvan osaamisen yllapito

oppaiden, ohjeiden yms. laatimiseen osallistuminen

prosessien, toimintatapojen ja kdytantojen kehittdmiseen osallistuminen

osallistuminen yrityksen jarjestamiin yhteisiin tilaisuuksiin (palaverit, kehittamispaivat, Meidan paiva
ym. tapahtumat)

TEHTAVAA HOITAVAN HENKILON TOIMENKUVAA TAYDENTAVAT TEHTAVAT:

©O O0OO0Oo



LITE 2 1(3)
Koulutuskoordinaattorin toimenkuva

1.5.2009

Tehtavaa hoitava henkilo:
Yksikko:

Tyonjohdollinen esimies:

KOULUTUSKOORDINAATTORIN TEHTAVAT JA VASTUUT:

KUMPPANUUSYHTEISTYO

0 sopimusneuvotteluihin osallistuminen
0 kaytannon jarjestelyista sopiminen ja huolehtiminen
0 vyhteistyOpalaverijarjestelyt ja sihteerina toimiminen

TUTKINNON HAKEUTUMISVAIHE

markkinointi; messuille osallistuminen
hakulomakkeiden kasittely
hakijoiden kontaktointi
dokumenttien kerdaminen ja sailyttdminen
rekisterikoosteen tekeminen ja toimittaminen rekisterivastaavalle
OPSI-puun tietojen toimittaminen rekisterivastaavalle
tyopaikkakaynteihin osallistuminen tarvittaessa
orientaatiopdivaan osallistuminen:

e kutsut, materiaalit

e kansioiden kokoaminen

e tila- ja tarjoiluvaraukset

e Fronter-perehdytyksen hoitaminen

e lasndolo paivalla

O O0OO0OO0OO0OO0O0Oo

OPPISOPIMUSASIAT:

opiskelijoiden ja asiakasyrityksen neuvominen oppisopimusasiossa
opintososiaalisten etujen kasittely

koulutuskorvauspyyntdjen hoitaminen ja asiasta muistuttaminen
ty6ssdaoppimisen valiarviointien muistuttaminen, kasittely ja seuranta
tydssdoppimisen paattéarvioinnin kerddaminen ja seuranta

O 0O O0O0O0

Aina on
varaa
kehittya.
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LITE 2 2(3)
Koulutuskoordinaattorin toimenkuva

1.5.2009

0 oppisopimustodistuksen tekeminen
VALMISTAVA KOULUTUS

kouluttajatapaamisiin osallistuminen

mentoritapaamisiin osallistuminen

opintojaksojen suunnittelua yhteistyossa koulutuspaallikon/kouluttajan kanssa
Fronter-sivujen tekeminen

Fronter-perehdytyksen hoitaminen tarvittaessa (kouluttajat, mentorit)
tilavarausten hoitaminen

[ahipaivajarjestelyjen hoitaminen

[ahipadivien kdynnistys ja saatavilla olo

[ahipdivan lasndoloseurannan pitdminen

opintojaksopalautteiden laatiminen, kerdys ja yhteenvetojen tekeminen (kouluttajat, yhteistyokump-
panit)

oppimistehtavien seuranta

ohjausta puhelimitse ja sahkoisesti

ohjauskeskustelujen rekisterdinti Primukseen

arvosanojen rekisterdinti Primukseen

opintosuoritusotteiden tarkastukset ja postitukset

valmistavan koulutuksen todistuksen tekeminen

joulukirjeen ja kesdkirjeen lahettaminen opiskelijoille

laadun seuranta

O O0OO0O0OO0O0OO0OO0OO0OOo

O O0OO0O0O0OO0O0OO0

TUTKINNON SUORITTAMINEN

yleinen opiskelijoiden ohjaus ja neuvonta
nayttésuunnitelmien ohjaukseen ja kommentointiin osallistuminen
ohjauskeskustelujen kirjaaminen Priimukseen
arviointitilaisuuden jarjestaminen

e arvioijien varaaminen

e arviointiaikataulujen laatiminen

e arvioijien ja tutkinnon suorittajien ohjeistaminen

e arviointiaineistojen tarkastaminen, kopiointi ja toimittaminen arvioijille
suorittajakohtaisten arviointipoytakirjojen allekirjoitustoimenpiteet
tutkinnon osien arvosanojen sy6tté Primukseen
tutkintotodistusten tekeminen, [ahettdminen ja allekirjoitettujen tutkintotodistusten kopioiminen
dokumenttien laatiminen tutkintotoimikunnalle

O O OO

©O O O0O

VALMISTUJAISET JA KOULUTUKSEN PAATTYMINEN

tilavarausten hoitaminen

kutsujen laatiminen ja ldhettaminen
ruusujen ym. hankinta

juhlaan osallistuminen

Fronter-sivujen sulkeminen
loppupalautteen keraaminen
arkistointi: opiskelija- ja ryhmakohtaiset

©OO0OO0OO0OO0OO0Oo



LITE 2 3(3)
Koulutuskoordinaattorin toimenkuva

1.5.2009

TEHTAVAA HOITAVAN HENKILON TOIMENKUVAA TAYDENTAVAT TEHTAVAT:

O O OO



Henkilokunnan osaamiskartoitus

.

INSTITUUTTI

Taustatiedot

Nimi: *

Tehtdvanimike: *

(@
c
c

c
c
c
o
o
(@
(@
c

1 rehtori

2 koulutuspaallikké

3 koulutuskoordinaattori
4 projektipaallikko

5 markkinointisuunnittelija
6 myyntineuvottelija

7 tuotepaallikkd

8 oppisopimuspaallikkd

9 talouspaallikkd

10 taloussihteeri

11 asiakasrekisterinhoitaja

Tiimi: *

C 1 Rehtori

C 2 Ammatti- ja erikoisammattitutkinnot

€ 3 Perustutkinnot

C 4 Myynti, markkinointiviestints, tuotekehitys ja aulapalvelut
C 5 Oppisopimus

C 6 Talous

Olen tydskennellyt aikuiskoulutuksen parissa: *

c
c
o
C
(@

0-1 vuotta

2-3 vuotta

4-5 vuotta

6 -10 vuotta

11 vuotta tai yli

Peruskoulutukseni (korkein aste): *

-
-
-
-

Vastaa kaikkiin kysymyksiin ja arvioi osaamistasi seuraavalla asteikolla:
1= en lainkaan 2= heikosti 3= jotenkuten 4= melko hyvin 5= erittdin hyvin.

Jos et tarvitse kyseistda osaamista lainkaan tydssasi, jata kohta tyhjdksi.

peruskoulu tai ylioppilas
merkonomi tai muu toisen asteen tutkinto
tradenomi tai muu alempi korkeakoulututkinto

ylempi korkeakoulututkinto

LITE 3



I Ydinosaaminen: Aikuiskoulutusosaaminen

MIK-instituutin opiskelijat ovat tydssdkdyvia aikuisia. Aikuiskoulutusosaamisella tarkoitetaan henkildstén LIITE 3
taitoja suunnitella ja toteuttaa opiskelu- ja oppimistilanteita erilaisissa oppimisymparistdissa seka kayttaa
erilaisia opetus- ja oppimismenetelmid. Se sisdltda myds viestinnallisid taitoja ja tydssaoppimisymparistdn
ymmartamista.

Ymmarran, miten aikuiset opiskelevat ja oppivat ja kykenen heita
ohjaamaan sen mukaisesti

Tunnen aikuiskoulutusmarkkinat ja niilla toimijat
Osaan suunnitella koulutuksia aikuisopiskelijan nakdkulmasta
Osaan toteuttaa koulutusta huomioiden aikuisopiskelijoiden erityispiirteet

Tunnen erilaiset oppimistyylit ja -tavat ja osaan huomioida ne
tyotapojen valinnassa

Tunnistan aikuisten oppimisen vaikeuksia ja osaan tukea erilaisten
aikuisten oppimista

Tunnistan erilaisista kulttuuritaustoista tulevien opiskelijoiden c
erityispiirteet

o) 2 90 O N

9 27 09 00 NH ON
9 27 09 09 N O w
o) 27 0 O NH O s
o) OO BN NS IO BT,

o)
o)
o)
o)

Osaan viestid ymmarrettavasti (ONNORNONNONNO

Tunnen vastuullani olevien koulutusten/tutkintojen toimialan ja keskeiset ccc oo
tyotehtavat

Olen kehittdanyt aikuiskoulutusosaamistani viimeisen kahden vuoden aikana (seminaarit,
koulutukset tms.).

C ei liity tydhéni C en € kylla, miten?

Vastaa kaikkiin kysymyksiin ja arvioi osaamistasi seuraavalla asteikolla:
1= en lainkaan 2= heikosti 3= jotenkuten 4= melko hyvin 5= erittdin hyvin.

Jos et tarvitse kyseistd osaamista lainkaan tydssadsi, jata kohta tyhjdksi.

II Ydinosaaminen: Verkosto-osaaminen

MIK-instituutin toiminta perustuu vahvasti verkostoitumiseen. Verkostoitumisessa on kyse
yhteistydmallista, johon samanaikaisesti osallistuvat useat eri tahot. Keskeisimpia verkostojamme ovat
yritykset, kouluttajat, arvioijat, mentorit ja tydpaikkaohjaajat. Lisdksi tarkeitd sidosryhmia ovat
viranomaiset, muut oppilaitokset ja koulutusyritykset, hankekumppanit, jarjestot ja jasenyhdistykset.
Verkosto-osaamisella tarkoitetaan kykya johtaa naita verkostoja ja toimia niiden jasenend. Se sisaltaa
my0s tydelamaosaamisen eli valmiudet kehittda ja yllapitaa tydelamayhteyksia.

1 2 3 4 5

Kykenen hyvaan yhteistyéhon vastuullani olevien yritysasiakkaiden cCccoCc
kanssa

Tunnistan yritysten koulutustarpeita ja uskallan tarttua niiden
ratkaisemiseen

Kykenen hinnoittelemaan ja neuvottelemaan kannattavia kouluttaja-,
arvioija-ja mentorisopimuksia

o)
o)
o)
o)
o)

Kykenen hyvaan yhteistyohon keskeisimpien verkostojemme kanssa
Yhteisty6 viranomaisten kanssa on minulle helppoa
Yhteisty6 opiskelijoiden tydpaikkojen kanssa on minulle helppoa

Kykenen toimimaan hankeyhteistydssa MJK:n etujen mukaisesti
aktiivisena jasenena

Osaan hoitaa suhdetoimintaa

2 9 0O O O 0O N
27 9 0O O O O N
27 9 0O O O O 0D
27 9 0O O 9O O 0D
2 OO0 0O O 9O O 0D

Hallitsen verkostoitumisen taidot ja verkostoidun aktiivisesti eri
tilaisuuksissa

Olen kehittanyt verkosto-osaamistani viimeisen kahden vuoden aikana (seminaarit, koulutukset
tms.).

C eiliity tyshoni O ei C kylls, miten/missa? |

Vastaa kaikkiin kysymyksiin ja arvioi osaamistasi seuraavalla asteikolla:
1= en lainkaan 2= heikosti 3= jotenkuten 4= melko hyvin 5= erittdin hyvin.

Jos et tarvitse kyseistd osaamista lainkaan tyossasi, jata kohta tyhjdksi.



I Strateginen osaaminen: Ndyttotutkinto-osaaminen

MIK-instituutin kaikki tutkinnot tahtaavat nayttétutkintojen suorittamiseen. MJK-instituutissa voi
suorittaa nayttétutkintona Liiketalouden perustutkinto, merkonomin, Markkinointiviestinnan
ammattitutkinnon, Myynnin ammattitutkinnon, Taloushallinnon ammattitutkinnon, Yrittajan
ammattitutkinnon, Johtamisen erikoisammattitutkinnon, Markkinointiviestinnan erikoisammattitutkinnon,
Taloushallinnon erikoisammattitutkinnon ja Yritysjohtamisen erikoisam-mattitutkinnon. Nayttétutkinto-
osaamisella tarkoitetaan nayttétutkintoihin liittyvien saaddsten ja lakien tuntemusta seka taitoa
suunnitella ja toteuttaa ohjaus-, neuvonta-, opetus- ja tukitoimia asiakaslahtoisesti. Se sisaltaa
valmiudet valmistavan koulutuksen ja tutkintotilaisuuksien suunnitteluun ja arviointiin. Nayttétutkintoja
suoritetaan usein oppisopimuskoulutuksena, joten myds siihen liittyvaa osaamista arvioidaan tassa.

Hallitsen lait, asetukset ja mdaraykset

12 3 4 5

Hallitsen lait, asetukset ja maaraykset nayttotutkintojarjestelméassa c c c cC
Hallitsen lait, asetukset ja maardykset oppisopimusasioissa [ONNORNONNONNO
Hallitsen lait, asetukset ja maéaraykset koskien aikuiskoulutuksen ccc o c
rahoituslainsaadantoa
Osaan toteuttaa henkilokohtaistamisen hakeutumisvaiheessa coccocC
Osaan toteuttaa henkilékohtaistamisen tutkinnon suorittamisvaiheessa coccocC
Osaan_ tqteutta_a henkilokohtaistamisen tarvittavan ammattitaidon cCccoCc
hankkimisen vaiheessa
Hallitsen nayttésuunnitelmien ohjauksen cccocC
Hallitsen tydssdoppimissuunnitelmien ohjauksen c ccccC
Hallitsen opintojen ohjauksen c c c ccC
Kykenen perehdyttdamé&an arvioitsijat (ONNORNONNONNO
Kykenen perehdyttdamé&an tydpaikkaohjaajat [ONNORNONNONNO
Kykenen arvioimaan yksittaista tutkintosuoritusta [ONNORNONNONNO
Kykenen arvioimaan jonkin tutkinnon osan [ONNORNONNONNO
Kykenen arvioimaan jonkin koko tutkinnon c o c o C
Koen, ettd minulla on hyvat pedagogiset taidot (ONNORNONNONNO
Osaan opintososiaalisten etujen maksatusperiaatteet coccocC
Osaan koulutuskorvausten maksatusperiaatteet c ccccC
Hallitsen substanssin:

1 2 3 4 5
taloushallinto e C o c o
asiakaspalvelu o o 0 O o
kauppa @ o (0 O o
markkinointi (@) C C C C
markkinointiviestinta @ c c c c
sihteerityd o C C C @
johtaminen C C C C C
yrittdjyys @ (@ (@ 0 C
toimistopalvelut @ C 0 0 C
myynti @ C C C C
juridiikka O o (@ o C

Olen kehittanyt ndayttotutkinto-osaamistani viimeisen kahden vuoden aikana (seminaarit,
koulutukset tms.).

C i liity tyshéni C e C kyllg, miten/missé?l

Vastaa kaikkiin kysymyksiin ja arvioi osaamistasi seuraavalla asteikolla:
1= en lainkaan 2= heikosti 3= jotenkuten 4= melko hyvin 5= erittdin hyvin.

Jos et tarvitse kyseistd osaamista lainkaan tydssadsi, jata kohta tyhjdksi.

LITE 3



II Strateginen osaaminen: Kumppanuusosaaminen

MIK-instituutin keskeisena arvona on kumppanuus. MJK-instituutin toiminta perustuu vahvasti LIITE 3
yhteistydhon eri kumppaneiden kanssa. Kumppaneiksi halutaan saman alan yrityksia, joilla on jotain

arvokasta annettavaa yhteistydhon. Tarkoitus on, ettda kumpikin voi rauhassa keskittya omaan
ydinosaamiseensa. Kumppanuusosaamisella tarkoitetaan taitoa solmia pitkaaikaisia ja luotettavia
kumppanuussuhteita, ylldpitad olemassa olevia kumppanuuksia ja kehittaa kumppanuustoimintaa MJK-
instituutissa.

Kykenen hyvdan yhteistydhdn vastuullani olevien kumppaneiden kanssa
Osaan rakentaa kumppanuuksia siten, etta MJK:lle on niista etua
Olen eteva neuvottelemaan kumppanuussopimuksia MJK:lle myd&nteisiksi

Kykenen harkitsemaan kumppanuuksien riskit huolella

27 0 O DO DO w
27 00 O O NN
27 00 0O NH D w
27 0 O O O A
27 0 O DO Oy

Kykenen ideoimaan jatkuvasti uusia tuotteita yhteisen osaamisen
ymparille

Ymmarran, etta on tarkeda tavata kumppaneitani aktiivisesti ja
saannodllisesti ja toimin nain

o]
o]
o]
o]
o]

o)
9
9
o)
o)

Otan oppia kumppanin hyviksi havaituista toimintatavoista (bencmarking)

Tiedan, millaista laatu kumppanuustoteutuksilta odotetaan ja valvon siksi cCccoCc
kumppanin toiminnan laatua systemaattisesti

Kykenen etsimaan aktiivisesti uusia kumppanuuksia ja toimin tydssani cCccoCc
nain

Olen kehittanyt kumppanuusosaamistani viimeisen kahden vuoden aikana (seminaarit,
koulutukset tms.).

C eiliity tyshoni C ei C kylls, miten/missa? |

Vastaa kaikkiin kysymyksiin ja arvioi osaamistasi seuraavalla asteikolla:
1= en lainkaan 2= heikosti 3= jotenkuten 4= melko hyvin 5= erittdin hyvin.

Jos et tarvitse kyseistda osaamista lainkaan tydssasi, jata kohta tyhjdksi.

III Strateginen osaaminen: Tietojarjestelmdaosaaminen

MIK-instituutissa tavoitteena on, ettd sen henkiléstélla on kaytdssaan ajantasaiset tietotekniset
palvelut, jarjestelmat ja tietovarannot sekd palvelujen kayttoon tarvittava osaaminen. Taman lisaksi
jokaiselta tyontekijalta edellytetaan hyvia tietoteknisia valmiuksia. Tietojarjestelmaosaamisella
tarkoitetaan, etta henkilékunta osaa monipuolisesti kayttaa tydhonsa liittyvia tietojarjestelmia ja
ratkaista niissa ilmenevat yleisimmat tietotekniset ongelmat.

1 2 3 4 5

Tietokoneen kayttd on minulle helppoa (mm. kansioiden luominen,
tiedostojen siirtdminen ja kopioiminen, tiedostojen uudelleen nimeédminen, ¢ ¢ C C C
yleisimpien tiedostomuotojen ja tarkentimien tunnistaminen)

Hallitsen sahkdpostin ja kalenterin kdaytdon (mm. postin lahettdminen ja
vastaan-ottaminen, tilavarausten ja tarjoilujen teko, véarikoodien kaytto,

tiedoston liittédminen, linkin tekeminen viestiin, kansioiden luominen, (ONNONNONNONNO
viestien siirtdminen kansioihin, etsi-toiminto, viestien lajittelu,

kokouskutsun ldhettaminen, kalenterivarauksen paivittédminen)

Hallitsen Internetin kdyton (mm. tiedon haku, sivuhistorian
tyhjentaminen, sivun ja valinnan tulostaminen, suosikin
liséaminen/ponnahdusikkunat, valimuistin ja sivuhistorian tyhjentéminen,
sivun ja valinnan tulostaminen, suosikin liséaminen/poistaminen)

Hallitsen Wordin kaytén (mm. asiakirjastandardi, sisennys, kopioi, leikkaa,
liitd, muotoilut, suojaus, luettelot, sivun asettelut, lomakkeet, c cCc o C
sivunvaihdot, yhteiskadyttd, tulostus)

Hallitsen Excelin kayton (mm.peruslaskukaavat, lajittelu, suodatus,
kaaviot, sivun asettelut, muotoilut, suojaus, tulostus)

Hallitsen PowerPointin kaytdn (mm. esityksen tekeminen, dian rakenne,
tyylit, dian vaihtuminen, muotoilut, tiedon tuominen toisesta ohjelmasta, ¢ ¢ € C C
kuvan lisaaminen, luettelot, tulostus)

Hallitsen Acrobatin kdytén (mm. tiedoston luominen pdf-muotoon,

lomakepohjan luominen, tekstin kopioiminen, sivujen erottelu, sivujen cccoc oo
lisadminen, pdf-tiedostojen suojaukset ja tulostusasetukset, pdf-

dokumentin muokkaus)

Hallitsen Fronterin kayton (mm. materiaalin tuottaminen, opiskelijoiden
lisddminen ja poistaminen, kurssien luominen, kurssin hallinnointi, yleisten
toimintojen kaytto, tiedon etsiminen, yleisten ongelmien ratkaiseminen,
yhteiskaytté muiden ohjelmien kanssa, sahkdpostin kdyttaminen)

Hallitsen Primuksen kaytdn (mm. tietojen etsiminen ja I6ytdminen,
tietojen sydttaminen, hakutoiminnon kayttéaminen, tulosteiden
ottaminen, todistusten tekeminen, OPSI-puun luominen, arviointien
sy6ttdminen)

Hallitsen CRM:n kaytén (mm. tietojen etsiminen ja I6ytaminen, hakujen
tekeminen,sahkopostin lahettédminen, asiakasdokumenttien c ccccC
tallentaminen)

Hallitsen M-Filesin kayton (mm. tiedon etsiminen ja I6ytaminen, tiedon ccc o c
tallentaminen, metatietojen maaritys)



Olen kehittanyt tietojarjestelmiin liittyvaa osaamistani viimeisen kahden vuoden aikana

seminaarit, koulutukset tms.
( ' ) LIITE 3

C eiliity tyshoni C ei C kylla, miten/missa? |

Vastaa kaikkiin kysymyksiin ja arvioi osaamistasi seuraavalla asteikolla:
1= en lainkaan 2= heikosti 3= jotenkuten 4= melko hyvin 5= erittdin hyvin.

Jos et tarvitse kyseistd osaamista lainkaan tyossadsi, jata kohta tyhjdksi.

IV Strateginen osaaminen: Uudistuminen

Uudistuminen tarkoittaa oman osaamisen ja omien toimintatapojen kehittamista, mika edellyttad mm.
kykya vastaanottaa eri lahteista tulevaa palautetta ja taitoa hyddyntaa sitd oman osaamisen ja
toimintatapojen parantamisessa. Se tarkoittaa aktiivista uuden tiedon hankkimista, jolloin henkil6lla on
kykya erotella relevantti tieto epdrelevantista sekd kykya toisaalta tunnistaa yksityiskohtia ja toisaalta
hahmottaa kokonaisuuksia. Uudistuminen edellyttda toimintaymparistdn aktiivista seuraamista ja siella
tapahtuvien hiljaisten signaalien havainnointia. Se on myds kriittista ajattelua ja kykya tunnistaa
toiminnan epdkohtia. Ennen kaikkea uudistuminen on uusien toimintatapojen ja -mallien luomista, jolloin
tarvitaan kykya soveltaa eri lahteistd saatua tietoa ja taitoa muuttaa teoriatieto kdytantéon.

1 2 3 4 5

Luova kehittdminen on minulle luonteenomaista c o c o cC
Minulla on kykya hahmottaa asiayhteyksié ja kokonaisuuksia c c c CcC
Tqui_stan_tybsséni oman alan substanssiosaamisen ja kehitan sita cCccoCc
aktiivisesti

tK;;;tkir;gzll;fak;éggn jatkuvasti opiskelijaryhmissani uusia cccc e
Hyddynnan palautteita aktiivisesti toiminnan kehittamiseksi cccoC
Seuraan aktiivisesti aikuiskoulutukseen liittyvia tutkimuksia ja artikkeleita ¢ ¢ € € C
Osaan suunnitella, kdynnistaa ja toteuttaa kehittdmisprojekteja (ONNORNONNONNO
Osallistun vapaaehtoisesti oman organisaationi kehittdmiseen [ONNORNONNONNO
Olen tydyhteisésséni aktiivinen kehittédja [ONNORNONNONNO

Olen kehittanyt uudistumiseeni liittyvid ominaisuuksiani viimeisen kahden vuoden aikana
(seminaarit, koulutukset tms.).

C e liity tyshoni C ei O kylld, miten/missa? |

Vastaa kaikkiin kysymyksiin ja arvioi osaamistasi seuraavalla asteikolla:
1= en lainkaan 2= heikosti 3= jotenkuten 4= melko hyvin 5= erittdin hyvin.

Jos et tarvitse kyseistd osaamista lainkaan tyodssadsi, jata kohta tyhjdksi.

Talousosaaminen

Talousosaaminen on yksi yrityksemme toiminnan perusosaamisia. Se on osaamista, mika liittyy
yritystoimintaan yleensa. Talousosaamisella tarkoitetaan toiminnan kannattavuuden seuraamista,
taloudellisten vaihtoehtojen punnitsemista ja kokonaistaloudellisten ratkaisujen toteuttamista. Se sisaltaa
kyvyn ymmartaa talouden lainalaisuudet ja tuottaa taloudellisia laskelmia seka taidon kehittaa omaa ja
organisaation toimintaa taloudellisesti kannattavampaan suuntaan.

1 2 3 4 5
Ymmarran kannattavan liiketoiminnan edellytykset coccocC
Osaan tulkita organisaatiomme tuloslaskelmaa ja tasetta coccocC
Osaan laatia budjetin oman vastuuni osalta c o cocC
Osaan laatia kustannuslaskelmia p&atéksen teon tueksi [ONNORNONNONNO
Tiedan, mista kustannukset muodostuvat ja toimin siten taloudellisesti ja ccc oo
kustannustehokkaasti oman vastuualueeni osalta
Osaan lukea omista ryhmisténi saatavia talouden raportteja ja cc oo
hyédynnan niita paatdsteni tukena
Tied&n ja tunnistan koulutuksen eri rahoitusvaihtoehdot c cc o cC
Ymmarran eri rahoitusvaihtoehtojen merkityksen c o coccC
Osaan hyddyntéa eri rahoitusvaihtoehtoja c ccccC
Osaan huolehtia kiintididen seurannasta cccoC
Tiedan, mita kaikkea tilastoidaan ja osaan omalta osaltani huolehtia ccc oo

tietojen oikeellisuudesta

Tiedan, mita kaikkea opetushallitukseen tilitetddn ja osaan omalta
osaltani huolehtia tietojen oikeellisuudesta

o]
o]
o]
o]
o]

o)
o)
9
o)
o)

Kehitdn toimintaani jatkuvasti taloudellisempaan suuntaan



Olen kehittdanyt talousosaamistani viimeisen kahden vuoden aikana (seminaarit, koulutukset

tms.). LIITE 3

C eiliity tyshoni C ei C kylls, miten/missa? |

Vastaa kaikkiin kysymyksiin ja arvioi osaamistasi seuraavalla asteikolla:
1= en lainkaan 2= heikosti 3= jotenkuten 4= melko hyvin 5= erittdin hyvin.

Jos et tarvitse kyseistd osaamista lainkaan tyossasi, jata kohta tyhjdksi.

Myyntiosaaminen

Myyntiosaaminen on MJK-instituutin avainosaamista. Se on osaamista, mita organisaatio toimiakseen ja
liikevaihdon turvatakseen edellyttad. Tassa myyntiosaamista mitataan vain kriittisilla mittareilla.

1 2 3 4 5

Kykenen saamaan aikaiseksi uusintaostoja ts. lisdkoulutuksia jo olemassa ccc oo
olevilta asiakkailta

Kykenen tekemaéan uusasiakashankintaa (yhteydenotot, asiakaskdynnit) ¢ € € C C

Olen kehittanyt myyntiosaamistani viimeisen kahden vuoden aikana (seminaarit, koulutukset
tms.).

C e liity tyshoni C ei C kylld, miten/missa? |

Mita muuta omasta osaamisestasi haluat saattaa organisaation tietoon (esimerkiksi jotain
erityisosaamista tai substanssia)?

[~

Vapaa palaute osaamiskartoituksesta yleensa:

il

Laheta I

Kiitos vastauksestasi!

FOF
S
iﬁfuhn
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OSAAMISKARTOITUKYSELYN SAATEVIESTI

Lahettdja: tarja.arminen@mijk.fi [mailto:tarja.arminen@mijk.fi]
Lahetetty: 23. huhtikuuta 2009 16:01
Aihe: Henkil6kunnan osaamiskartoitus

Hei!

MJK-instituutissa tehddan koko henkilokuntaa (pl. aulapalvelut) kasittdva osaamiskartoitus. Osaamiskartoituksen
avulla selvitetdan organisaation taman hetkistd osaamista. Kyselyssa on tarkoitus keskittya niihin osaamisiin, jotka
ovat kriittisid organisaation menestymisen kannalta. Tarkoitus on selvittdd, missa osaamisemme on vahvaa ja
missa taas vastaavasti ilmenee puutteita. Osaamiskartoituksen pohjalta organisaatiossa voidaan tarkemmin koh-
distaa osaamisen kehittamisen toimenpiteita jatkossa.

Osaamiskartoituskyselyyn on aikaa vastata su 3.5. asti. Tarkeaa on pysya annetussa aikataulussa, jotta yhteenve-
tojen tulostaminen heti maanantaina voi alkaa.

Kyselyn onnistuminen ja organisaatiotasoisen tiedon tuottaminen vaatii, etta kaikki timan viestin vastaanotta-
neet kyselyyn vastaavat. Jos sinulle ei tama vastausajankohta sovi (et ole sahkdisten yhteyksien pdassa tuolloin),
ota minuun yhteyttd nyt HETI. Neuvottelen kanssasi poikkeavasta menettelysta.

Kyselyyn vastataan omalla nimell3, silld saat vastauksesi myéhemmin omaan ja esimiehesi kdytt6on kehityskes-
kusteluja varten. Muuten missaan ei tule julki yksittdisen vastaajan antamat tiedot, joten vastaa rehellisesti —
siten, kun sinun mielestasi asia kohdallasi on.

Varaa aikaa vastaamiseen n. puoli tuntia, silld kysely sisdltdad monta kysymysta. Yritd vastata jokaiseen kysymyk-
seen! Ne vastaajat, jotka toimivat ns. tukitoiminnoissa eivat valitettavasti joka kohdassa tdhan pysty. Toivon, etta
nama vastaajat eivat kuitenkaan turhaudu, vaan kayvat kyselyn huolella 1api kohta kohdalta, silla joukossa on
kysymyksia, joihin myos tukitoiminnoilta edellytetdaan osaamista.

Teen koosteen kyselyn tuloksista toukokuun aikana. Tarkoituksenani on myds jarjestda infotilaisuus koskien

osaamisen johtamista MJK-instituutissa kokonaisuudessaan. Talldin kayn aihetta lapi laajemmin: mihin kokonai-
suuteen tama kartoitus liittyy, miten mitattavat kohteet valittiin ja miten jatkossa kartoitusta tullaan hyddynta-
maan. Taman infon ajankohta on kesakuu. Laitan tarkempaa tietoa ajankohdasta, kun ndaen, miten homma edis-

tyy...

Aina on
varaa
kehittya.

Iso Roobertinkatu 20-22, 00120 Helsinki, postiosoite PL 143, 00121 Helsinki
Puh. (09) 4762 5200, faksi (09) 4762 5222, e-mail info@mik.fi, www.mijk.fi INSTITUUTTI
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Vastaan mielellani kyselyyn liittyviin kysymyksiin, joten ole rohkeasti yhteydessa, jos sinua jokin asia mietityttaa.
Ja ei muuta kuin vastaamaan! Alla olevasta linkista padset vastauslomakkeeseen.

Kehittamisterveisin,
Tarja

http://www.webropol.com/p.aspx?t=1&I=323095_ac5a1d966fa941f0
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OSAAMISKARTOITUKSEN AVOINTEN KYSYMYSTEN VASTAUKSET

Kysymys [7.3] (Olen kehittanyt aikuiskoulutusosaamistani viimeisen kahden vuoden aikana (seminaarit, koulu-
tukset tms.). . kylld,miten?)

1.
2.

w

LN UA

14.
15.

16.

17.

18.

19.
20.

(16779679)

Aikuiskasvatuksen perusopinnot jaanyt kesken (16779672)

Aikuisohjausopintoja Amiedussa, nayttotutkintomestari, kasvatustieteen opintoja avoimessa yliopistossa
(16779663)

Hakeuduin opettajaopintoihin. Oppisopimusopintoihin liittyvin erityispiirteisiin perehtyminen (16779670)
Moninaistuva maailma perusopinnot Jyvaskylan yliopiston avoin yliopisto (16779661)
Nayttomestaritutkinto (16779665)

Nayttotutkintomestari 2008 (16779688)

Nayttotutkintomestarikoulutus (16779668)

NTM (16779664)

. NTMkoulutus (16779677)
11.
12.
13.

NTMkoulutus (16779689)

NTMkoulutus 2008 (16779660)

NTMkoulutus, lukuisat seminaarit yrittdjyyteen ja johtamiseen liittyen, verkostotapaamiset, benchmar-
king (16779685)

NTMseminaari,rehtoriseminaarit (16779684)

Olen suorittanut 9.2.2007 Aikuisopiskelijan moniammatillinen ohjaaminen (6 op) opinnot seka 5.12.2007
Toiminnalliset ja draamamenetelmat opetuksessa (6 op) opinnot Tampereen yliopiston Eduta instituutissa
ja valmistunut nayttotutkintomestariksi HAMK:in koulutuksesta kevaalla 2007 (16779675)

Opinnot (KM Turun yliopisto) (16779682)

Osallistumalla oph:n jarjestamiin seminaareihin, suorittamalla aikuisten ohjaukseen liittyvid opintoja, toi-
minut TYKE hankkeissa ja sen verkostoissa, osallistunut nayttotutkintojen kehittamisseminaareihin jne.
(16779666)

Pedagogiset opinnot, verkkoopetuksen seminaarit ja tapahtumat, toiminnallisten menetelmien koulutus
(16779673)

Seminaarit (16779686)

Tutkintotoimikuntien tilaisuudet, EkonomiEsimieskoulutusohjelma/SEFE (16779680)

Kysymys [9.3] (Olen kehittdnyt verkosto-osaamistani viimeisen kahden vuoden aikana (seminaarit, koulutukset
tms.). . kylld, miten/missa?)

1.
2.

(16779679)
Aikuiskouluttajan moniammatilliset opinnot opintojakson aikana ja kuluessa seka muihin tilaisuuksiin

Aina on
varaa
kehittya.

1 \

Iso Roobertinkatu 20-22, 00120 Helsinki, postiosoite PL 143, 00121 Helsinki
Puh. (09) 4762 5200, faksi (09) 4762 5222, e-mail info@mik.fi, www.mijk.fi INSTITUUTTI
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10.
11.

12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
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osallistuessa ja yhteydenpidossa uusien tutkinnon suorittajien tyopaikoille (16779675)

Efekon tilaisuudet, MJK:n kouluttajien perehdyttamistilaisuudet, asiakaskdaynnit (16779666)

Ei varsinaista verkostoitumiskoulutusta, mutta olen osallistunut tapahtumiin (16779673)

Eri tutkintotoimikuntien seminaarit (16779665)

Kaupan alan verkostokokoukset, koulutustarkastajien paivat, yrityskaynnit (16779670)

Lukuisat seminaarit ja koulutuspaivdt, mm. seuraavien tahojen jarjestamat: Suomen Yrittdjat, Naisyritta-
jyyskeskus, Tiimiakatemian yrittdjyysvalmentajien kohtaamiset, SoL Finland ry:n hallitustoiminta ja ta-
paamiset (SolL = Society for Organizational Learning), tutkintotoimikuntien kehityspaivat, tavoitteena tu-
tustua vahintdan kolmeen uuteen koulutustahoon per péiva jne. (16779685)

Messut, asiakastilaisuudet (16779663)

Naisten 10, projektinvetdjana 2008 (16779664)

Nayttotutkintomestarikoulutuksessa, OPH:n tilaisuuksissa, ITK pdivilla (16779688)

Olen suorittanut ylempi amk opinnoissani

verkostoihin / verkostumiseeen liittyvia opintoja (16779662)

Oman ammattiliiiton kautta (16779680)

Osallistumalla koulutuksiin, seminaareihin, workshopeihin ym. (16779660)

Osallistumalla oman alani seminaareihin ja tapahtumiin seka kutsuvierastilaisuuksiin (16779690)
Seminaarit ja NTM koulutus (16779668)

Seminaarit, messut, hankkinut arvioijia sopivissa tilanteissa ja omista verkostoista (16779686)
Sihteereille suunnatussa koulutuksessa (16779678)

Uusi tyonkuva, sisdinen koulutus (16779682)

Kysymys [12.3] (Olen kehittdnyt ndyttotutkintoosaamistani viimeisen kahden vuoden aikana (seminaarit, kou-
lutukset tms.). . kylld, miten/miss&?)

1.

RNV AWN

16.
17.
18.
19.
20.

Koultustarkastajien tilaisuuksissa oppisopimusasioita, kerrannut nayttotutkintoasioita jatkuvasti.
(16779670)

Nayttotutkintomestari 2007 (16779663)

Nayttotutkintomestarikoulutus (16779688)

NTM (16779665)

NTM 04/09 HAMK (16779664)

NTM 2007 (16779672)

NTM 2007 (16779675)

NTM 2008, OPH:n tilaisuudet (16779691)

NTM koulutus (16779668)

. NTMkoulutus (16779677)

. NTMkoulutus (16779689)

. NTMkoulutus 2008 (16779660)

. NTMkoulutus, nayttotutkintoseminaarit (mm. NASU) (16779673)

. NTMkoulutus, tutkintotoimikuntien kehittamispaivat, Nasu:t (16779686)

. NTMkoulutus, tutkintotoimikuntien kehittamispaivat, oma itseopiskelu jarjestamissuunnitelmia laatiessa

(16779685)

NTMseminaari (16779684)

Olen osallistunut OPH:n jarjestamille seminaareille (16779662)
OPH:n tilaisuudet (16779680)

Opso seminaari 2007 (16779682)

Yrittajan erikoisammattitutkinto (16779692)
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Kysymys [14.3] (Olen kehittanyt kumppanuusosaamistani viimeisen kahden vuoden aikana (seminaarit, koulu-
tukset tms.). . kylld, miten/missa?)

NouhswWNRE

(16779679)

Jatkuva yhteydenpito ja keskustelut. (16779670)

Kaytannon tyoskentelyn kautta (16779680)

Kts. aikaisemmin luettelemani tahot, seminaarit ja koulutukset (16779685)

Olen suorittanut osana ylempi amk opintojani kumppanuuteen liittyvia opintojaksoja (16779662)
Tybssa oppien (16779690)

Vastaan hieman sivuun: minulla ei ole vastuullani oikeastaan muita "kumppaneita" kuin Kiinko, jonka
kanssa toteutamme KIMI 3 ryhman koulutuksen. Kokemukseni perustuvat pelkdstdan taman kumppa-
nuuden hoitoon seka tietenkin hankeyhteistytssa tapahtuvaan kumppanuuksien hoitoon. (16779675)

Kysymys [16.3] (Olen kehittdnyt tietojarjestelmiin liittyvda osaamistani viimeisen kahden vuoden aikana (semi-
naarit, koulutukset tms.) . kyll4, miten/missi?)

LOoNTREWNRE

[y
o

11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.

(16779679)

Adobe koulutus 2007, Vista koulutus 2007, Mfiles-koulutus 2008, CRM koulutus 2009 (16779678)
CRMkoulutus, InDesignin perusteet, tydssa oppien (16779690)

CTPkoulutus kevaélla 2009 (16779688)

ECDL testivalvojakoulutus, talon sisilla jarjestetyt koulutukset (Priimus, Fronter, Mfiles) (16779668)
Eri taloushallinnon jarjestelmien kayttokoulutus (16779687)

Fronter koulutus, CRM ja Mfiles tulossa (16779665)

InDesiign koulutusta, taso 1 (16779663)

ITryhma, Fronterkoulutukset, Primus koulutus,Office 07 koulutus(16779673)

. Itse opiskellen kantapaaopiston kautta mm. excelia ja powerpointtia lisdd, ja monia koulutuksia on ollut

my0s tyonantajan jarjestamana (16779685)

Koulutukset (16779677)

MFilesiin ja Primukseen liittyvat infot 2008/2009 (16779660)

Olen osallistunut yrityksen jarjestdmaan Vistakoulutukseen ja Fronterkoulutukseen.(16779662)
Osallistuin yhteiseen Acrobatkurssiin (16779675)

Padkayttajakoulutukset (Fronter, Primus...) (16779682)

Sisdiset koulutukset (16779680)

Sisdiset koulutukset, NSF:n perehdytys (uusi outlook) (16779686)

Talon koulutuksissa (16779670)

Tyo6ta tehdessa ja kysyen (16779692)

Kysymys [18.3] (Olen kehittinyt uudistumiseeni liittyvida ominaisuuksiani viimeisen kahden vuoden aikana (se-
minaarit, koulutukset tms.). . kylld, miten/miss&?)

NP

(16779678)

(16779679)

Aikuiskouluttajan pedagogiset opinnot; tydn ohessa: olen aktiivisesti kehittamisty6ssa mukana koko ajan,
joiltakin osin myds johtaen sitd (16779673)

Edellisiin uudistumista koskeviin kysymyksiin liittyen: Vaittaman "Tunnistan tydssani oman alan substans-
siosaamisen ja kehitan sita aktiivisesti" kohdalla substanssiosaamiseni on opetus, aikuiskoulutus ja ohjaus.
(16779675)



12.
13.
14.
15.
16.
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Erilaiset projektit (16779682)

Jatkuva itsensa kehittdminen (mm.YET ja edelleen opiskelu) (16779692)
Koulutukset (16779677)

Kysyn neuvoa muilta ja otan kayttoon hyvia toimintatapoja (16779686)
Nasu seminaari OPH, Heratyskokous TWBA Group (16779664)

. NTM koulutus, seminaarit (16779668)
. Olen uudistaja ja kehittdja. Jos toimintaani MJK:ssa katsoo esim. 2007 2008, olen ollut aktiivinen kehitys-

ty6ssa, mutta viimeisen vuoden aikana olen "vetdytynyt enemman kuoreeni". En ole niin aktiivinen, kuin
normaalioloissa, johtuen organisaatiomme tilanteesta. (16779685)

Omaan tyota kehittamalla, tiedottajan tutkinto (16779690)

Omaehtoiset koulutukset (16779680)

Oppisopimuksiin liittyvat seminaarit (16779672)

Osallistumalla edellisessa tyopaikassani toteutettuihin sisaisiin kehittamiskoulutuksiin. (16779666)
Yliopiston avoimet luennot (20993167)

Kysymys [20.3] (Olen kehittanyt talousosaamistani viimeisen kahden vuoden aikana (seminaarit, koulutukset

. kylld, miten/missa?)

(16779679)

Jonkun verran osana ylemman amkkoulutuksen opintojani (16779662)

Koulutukset (16779677)

NTMkoulutuksessa, istumalla omien JET ryhmien talouspaivissa ja tekemalla huvikseni muutamia heidan
tehtdvidan. (16779685)

Omaehtoinen koulutus (16779680)

Osallistuin syksylla 2008 Talouslukutaitoa kdytdannossa lyhytkoulutukseen (16779686)

Tassd haastavassa taloutemme tilanteessa. (16779670)

Kysymys [22.3] (Olen kehittanyt myyntiosaamistani viimeisen kahden vuoden aikana (seminaarit, koulutukset

tms.)..

N

kylld, miten/miss&?)

(16779679)

Asiakashankinta, palvelu ja myynti on tdssd hommassa itsestdadnselvyys. (16779670)

Kaytannon kautta ja verkostolta oppimalla. Myynti on rohkeutta, jota oppii parhaiten tekemalla.
(16779685)

Myyva kirjoittaminen (Infor) (16779690)

Omaehtoinen koulutus (16779680)

Mitd muuta omasta osaamisestasi haluat saattaa organisaation tietoon (esimerkiksi jotain erityisosaamista tai
substanssia)?

1.

Télle organisaatiolle ei erillisesta erityisosaamisestani taida juuri olla hy6tya... Sen sijaan pyrin siihen, etta
ohjaus ja koulutus seka pedagoginen ja erityispedagoginen osaamiseni tulisi tarpeen mukaan hyédynne-
tyksi. Hanke ja

Projektikokemusta minulla on aina vuodesta 1995, ja sitakin hyédynnan tarpeen tullen, nykyisin tosin sel-
vasti vahemman kuin aiemmin. Suurin puutteeni on se, etten hallitse omien alojemme substanssia kovin-
kaan hyvin joskin



LITE 5 5(6)

2. Silta osin osaamiseni on merkittavasti kehittynyt viimeisen vuoden sisalla toimiessani koulutuspaallikkdona
ryhmille: asioista on ollut otettava selvaa ja tilanteisiin on ollut heittaydyttava. (16779675)

3. Olen melkein koko MJK:lla oloni ajan ollut aktiivisesti mukana sisdisessa toiminnan ja prosessien kehitta-
misessa sekd muutosten jalkauttamisessa ja sisdisessa kouluttamisessa liittyen eri tyéryhmissa tapahtu-
neeseen kehittamistydhon. Osassa olen ollut myds vetovastuussa. Tallaisessa tydssa koen olevani vahvoil-
la, ja tdaman myota on myos syntynyt laaja kokonaisndkemys moniin asioihin. (16779673)

4. Minulla on vankka rahoituksen, myynnin ja asiakaspalvelun tausta sekéa johtajakoulutus. Olen ollut Iahes
aina vastuullisissa esimiestehtavissd, koulutusala on jostain syysta poikkeus. Tahdn mennessa kokemusta
on kertynyt kolmesta eri koulutusorganisaatiosta, joissa olen saanut toimia melko itsendisissa tehtdvissa.
Samalla olen ndhnyt eri tapoja toimia ja vastannut usean tutkinnon kehittdmisestd. Ollut tekemadssa jopa
tutkinnon perusteita. (16779670)

5. Webropol paakayttaja (16779682)

Vahva BtoB myyntitausta. Toimin aluemyyntipaallikkdnd aiemmassa tydssani 5v. (16779668)

7. Toimistopalvelut ja eri ohjelmistojen kaytto ovat vahvuuksiani. Liséksi hallitsen Asteritaloushallinnon oh-
jelmiston kayton. (16779688)

8. Kiinnostusta ja ymmarrysta eri kulttuurien erityispiirteistd. Arkistointiosaaminen koulutusten ja tutkinto-
jen osalta. Yleiskasitys arkistoinnista kokonaisuudessaan. (16779686)

9. Minulla on hyvat suulliset ja kirjalliset vuorovaikutustaidot myynti, markkinointi ja asiakaspalvelutehtavis-
sa seka yrittdjana toimimisen ansiosta. Vahvuuksiini kuuluu myds kokonaisuuksien hahmottaminen, orga-
nisointikyky ja hyvat tiedonhankinta ja soveltamistaidot. (16779692)

10. Omien maisterinopintojen pohjalta johtajuuden substanssiosaaminen (toistaiseksi tietenkinteoriatasolla)
on lahempana sydanta ja vankempaa kuin liiketalous ja hallinto yleensa; LPT:sta asiakaspalvelun ja mark-
kinoinnin osaamisala on paremmin hallussa kuin perusosa. Kielitaitoni on vahva, joten voin hyvin arvioida
mm. ruotsin ja englannin tasoa (kuten jo teenkin). Myynti ei tunnu itselleni luontevalta, siksi arvioin
myyntiin liittyvat kohdat tasolle 2. Mutta jos olisi pakko myyda, niin kaipa ne myyntitaidotkin karttuisivat.
(Toki myyntiakin voi tehda eri tavoin, ei valttamatta tarkoita "vakisin tyrkyttamista ventovieraille..." par-
haimmillaan pitkien asiakassuhteiden ylldpitoa ja verkostoitumista.) (16779660)

11. Hyva organisoimaan ja jarjestamaan asioita, tilaisuuksia ym. (16779665)

12. Olen toiminut kouluttajana ja olen jo tydhaastattelussa sanonut, ettd voin myds itse kouluttaa esim. yrit-
tdjan ammattitutkinnossa. Olen myds tehnyt ndyttojen arviointia ja sita voisin tehda muiden tutkintojen
kuin omieni osalta. Osaan kadyttda SPSSohjelmaa ja tehda erilaisia tutkimuksia sekd analysoida niitd. Olen
jarjestanyt paljon erilaisia tapahtumia ja seminaareja ja olen hyva tapahtumien tuottamisessa.
(16779685)

13. Ulkoinen ja sisdinen laskenta budjetointi palkalaskenta tilinpdatoksen teko (16779671)

o

Vapaa palaute osaamiskartoituksesta yleensa:

1. Vaikea vastata naihin kysymyksiin ja sen vuoksi vastauksia onkin noin vahan. Tyohoni ei liity suurintakaan
osaa kysytyista asioista. Vastasin parhaani mukaan ja jos jotain tarvitsee viela enemman niin yritan vasta-
ta, mutta talla hetkelld tdma varmaan riittanee. (16779674)

2. Selkea ja helppo vastata! Avoimet kysymykset jokaisen "kysymysryhman" jalkeen ois kivat. Toivottavasti
kaikki vastaavat ja saadaan vihdoin henkilostén osaaminen kartoitettua! Kiitos tasta! (16779675)

3. Lomake oli selkeasti suunniteltu koulutuspaallikbiden ja koordinaattoreiden nakékulmasta, mikd on ym-
marrettavaa. Taytin kartoituksen omalta osaltani hyvin vapaasti soveltaen ja mietin osaamistatasoani siita
nakoékulmasta, millaista osaamista minun tydsséani tarvitaan. (16779690)

4. Tarpeellinen tehda organisaatiossa esim. vuoden valein. (16779662)



10.

11.
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Kiitos kartoituksesta! Hyva, ettd osaamista kartoitetaan. Tata lomaketta tayttaessani en ole vield ndahnyt
crmjarjestelmaa (koulutus on tulossa talla viikolla), joten jouduin valitsemaan vaihtoehdon: en osaa.
(16779688)

Toimenkuva koordinaattorin ja koulutuspaallikon valilla on sekava ja menee monesti paallekkain, joten
aina ei kysymyksiin ollut helppo vastata, koska aina ei ole itsellekdan selvda kumman toimenkuvaan ky-
seinen asia kuuluu tai kumpi siitd on ensisijaisesti vastuussa. (16779686)

Vaikea! Oma osaaminen vaikea suhteuttaa ja eritelld, kun on tuore tyontekija ja toimenkuva ja osaaminen
tuntuu vield kapeahkolta. (16779692)

On outoa, ettd tadssa kyselyssa kysytaan talousraporttien tulkintataitoja ja hyodyntamista tyossani, silla
niitd ei ole koskaan henkiloston nahtavissa, eika nain ollen tydssa hyodynnettavaksi. MJK:ssa ei laadita ta-
lousraportteja tai se on todella alkeellista, puhumattakaan niiden hyddyntamisesta yrityksen hyvaksi.
(16779678)

Pystyn asettumaan opiskelijan asemaan ja auttaa heitd sekad oppimisvaikeuksissa ettd myos henkilokoh-
taisissa ongelmissa, jotka ilmenevat koulutuksen yhteydessa. Samoin tulen hyvin toimeen kouluttajien
kanssa, olen joustava joskus ehka liiaksikin. (16779677)

Talousosiossa oli parissa kohtaa ikadn kuin kaksi asiaa samassa kysymyksessa, ne olisi pitanyt olla erillaan.
(Esim. tieddan miten kustannukset muodostuvat ja osaan toimia...Kaksi eri asiaa)Talousasiat ovat meilla
ihan retuperalld. Varsinkin ryhmiin, joihin on tullut kesken kaiken, ei voi enaa itse juurikaan vaikuttaa ta-
louden kannalta. Samoin toimintamallimme kumppanien suhteen on kulurakenteeltaan raskas. Talouden
raportteja pyytdessa tulee aina ihmeellisia lisaselityksia, etta tasta nyt puuttuu viela se ja sit tulee viela
osa lisaa jne. Eli koen, ettd minulla on talousosaamista, mutta nyt toimin sen mukaan miten minut ohjeis-
tetaan toimimaan. Kartoitus sinalldan ok, hyva etta tallainen vihdoin tehtiin! (16779685)

Inspiroival (20993167)
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