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The objective of the study was to think about the means to survey the Kymenlaakso
University of Applied Sciences competence of logistics. The aim was to propose

means of better that the competence would be to use.

In the study there the definition of the competence and the ways to improve it were
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1 JOHDANTO

Tyon lahtokohtana oli pohtia ja tutkia osaamista, jonka avulla Kymi Technologyn olisi
mahdollista paastd mukaan EU-tasoiseen logistiikan hanketoimintaan. Pohjatyona tuli
selvittdd osaamisen peruskasitteitd, kuten osaaminen ja osaamisprofiili. Osaamisen
teoriaa ja osaamisprofiili-kasitettd on opinnaytety6ssa kasitelty laajasti ja se luo opin-
naytetyon varsinaisen teoriaosuuden. Osaamisprofiili ei k&sitteend selvastik&éan ole
kaikille ennestaan tuttu, joten sen esitteleminen oli perusteltua. Teoriaosuuden lahtei-

na on kaytetty osaamisesta ja osaamisprofiilista Kirjoitettuja teoksia.

Hanketoiminnan kannalta tuli selvittaa niitd keinoja, joiden avulla voisi seurata avoi-
mia hankkeita ja mahdollisuutta osallistua niihin. Taustatyond hankkeiden osalta tuli
perehtya jo toteutuneisiin hankkeisiin. Sen perusteella pystyi tutustumaan mukana ol-

leisiin osapuoliin ja analysoimaan saatuja tuloksia.

Tyon tekijan kannalta ty6 osoittautui haasteelliseksi. Osaaminen on abstraktiudessaan
haasteellinen ja vaikeasti arvioitava asia, jos osaamisen mittareita ei ole méaaritelty.
Tyon keskeiseksi asiaksi muodostuikin siten osaamisen ja oppimisen teoriaosuus seka
pohdinnat aiheesta. Yksittdisten henkildiden osaamisen kartoittaminen ei tdmén tyon
yhteydessé ollut mahdollista, joten tydssa esitetddnkin keinoja, miten kartoittaminen

voidaan tulevaisuudessa toteuttaa.

2 OSAAMISPROFIILI

2.1 Maéritelméa

Osaamisprofiililla tarkoitetaan tassd yhteydessé keréatyn tiedon ja henkil6kohtaisen
osaamisen kartoituksen perusteella luotua tydkalua, jonka avulla pyritddn tunnista-
maan organisaation sisaista osaamista. Talla tavoin pyritddn parantamaan osaamisen ja
tyotehtévien parempaa kohtaamista. Osaamisprofiilin kannalta tdrkedd on myos se tie-
to, jolla pystytaan tarkastelemaan tulevaisuuden kehittdmis- ja osaamistarpeita. Osaa-
misprofiili tukee myos pidemmaélla aikavalill4 tapahtuvaa osaamisen systemaattista
kehittdmistd. Alati muuttuvassa maailmassa on ensiarvoisen tarkeda pyrkia koko ajan
oppimaan uutta ja kehittdméaan itsedan. Opiskelijalle tiedon ja koulutuksen ajantasai-
suus on ehdottoman tarked asia, jotta hanelld on valmistuttuaan valmiudet toimia sen

hetkisen oman alansa tekniikan ja jarjestelmien parissa.
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Osaamisprofiilin kannalta on tarkeaa yllapitaa sen oikeellisuutta ja huolehtia siitd, etta
osaamisprofiili pysyy ajan tasalla. Tdma mahdollistaa osaamisprofiilin nopean hyo-

dyntamisen. Osaamisprofiilia voidaan kéyttaé esim. tyon suunnittelussa, koulutuksen
suunnittelussa, rekrytoinnissa ja kuten tdiman toimeksiannon tapaan tietopankkina kar-

toitettaessa mahdollisuuksia osallistua erilaisiin hankkeisiin. (Hatonen 2011)

2.2 Menetelmét

Perusléhtokohtana oli selvittad, mitd osaamisprofiililla ymmarretaan. Aiheesta on kir-
joitettu useita kirjoja ja markkinoilla on useita yrityksia, jotka tarjoavat osaamisprofii-
liin tai osaamiskartoitukseen ja osaamisen kehittdmiseen liittyvia palveluita. Kymen-
laakson ammattikorkeakoulun kohdalla on méaritelty opiskelijoille koulutusohjelma-
kohtaiset tavoiteosaamiset entuudestaan, mutta koko organisaation osaamisprofiilia ei
ole maaritelty. Tassa tyossa pyrin esittelemaén osaamisprofiilien teoriaa ja tarjoamaan

tyokaluja osaamisprofiilin luomiseksi.

Olen myaos liittdnyt tyéhoni opiskelijoiden osaamisprofiilin, jonka olen pyrkinyt luo-
maan koulutustarjonnan sekd KyAMK:n opetussuunnitelman perusteella. KyAMK:n

opetussuunnitelma perustuu seuraaviin:

- ammattikorkeakoululainsd&dddnndn mukainen koulutuksen tehtavé

- Bolognan prosessi

- Eurooppalainen tutkintojen viitekehys elinikdisen oppimisen edista-
miseksi (EQF)

- Kymenlaakson ammattikorkeakoulun pedagoginen strategia 2009 —
2011

- Kymenlaakson ammattikorkeakoulun osaamisen ja tutkimus- ja ke-
hittdmistoiminnan strategia 2008 — 2011

- voimassa oleva tutkintosaanto

- opetusministerion linjaukset korkeakoulujen kehittdmissuunnitelma



3 OSAAMISEN JA OPPIMISEN MERKITYS

Jaavuorimalli havainnollistaa jadvuoren huipun, eli sen osaamisen, joka ilmenee eri-
laisissa tilanteissa toimintana. Nakyvén toiminnan perustan luo henkilén ndkymaton

osaaminen. (Hatonen 2011)

OSAAMINEN =
Toiminta
TOIMINTA tyoympdristossd
Ndkyvd osa
v TAIDOT

Kuva 1. Jadvuorimalli (Haténen 2011)

3.1 Mitd on osaaminen?

Osaaminen koostuu tiedoista, taidoista ja persoonallisista ominaisuuksista. Osaamista

on myo6s uuden omaksuminen ja kyky uusiutua.

Tyb6eldmaosaaminen voidaan madritella niin, ettd osaamisella tarkoitetaan tyon vaati-

mien tietojen ja taitojen hallintaa ja niiden soveltamista k&ytanngssa.
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Ihmisen elama on eldménmittainen oppimisprosessi. Miksi tata ei siis kdyteta tyoela-
maéssa todellisena voimavarana? Ymmarrettavaa toki on se, ettd tydtehtédvaad haettaessa
tyonhakijat on jollakin perusteella arvotettava ja laitettava jarjestykseen. Kumpaa siis
pidetddn nykypdéivana tarkedmpéana ominaisuutena; kokemusta vai kykyéa ja motivaa-
tiota oppia uutta? Berglundin (2008) mukaan uusien tyontekijoiden asenne uuden op-
pimista ja jatkuvaa kehittymisté kohtaan ovat yrityksen kannalta tarkedmpi asia kuin
se, miten hakija on edellisissa tehtévissaan parjannyt. Jatkuva oppiminen ja oppimisen
halu voivat nuoren tyontekijan tapauksessa vaikuttaa merkittavasti hanen urasuunnit-
teluunsa. Oppiminen voi myos vaikuttaa vanhempien ja ikaantyneiden tyduraan piden-
tamalla sitd, koska mielenkiinto tydtehtdvad kohtaan pysyy parempana. Esimiesten
yhtend tehtévana tuleekin olla huolehtia siitd, ettd tyontekija kohtaa tydssaan hanelle
sopivia haasteita. Ymmarrettavasti kaikilla ei ole yhta suurta halukkuutta kehittaa itse-
aan, mutta tassa kohtaa yksil6llisen osaamisprofiilin luominen tai tarkastelu voi tulla
kysymykseen. Monella ihmiselld on varmasti se ongelma, etta jos joutuu tydssaan lii-
an pitkaan tekeméén samaa ja yksitoikkoista asiaa, jossa ei joudu kovin paljon mietti-
maan mita tekee, tylsistyy ja kokee jonkinlaista taantumaa motivaatiossa ja asenteessa
tyotehtdvaansa kohtaan. Suuri osa tydntekijoista tydskentelee edelleen tydtehtavissa,
jotka tarjoavat heille vain vahdisida mahdollisuuksia jatkuvaan kehittymiseen ja uralla
etenemiseen. Toiset joutuvat taas tyGskentelemadn omien resurssiensa ylarajoilla, jol-

loin kehitys voi olla mahdotonta. (Hat6nen 1998)

Omaa oppimista pohtiessani olen tullut siihen tulokseen, ettd uuden asian oppimisen
ensimmadiset hetket ovat sellaiset, etta tietoa tulee imettya valtavasti lyhyessa ajassa.
Kun aikansa uutta asiaa opeteltuaan saavuttaa tietyn ns. ’riittdvdan hyvan” tason, op-
piminen hidastuu, jos ei sita pysty jatkuvasti aktivoimaan. Usein kuulee sanottavan,
ettd “vanha koira ei opi”. Tétd viitettd en allekirjoita. Pohjimmiltaan ihminen on sel-
lainen, ettd han oppii ldhes mitd vain, mista on oikeasti kiinnostunut tai minka haluaa

oikeasti oppia.

Oppimista on monenlaista, ja yksi tapa oppia on oppia virheista ja historiasta. Jos yksi
tehdas siirtdd tuotantoaan ulkomaille ja tyottémaksi jaa satoja ihmisid, ei voida olettaa,
ettd kyseessa olisi jonkinlainen yksittéistapaus. Samaa voidaan ajatella nykyisesté Eu-
ro-alueen Kriisistd, jossa yksi kerrallaan valtiot ovat ajautuneet hankaluuksiin. Jos
kaikki mielenkiinto kohdistuu ja toiminta alkaa aina vasta siiné vaiheessa kun on jo
hata kadessd, niin auttamattomasti se on liian myohéista. Vaheksymétté asioiden jal-

kihoidon tarkeytté voisi silti ajatella, ettd ennaltaehkaiseva ja eteenpdin suunnattu aja-
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tusmaailma on monessa suhteessa jarkevampad, kannattavampaa ja jopa taloudelli-
sempaa. Samaa asiaa Vvoisi yrittdd selventad esimerkilld, jossa sairaanhoito keskittyisi
enemmankin terveydenhoitoon ja ennaltaehk&isevaan toimintaan. Jo pienillakin teoilla
voi olla suuri merkitys tulevaisuudessa. Samaa ajatusmaailmaa pitéisi soveltaa yritys-
maailmaan ja yksilonkin tasolle niin, ettd katseet suunnataan tulevaisuuteen ja mieti-

tadn enemman sitd, mitd osaamista tulevaisuudessa tarvitaan.

3.2 Osaamisen johtaminen

“Organisaatiot madaltuvat, asiantuntijuus kasvaa, koulutustaso nousee, tietotekniikka
kehittyy ja organisaatioiden verkottuminen ja kumppanuudet lisdéntyvat. Puhutaan
oppivista organisaatioista, mika tuo esimiesroolin lahemmas valmentajan roolia.
Muutosten mukanaan tuomat haasteet ja muuttuvat tyon tekemisen tavat luovat tilaa
ja tarvetta selkedlle esimiesroolille myds osaamisen johtamisen nakékulmasta. ” (Haa-
taja 2009)

Haatajan (2009) ajatus johtamisen muutoksesta kuvastaa hyvin sitd, miten johtajuus

tulee muuttumaan entistd enemman valmentamisen ja ohjaamisen suuntaan.

”lIman esimiehen omaa esimerkkia ja sitoutumista henkilékunnan motivoiminen
osaamisen tai tyohyvinvoinnin kehittamiseen ei tyoyksikoissa onnistu. Nykyaikaiset
esimiehet tunnistavat osaamisen merkityksen, pystyvat hyddyntamaan olemassa ole-
van osaamisen sekd rakentamaan nopeasti uutta osaamista. Se edellyttaa esimiehelta
aktiivista otetta myds oman osaamisensa johtamiseen seké ajan hermoilla pysymista.
Kun esimiesten johdolla osaamisen kasitteistd on selkeasti maaritelty ja yhteinen ar-
viointijarjestelma luotu, voidaan kuvailla osaamisalueita, jotka ovat tulevaisuudessa

erityisen tarkeitd myonteisen kehityksen aikaansaamiseksi. ” (Haataja 2009)

Haataja (2009) mainitsee osaamisen késitteiston maarittelysta hyvin sen asian, etta
kun kaikki ymmartavéat yhteiset padmaarat ja kasitteet, niiden toteuttaminen on tule-
vaisuudessa mahdollista. Perusasioiden péélle on hyva rakentaa menestyksellista kehi-

tysta.
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3.3 Elinkaari

Tuotteella on elinkaarensa, joten miksi sitten yritykselld itselldén ei olisi elinkaarta?
Tuotteen elinkaari jaetaan usein viiteen osaan, jotka ovat esittely, kasvu, kypsyminen,
uusiutuminen ja lopettaminen. Oheista kuvaa (kuva2.) voidaan mielestani kéyttaa ai-
van yhta hyvin niin tuotteen kuin yrityksenkin elinkaaren kuvaamiseen. On tietysti
ymmarrettava, etta selkeité rajoja eri vaiheiden vélille ei voida vet&a tai méaritella
ajallisesti. Kuitenkin jokaisen yrityksen ja tulisi miettid toimintaansa kyseisen kuvan
ja toiminnan eri vaiheiden kannalta. Yritys ei voi menestyksekkaasti kehittya, elleivat
yrittdja ja omistaja seka heidan osaamisensa kehity yrityksen mukana. Tarkeimpié ke-
hittymisen kohteita yritt4jalla ovat hallinnointi-, markkinointi-, vuorovaikutus- ja hen-
kilostojohtamisen taidot. Yritt4jan on mietittava tarkkaan, milla osa-alueilla néisté tu-
lee toimimaan itse ja tarpeen mukaan hankkia osaavaa henkildstéa muihin tarvittaviin
tehtaviin. Liian suurta taakkaa ei kannata itselleen kasata vain silla perusteella, etta

tahtoo pitad kaikki langat omissa késissaan. (Yrittajyysvayld. Opetushallitus. Etélu-

kio.)
WVOLYY M
+
AlKA
~ S Lusiutuminen |
— syntyma kasvu kypsyminen _
Tuoteidean ypsy lopettaminen
kehittaminen
Kuva2. Elinkaari (Yrittajyysvayla. Opetushallitus. Etélukio.)

Seuraavassa kaydaan lapi elinkaaren vaiheita ja niihin liittyvia asioita johtamisen kan-

nalta.
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1. ldean kehittiminen/aloitusvaihe

Aloittavan yrityksen henkilosto voi olla alkuvaiheessa pieni ja usein omis-
taja tekee itse paljon tai valvoo alaisiaan.

Péa4asiallisena tehtdvana on saada asiakaslahtoinen tuote/palvelu markki-
noille.

Yrityksen perusasioiden ja rahoituksen on oltava kunnossa.
(Yrittajyysvayla. Opetushallitus. Etélukio.)

2. Syntymé/ henkiinjadmisvaihe

Yrityksen on hankittava jalansija markkinoilla

On luotava uskottava ja luotettava tuote/palvelu, jonka asiakkaat toteavat
laadukkaaksi

Johtamisen kannalta tarke&a on hallita kasvun nopeutta

Kassavirran ja rahoituksen hallinnan on oltava kunnossa nopeankin kasvun
aikana. (Yrittajyysvayla. Opetushallitus. Etélukio.)

3. Kasvuvaihe

Kasvun rahoituksen ja yleisen kontrolloinnin on oltava hallinnassa
Tyontekijamadran kasvaessa on opittava hallinnoimaan asioita seka pyrit-
tava kasvamaan ammattimaiseksi johtajaksi

Pienimuotoisesti toimintansa aloittaneelle ja itse mukana ammattilaisena
toimineelle siirtyminen toimintaa johtavaksi ja hallinnoivaksi voi olla haas-
teellista. (Yrittajyysvayla. Opetushallitus. Etalukio.)

4. Kypsyminen/uusiutuminen

Yrityksen johdon on keskityttdva toiminnan suunnitteluun ja valvontaan.
On keskityttava asiakkuuksien hallintaan ja luotava verkostoja joiden avul-
la pyritadn vakiinnuttamaan toimintaa seké laajentumaan.
Omistajuuskysymyksien miettiminen on ajankohtaista.

(Yrittajyysvayla. Opetushallitus. Etélukio.)

5. Uusiutuminen/taantuminen/lopettaminen

Kustannustehokkuus seka tuottavuus ovat avainteeseja.

Yrityksen pilkkominen tulosvastuullisiksi yksikoiksi johtajan taakan ke-
ventamiseksi.

Yrityksen myyminen tai liittiminen osaksi suurempaa konsernia.
(Yrittajyysvayla. Opetushallitus. Etélukio.)

3.4 Tyobeldman uudet haasteet

Maailman muuttuessa ihmisen on kyettdvd muuttumaan sen mukana.
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“Elinkeinoeldmdn keskusliitto (EK) ennakoi vuodeksi 2015 tehdyissd koulutus- ja tyo-
voimapoliittisissa linjauksissaan tyelaman ja tyotehtavien sisallon muutosten nopeu-
tuvan ja aiemmin hankitun ammattitaidon vanhenevan entistd nopeammin. Muutos on
ymparistossamme jatkuvasti lasnd. Se vaatii uusiutumista ja sopeutumista paitsi kai-
kilta organisaatioilta myos yksiloilta. Taman myota tyo ja oppiminen liittyvat yha tii-
viimmin yhteen ja kaikissa tyotehtavissa tarvitaan jatkuvaa osaamisen kehittdmista.
(EK:n koulutus- ja tydvoimapoliittiset linjaukset vuodeksi 2015, 2010). Pelkastaan tie-
to tai tyotehtavakohtaiset tiedot ja taidot eivat riitd, vaan osaamisen ydin muodostuu

kyvysti oppia, kehittyd ja kehittdd.” (Hatonen 2011)

Tyonteko keskittyy nykypdivand yha enemman tiimityoskentelyyn, jossa jokainen
tiimin jasen on jossain maarin vastuussa yhteisen tyon tuloksesta. Tamé edellyttaa
tyontekijoiltd myos tuntemusta koko yrityksen toiminnasta kokonaisuutena. Tydnteon
rytmi on myos muuttunut nopeammaksi, mika edellyttaa tyontekijalta kykyé itsenéi-
seen tyoskentelyyn ja nopeaan paatdksentekoon. Laatuajattelu on myoés noussut vallit-
sevaksi tekijaksi kovan kilpailun ja asiakkaiden laatutietoisuuden takia. Tyonteosta on
tullut entistd kokonaisvaltaisempaa, jolloin jatkuvalle kehittymiselle ja itsensa kehit-
tamiselle on tilausta. (Hat6nen 1998)

3.4.1 Tyoburan suunnittelu

Useissa tilanteissa alempiarvoisen tyontekijan tiedostettu osaaminen olisi yrityksen
kaytettavissa, mutta usein torméatéan tiettyihin arvovaltakysymyksiin. Monessa yrityk-
sessa voitaisiin olla huimasti kehityksen kannalta pidemmélld, jos yrityksessa kaytet-
taisiin tyontekijoitd enemman niissa tehtévissa, joihin tyontekijalla on tarvittavat val-
miudet. Liian usein tyopaikoilla vaaditaan vain tiettyd osaamista eika tyontekijan
osaamisprofiilia tarkastella muilta osin kuin vain tyon vaatimalta ammatilliselta kan-
nalta. Tyontekijoiden oma hiljainen osaaminen olisikin syyta ottaa esiin ja kéyttaa sita
ehdottomasti eiké sortua tyonjohdon puolelta arvovaltakiistoihin. Tydpaikkaa haetta-
essa usein ammatilliset valmiudet ovat paéasiassa, mutta olen sitd mieltd, etta lahes
yhté térkeédé on tyontekijdn muu osaaminen, josta voi olla yritykselle lisdarvoa. Tdméan
esiin nostaminen esim. tyohaastattelussa voi tosin olla vaikeaa. Jos liséa Cv:hen lisé-
arvoa tuottavia osaamisia, on oltava valmiina selventaméén tarvittaessa, mita hyotya

niistd mahdollisesti voi olla. Oma osaaminen ja mielenkiinto tiettyihin asioihin voi
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my0s kertoa tyonantajalle jotakin omasta persoonasta. Persoonalliset ominaisuudet ja

asenteet voivat olla lopulta ratkaisevia tekijoita tyota haettaessa. (Berglund 2008)

Henkilokohtaisen osaamisen ja halukkuuden kartoittamiseksi olisi tarkead keskustella
ja pohtia tyontekijoiden kanssa, mita he ty6ltdan odottavat. Ihmisissa on eroja, ja joil-
lekin riittad se, ettd tekee palkkansa eteen tarvittavan madrén toitd ja on siihen tyyty-
véinen. Toisille jatkuva kehittaminen ja uralla eteenpdin padsy ovat ensisijaisen tarkei-
t4 asioita. Kolmas saattaa miettid alan vaihtoa tai muuta ratkaisua ihan vain vaihtelun
vuoksi. Tarkeinta olisi olla tietoinen ihmisten ajatuksista tyota kohtaan, jotta voidaan
suunnitella heille sopivat tehtavat ja sopiva tehtavan vastuullisuus. Jos jollakulla on
halukkuutta kouluttautua tyénteon ohessa, tyonantajan pitdisi suhtautua siihen kannus-
tavasti. Tyontekijan halua kouluttautua ja menna eteenpdin uralla ei saisi misséan ni-
messad kokea tyonantajan kannalta uhkana. Nykyisessa tydvoimatilanteessa, jossa tyo-
paikat ovat “’kiven alla”, saattaa esimerkiksi harjoittelijana olevan insintériopiskelijan
lasnéolo tydpaikalla luoda pahimmassa tapauksessa ik&an kuin uhkan Iahimman esi-
miehen asemaa kohtaan. Esimies tavallaan kokee oman asemansa jollain tapaa uha-
tuksi. Télloin esimiehen ”pelko” oman aseman sédilymisestéd voi vaikuttaa tydilmapii-
riin negatiivisesti. Nuoren ja innostuneen, uraansa aloittelevan korkeasti koulutetun
henkilon mielipiteet ja kehitysideat eivat valttdmatta miellyta aina kaikkia jo pitkaan
alalla olleita. Mentaliteetti, ett4 ajatellaan, ettd “aina on tehty ndin, miksi nyt muutta-
maan tapoja” ei saisi endd olla vallassa. Tdmakin ajattelutapa muuttunee tietynlaisen

sukupolvenvaihdoksen mukana, tulevien vuosien aikana. (Berglund 2008)

4 OSAAMISEN KEHITTAMISEN VAIHEET

Systemaattinen osaamisen kehittdminen koostuu monista toisiinsa liittyvisté vaiheista.
Toiminta lahtee liikkeelle tarkastelemalla organisaation visiota, strategiaa ja toimin-

nan tavoitteita. Naiden elementtien pohjalta méaaritellaan organisaation tavoiteosaami-
nen. Tavoiteosaamisen maérittelyn jalkeen luodaan osaamiskartta, joka toimii organi-

saation visiota tukevana tytkaluna.

Seuraavassa vaiheessa luodaan osaamisen tavoiteprofiilit osaamisen arviointia varten.
Tavoiteprofiilien jélkeen arvioidaan osaamista. Se voi tapahtua monella tavalla. Tar-

keintd on saada tietoa osaamisen tasosta.
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Suunnitelmat kehittamisesta aloitetaan, kun on saatu tarvittava maara tietoa arvioin-
tien pohjalta. Jaljempéné on kuvattu kaikki osaamisen kehittamisen vaiheet yksityis-
kohtaisesti. (H&t6nen 2011)
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Kuva 3. Osaamisen kehittdmisen kokonaisuus (Haténen 2011)
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4.1 Yksilon osaamisen kehittdminen

4.1.1 Tehtdvékohtainen osaamistasojen maarittely:

Madritellaan tehtdvakohtaiset osaamisalueet ja puretaan ne tiedoiksi ja taidoiksi. Kes-
kustellaan osaamiskartoituksen sisallosta sekd tavoitteista. Méaéritellaén osaamisen ta-
voitetasot. Osaamiskarttaan merkitaan organisaation osaamisalueet, joita tarvitaan nyt

ja tulevaisuudessa. (Haténen 2011)

4.1.2 Osaamisprofiilien madrittely

”Osaamisprofiilin avulla osoitetaan, mitd osaamista tulee olla ja mitd osaamista tulee
arvioida ja kehittdd” (Hatonen 2011). Osaamisprofiili voidaan méaritelld yksittéiselle

tyontekijalle, organisaation osalle tai koko organisaatiolle.

4.1.3 Osaamisen arviointi

Osaamisen kehittdminen tapahtuu nykyosaamisen arvioinnin perusteella. Arvioinnissa
verrataan osaamista asetettuihin tavoiteosaamisiin. Kehityskeskustelut, itsearviointi ja

esim. 360°- menetelmé& ovat keinoja osaamisen arvioinnissa.

4.1.4 360°-menetelméa

Osaamiskartoituksen voi tehda monella tavalla. Perinteisesti tydntekija ja esimies te-
kevét ensin arvionsa tydntekijan osaamisesta, ja niita sitten kaydaan yhdessa lapi esi-
merkiksi kehityskeskusteluissa ja tehddén tarkennuksia. Perinteisen tyontekija-
esimies-asetelman rinnalle on kehitetty ns. 360°-arviointimenetelmd. Tah&n menetel-
mé&én kuuluvat esimiehen ja tyontekijan liséksi tyotoverit, kollegat seka asiakkaat.
Tama menetelma on kayttokelpoinen siksi, etta tiimityon yleistyessa esimiehelld ei
enad valttamatta ole mahdollisuuksia hallita kaikkien alaistensa tietotaitoa, vaan han
pikemminkin toimii tiimien ja ryhmien vetdjana. Esimiehelle 360°-menetelmé voikin
antaa enemman tietoa alaisista, kuin heilld muuten olisi kaytettavissaan. 360°-
menetelméssa on myos se etu, ettd organisaation osaamisesta saadaan tietoa asiakkail-
ta ja ndin voidaan pyrkié kehittdamaan asiakkuuksien hallintaa seké parannetaan asiak-
kuuksien laatua. Ennen 360°-menetelmaan siirtymisté on kuitenkin térkeaa kertoa me-

netelmé&sté arvioinnin osapuolille, jotta pystytddn saamaan arvioinnista kaikki hyoty
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irti. Joillekin palautteen antaminen ja toisille etenkin vertaisilta saatu palaute saattaa

aiheuttaa hermostuneisuutta, jolloin toimiminen ei ole luontevaa. (Hatoénen 2011)

360° -arviointi

Tydtoverit

Perinteinen arviointi

' Ulkoiset
~ \&= \_asiakkaat
Kollegat

" Arvioitava
tyantekijs

Kuva 4. Perinteinen henkil6ston arviointi ja 360°-arviointi. (Hatonen 2011)

4.15 Osaamiskartoitus sahkoisesti

Yksi vaihtoehto osaamiskartoituksen tekemiselle on tehd& se sdhkoisesti. Téllaisen
toimintatavan etuna on se, ettd organisaatiosta valittu paakayttaja voi hallinnoida kar-
toitusohjelmaan vaadittavia kayttajatunnuksia ja salasanoja. Tyontekijalle voidaan 1&-
hettdd esim. sahkopostiin kayttajatunnus ja salasana, jolloin osaamiskartoituksen voi
tayttaa sille luodussa www-osoitteessa. Téllaisia palveluita tarjoaa esimerkiksi Well-
works Oy. Wellworksin osaamisjarjestelman kyselytyokalulla organisaation henkilds-
to voi arvioida omaa osaamistaan. Jarjestelmasta saadaan reaaliaikainen raportti
osaamiskartoituksen tuloksista. Tuloksia voidaan tarkastella havainnollisilla taulukoil-

la ja graafisilla kuvioilla.

4.2 Kehittdmisen suunnittelu

Kehittdmisen tulee olla systemaattista. Suunnitelmat tehd&an kirjallisesti ja niiden to-
teutumista seurataan saénnollisesti. Kaikkea ei pida lahted kehittdmaan samanaikaises-
ti, vaan kehittdmisalueet on priorisoitava tarkasti. Inmiset ovat yksil6llisia, ja kaikille
ei voi automaattisesti luoda samanlaista oppimismallia. Keinoja oppimiseen on mo-
nenlaisia, ja tdsséa esimiehen tehtdvané onkin 10ytaé yhdessé alaisen kanssa hanelle so-

piva keino.
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4.3 Kehittdminen

Kehittamisen keinoja on useita. Tydssa oppimisen ja kehittymisen voi jakaa esimer-

kiksi seuraaviin viiteen kategoriaan:

1. Yhteisvastuullinen toiminta

2. Ohjaustehtavat

3. Laajenevat tyotehtavat

4. Kehittymistd tukeva tyokulttuuri

5. Itseohjautuvuus ja aktiivinen opiskelu

N&ma viisi voidaan tietysti jaotella vield jokainen erikseen moneen osaan (kuva 4.),
mutta ehka tarkeimpéna voidaan kuitenkin pitad tydyhteison siséisen osaamisen jaka-

mista. Tietotaitoa haviaa esim. elakditymisen myota.

Tydyhteison sisdisen oppimisen tunnuspiirteend voidaan pitaa sosiaalisuutta ja yhtei-
sOllisyyttd, joten sosiaalisesti rajoittuneille parempi vaihtoehto voi olla esimerkiksi it-
seopiskelu. Tarkeintd on pyrkia 16ytamaén jokaiselle sopiva tapa kehittya ja oppia.
(Haténen 2011)
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Kuva 5. Osaamisen kehittamisen vaihtoehtoja (Haténen 2011)
4.4  Benchmaring organisaation toiminnan kehittéjana

4.4.1 Benchmarking

Benchmarking on toimintaa, jossa pyritdadn vertaamaan omaa toimintaa vastaavien yk-
sikdiden tai kilpailijoiden toimintaan. Benchmarkingin avulla pyritdén [6ytdmaan par-
haita mahdollisia toimintamalleja. Vastavuoroisesti Benchmarking auttaa myos tun-

nistamaan oman toiminnan heikkouksia. Saatujen havaintojen perusteella voidaan ryh-
tya uudistamaan, kehittdmaan ja parantamaan omaa toimintaa.

Kohteet voidaan valita joko omalta toimialalta tai miltd tahansa alalta. Organisaation

sisdisesti voidaan ajatella toimittavan siten, ettd vertailua suoritetaan mygds organisaa-
tion eri osastojen vélilla.
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Saman alan toimijoiden suhteen on tunnistettava ensin kyseisen alan merkittavat me-
nestystekijat, koska jotta voitaisiin verrata tuloksia, on verrokin toimintaa tunnettava
jossain méarin. Tavanomaisimpia verrattavia kohteita ovat taloudellinen menestys,
asiakastyytyvéisyys seka toiminnan ja tuotteiden laatu. Toki on olemassa monia yleis-
patevié toimintaprosesseja, jotka patevat miltei alalla kuin alalla. Naita vertailtaessa
voi olla jopa antoisampaa verrata omaa toimintaa jonkun taysin muun toimialan toi-
mintaan. Tallaisia yleispétevié toimintoja ovat mm. johtaminen, taloushallinto, tuo-

tannonohjaus tai henkiléstéhallinto. (Hatonen 1998)

4.4.2 Benchmarkingin toteutus

4.4.2.1 Tutustumiskaynnit

Usein kéytetty tapa on ennalta sovitut tutustumiskaynnit ja vierailut. Tutustujien tulee
valmistautua vierailuihin ennalta, jotta voidaan miettida, mista erityisesti halutaan lisa-
tietoa. Kysymysten laatiminen etukateen mahdollistaa parhaan hyddyn, ja jos tutustu-
miskaynnin jérjestdjakin saa jo etukateen tietoonsa mista vierailijat ovat erityisen

kiinnostuneita, helpottaa tdma jarjestgjan tilannetta. (Haténen 1998)

4.4.2.2 Aineiston perusteella

Vertailua voidaan tehdd myds aineistojen perusteella esim. tunnuslukuja vertaamalla.
Liséksi voidaan kayttaa kirjallisuutta, julkaisuja, artikkeleita tai yrityksen internet-
sivuja. Benchmarking on vastavuoroista toimintaa, jolloin pitdd muistaa myds oman

toiminnan arvioittaminen ulkopuolisella. (Hatonen 1998)

5 KYAMK:N LOGISTIIKAN OSAAMISPROFIILI

5.1 Profiilin luominen

Osaamisprofiilin luominen alkoi perehtymalld siihen, mita osaamisprofiililla yleisesti
ottaen tarkoitetaan. Osaamisprofiileja tutkimalla sain kasityksen, minkélaiseksi pyrin
osaamisprofiilia luomaan. Toimeksiannossa maariteltiin osaamisalat, jotka tulisi ottaa
huomioon profiilia luotaessa. Paapaino profiilissa olisi logistiikkaosaaminen. Nama
osaamisalat ovat liiketalous ja tekniikka, jonka jaoin vield erikseen logistiikan ja liike-

toiminnan logistiikan osa-alueisiin.
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Osaamisen kartoituksesta ja osaamisprofiilien luomisesta on tehty runsaasti tutkimus-
ta. Naihin tutkimuksiin, pro gradu-tutkielmiin ja ammattikorkeakoulujen opinndyte-
toihin tutustumalla olen koonnut tietoa osaamisesta ja oppimisesta. Tiettyja nakokul-
mia osaamisasioihin olin pohtinut jo aiemmin, ja tutkimuksia lukiessani ndma ajatuk-
set saivat vahvistusta. Koen, ettd aiemmista tutkimuksista on hyoétya, sillé niin saman-

suuntaisia ajatuksia niista 10ytyy.

5.2  Tutkimustavoite

Tavoitteena on tarkastella KyAMK:n logistiikkaosaamista monipuolisesti. Saatujen
tulosten perusteella luodaan osaamisprofiili, jota kdytetddn apuvélineend haettaessa
kansainvélisid yhteistyokumppaneita ja -hankkeita. Tavoitteena on myds kartoittaa eri
vaylig, joita seuraamalla voidaan olla tietoisia tulevista hankkeista. Pddpainona hank-
keiden seuraamisessa pyritdan pitamaan EU-tason hankkeita. Opinnéytetyon tarkoi-
tuksena on ehdottaa toimintamalli, miten kyseisiin hankkeisiin olisi mahdollista paastéa

mukaan.

6 TULEVAISUUDEN NAKYMAT

6.1

Organisaation tulee miettia, minkalaisena se haluaa nahda itsensé tulevaisuudessa. On
mietittdva, mitka ovat ne asiat, joiden perusteella halutaan profiloitua. On pyrittava
I6ytdmaan sellaisia asioita, joiden avulla voidaan taata oma markkinaosuus. Ei riita,
ettd asioita on kirjattu organisaation visioon, vaan niiden toteutumista on myos seurat-
tava. Erilaisia tulevaisuuskartoituksia voidaan kayttaa apuvalineind mietittaessa tule-
vaisuutta. Tarkeda on kuitenkin pystyé reagoimaan nopeasti tulevaisuuden ndkymien

muutokseen. (H&tonen 1998)

Painopisteet

Tulevaisuutta ajatellen olisi ehdottoman tarkeété pohtia niitd suuntia ja painopisteita,
joihin koulutusta pyritd&n viemaan. On mietittdva, miten koulutuksesta saadaan kiin-
nostavaa, jotta opiskelijoita hakeutuu jatkossakin Kymenlaaksoon. Tutkinnon suorit-
taneiden mééaraa tulee vertailla alalla olevaan tydtilanteeseen, jotta kysynté ja tarjonta

kohtaavat. Koulutustarjonnan ldhtékohtana tulee olla tybeldman tarpeet. Koulutuksen
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nykyaikaisuus ja opetuksen innovatiivisuus heijastuvat myos opiskelijoihin ja se jos
mika on omiaan kehittdmaan myos opiskelijoiden omaa innovatiivisuutta ja kykya
omaksua uusia asioita. Opetuksen ja opiskelun vuorovaikutuksen tulisi olla avointa ja
sité pitdisi pystya kehittdmaan yhdessé opettajien ja opiskelijoiden kanssa. Opetukses-
sa on télla hetkelld vielda monta koulukuntaa. En osaa sanoa eri opetusmenetelmien te-
hokkuudesta, mutta olen sitd mieltd, ettd niitakin tulisi jollain tavalla tietyin valiajoin
arvioida. Mikéli halutaan profiloitua innovatiivisena ja kehittyvéna organisaationa, tu-
lee sen ndkyé kaikessa toiminnassa. Se, ettd organisaatiossa on Kirjattuna visio ja maéa-
riteltynd arvot, ei riitd, vaan niiden toteutumista on jatkuvasti seurattava. Johtamisen
merkitys on tassékin asiassa erittdin tarked. (Ammattikorkeakoulutuksen kehittdminen
ESLogC-projekti 2011)

6.2 Tulevaisuuskartoitukset

6.2.1 Ello-hanke

“ELLO on Euroopan aluekehitysrahaston osittain rahoittama hanke, jonka tavoittee-
na on kehittdd Etela-Suomen kuljetuskaytavan kilpailukykya. Hankkeessa luodaan
kansainvalinen markkinointikampanja kuljetuskaytavan tunnettuuden lisdamiseksi,
tuotetaan uutta tietoa logistiikka-alan suorituskyvystéa ja tulevaisuuden liiketoimin-
taymparistosta seka tunnistetaan uusia liiketoimintamahdollisuuksia logistiikkakeskit-
tymien ekologisuuden ja turvallisuuden kehittdmiseksi. ” (http://www.ellohanke.fi/fi)

ELLO-hankkeessa toteutetussa asiantuntijakyselyssa pyrittiin maarittelemaan minka-
laisia vaikutuksia erilaisilla trendeilld, maailmankaupan muutostekijoilla seka logis-

tilkka-alan kehitykselld on logistisen toimintaympariston kannalta. Seuraavien kuvien
tuloksien saamiseksi on haastateltu viittatoista asiantuntijaa Kaakkois-Suomesta. Ku-

ten kuvista voi paatelld, nousee Vendja keskeiseksi tekijaksi asiantuntijoiden mielesté.

Tulevia hankkeita silmallapitaen olisi ehdottoman tarkeda tutkia ja ottaa huomioon tal-
laisia tulevaisuuden tutkimuksia. Hankeyhteistyota tulisi mielestani kehittdd enemman
idan kuin Keski-Euroopan suuntaan. Pitd4d muistaa, ettd Suomen ja Vengjan raja on
my6s EU:n ja Vendjan raja. Vendjan ldheisyyden hyoty pitdisi vihdoinkin ottaa

enemman kayttoon ja kokea se enemman mahdollisuutena kuin uhkana.
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Alueet Logistiikka-alan tulevaisuuden perusta

Kaakkois-Suomi
(Kotka)

Kuva 6. Logistiikka-alan tulevaisuuden perusta. (Nurmi, Ahvenainen, Hietanen 2012)

Etelid-Suomen kuljetuskiiytiviin tehtivialueet 2030

Kaakkois-Suomi
(Kotka)

Kuva 7. Etel&-Suomen kuljetuskdytévan tehtdvdalueet 2030. (Nurmi, Ahvenainen,
Hietanen 2012)

6.3 ESLOGC

Opinnéytetyoni loppuvaiheessa tutustuin ESlogC:n tuottamaan tutkimukseen Logis-
tilkkkaosaamisen tulevaisuuden ndkymistd. H&mmastyin, silla ESlogC:n tutkimus ja
oma tutkimukseni ovat paatyneet monelta osin samoihin lopputuloksiin. Ehka tar-
keimpana huomiona ESlogC:n tutkimuksen perusteella nostan esille asian, josta itse-
Kin puhun opinndytetydssani. T&ma asia on koulutuksen ja tydeldmén vaatimusten
kohtaaminen. ”ESLogC-hankkeen yhtena keskeisena tavoitteena on kehittaé logistiik-



24

ka-alan koulutusta vastaamaan paremmin logistiikka-alan tarpeita. Tulevaisuuden lo-
gistiikka-alan tyévoima- ja koulutustarpeet tutkimuksessa vastaajilta nousikin esille
ehdotuksia ja toiveita, joiden avulla kehitystyotéa voidaan kohdistaa paremmin. Esi-
merkiksi ty6harjoitteluita ja kdytannon kytkemista logistiikan opetukseen toivottiin
olevan enemman. Teoriaa katsottiin voitavan jopa vahentaa, jos tilalle tulisi kaytan-
toa. Trukkien ja muiden varastossa kaytettavien koneiden kaytannon koulutusta ja
ajoharjoittelua toivottiin lisattavan. Lisaksi esimerkiksi asiakaspalvelu ja henkildston
johtamistaidot nostettiin usein esille tarkasteltaessa tydssa tarvittavia osaamisalueita.

My0s yleiset tydelamavalmiudet nostettiin haastatteluissa esille.

Haastatteluvastauksissa korostettiin muutenkin tiiviimman yhteistyon tarvetta yritys-
ten ja oppilaitosten valilla. Yrityksissa ei tarkkaan tiedetd, mit& koulutuksia oppilai-
toksissa on. Oppilaitoksissakaan ei valttamatta ole tarvittavaa tarkkaa tietoa siita, mi-
ta tyOeldmdissd kdytinndssd vaaditaan”.( Henkildstopalveluyritysten nékemys tule-

vaisuuden logistiikka-alan tyévoima- ja koulutustarpeisiin, ESLogC-projekti 2012.)

ESlogC:n tutkimuksessa puhutaan paljon my6s osaamiskartoituksesta ja osaamiskar-
toista. Tama tukee sitd ajatusta, ettd oppilaitoksien vastuu kasvaa siten, ettd niiden on
kyettava kehittymadn ja muuttumaan jatkuvasti. Osaamiskartoitus koskee taten myos
oppilaitosten organisaatioita ja henkilost6a. Kun oppilaitosten osaaminen on hyvin
kartoitettu ja kehittdmisestd on tehty suunnitelmat ja niit4 noudatetaan, mahdollistaa
se nopeankin muutoksen opetuksen painopisteisiin. Yhteistyo ja vuorovaikutus oppi-
laitosten ja yritysten vililld toimii myds paremmin jos molemmat puhuvat ”samaa
kieltd”. Tama tarkoittaa Sitd, ettd molemmat ymmartdvat osaamiseen ja osaamisen ke-

hittdmiseen liittyvia kasitteitd, kuten esim. osaamiskartoitus.

“ESLogC -hankkeessa tuotetut ammattiryhmakohtaiset osaamiskartat ovat erinomai-
sia tyokaluja koulutuksen arviointiin ja kehittamiseen. Paikallisten yritysedustajien
mielipiteitd ja ndkemyksia tulisi kuunnella ja soveltaa koulutusohjelmien sisaltéihin.
Samaten olisi suositeltavaa, ettéd osaamiskartoissa esitetyt osaamisalueet tulisivat tay-
tettya opintojaksosisallgissd. Osaamiskarttojen osaamisalueista 16ytyy erinomaisia
osaamistavoitteita yksittaisiin opintojaksoihin. Hankkeen yhteistydyritykset ovat to-
denneet osaamiskartat erinomaisiksi apuvalineiksi rekrytointitilanteissa ja usea etel&-
suomalainen yritys onkin jo alkanut kayttdd ammattiryhmakohtaisia osaamiskarttoja

osana rekrytointiaan tydnhakijoiden osaamisen kartoittamisessa. Valmistuva logistii-
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kan opiskelija voisi siis saavuttaa merkittavaa hyotya osaamiskarttojen osaamisaluei-
den tiedostamisesta ja jopa hallitsemisesta jo tyénhakutilanteessa. Osaamisen kehit-
tymisen seuraaminen on osaamiskarttojen hyddyntamisen my6ta helpompaa myods
opiskelijalle itselleen.” (Ammattikorkeakoulutuksen kehittdminen, ESLogC-projekti
2012)

7  KYAMK:N KOULUTUSOHJELMAKOHTAISET OSAAMISPROFIILIT

Osaamisprofiileihin sisaltyy koulutusohjelmasta riippumatta seuraavat osaamisalueet,
jotka on yhdistetty profiilissa kohtaan “’yleinen tydeldmiosaaminen”: itsensé kehitta-
minen, eettinen osaaminen, viestinta- ja vuorovaikutusosaaminen, organisaatio- ja yh-
teiskuntaosaaminen, kehittdmistoiminnan osaaminen ja kansainvalisyysosaaminen.
Kansainvalisyysosaamisen kuvaus vaihtelee koulutusohjelmien kohdalla siksi, etta
suuntautumisvaihtoehdoissa on eroa. Esimerkiksi logistiikan koulutusohjelmassa on

mahdollista valita kokonaan englanninkielinen suuntautumisvaihtoehto.

Koulutusohjelmakohtaiset osaamisprofiilit on koottu kéyttden hyvaksi KyAMK:n
maadrittelemid perusosaamistasoja ja sitd on tdydennetty lisddmaélld suuntautumisvaih-

toehtojen ja vapaavalintaisten kurssien mahdollistama tarjonta.


http://www.eslogc.fi/images/stories/koulutuksen_kehittaminen_amk.pdf
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Koulutusohjelmakohtaiset | Osaamisalueen kuvaus
kompetenssit

Logistiikan koulutusohjelma | Insingori

Yleinen tyoe- = jtsensd kehittaminen

lamaosaaminen = eettinen osaaminen

= viestinté- ja vuorovaikutusosaaminen
= organisaatio- ja yhteiskuntaosaaminen
= Kehittdmistoiminnan osaaminen

= Kkansainvalisyysosaaminen.

Tekninen perusosaaminen » omaa tarvittavat fysiikan ja matematiikan valmiudet
= (0saa tuottaa asiakirjoja didinkielelladn seka yhdelld vieraalla

kielella
» tunnistaa ja soveltaa logistiikka-alalle sopivia toimintamalleja
Liiketoimintaosaaminen = ymmartaa yrityksen liiketaloudellisen kokonaisuuden

»  ymmartaa asiakaslahtoisyyden seké yhteiskuntavastuun merki-
tyksen liiketoiminnassa
= 0saa toimia yrittajamaisesti

Tavarankasittelyosaaminen | = tuntee kansainvélisten toimitusten kuljetusketjun

= hallitsee merikuljetusten, satamaoperaatioiden seka eri materi-
aalien kaésittely- ja varastointitoimenpiteiden eri vaiheet

= hallitsee huolinnan perusteet

= (osaa valita soveltuvat teknologiat ja toimintamallit

Toimitusketjuosaaminen = hallitsee tilaus-toimitusketjun kokonaisuudessaan

» ymmartdd materiaali-, tieto- ja padomavirtojen merkityksen
yrityksen toiminnalle

= tehtdvéana kehittdd ja johtaa organisaation hankintoja, varas-
tointia, tuotantoa ja kuljetuksia

Logistiikan tietojarjestel- = omaksuu yleisimmat tietojarjestelmét sekd ymmaértaa niiden

maosaaminen merkityksen logistisen ketjun kannalta

» ymmartaa logistisen tiedonhallinnan tavoitteet ja osaa kéayttaa
alan yleisimpi& sovellusohjelmistoja

= seuraa ICT:n kehitysta

Kansainvalisyys = mahdollisuus suorittaa opinnot kokonaan englannin kielell&

= mahdollisuus valita englanninkielinen suuntautumisvaihtoeh-
to, International Logistics 360p.

= mahdollisuus hyddyntéa koulutusohjelman erityisosaamista
Vendjan logistiikassa

= pakollisiin opintoihin kuuluvat ruotsi ja englanti, seka toinen
seuraavista kielist4 vendjé tai saksa.
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Koulutusohjelmakohtaiset
kompetenssit

Liiketoiminnan logistiikan
koulutusohjelma

Osaamisalueen kuvaus

Tradenomi

Yleinen tyoe-
lamaosaaminen

itsensé kehittdminen

eettinen osaaminen

viestintd- ja vuorovaikutusosaaminen
organisaatio- ja yhteiskuntaosaaminen
kehittdmistoiminnan osaaminen
kansainvélisyysosaaminen.

Liiketoimintaosaaminen

ymmartaa logistiikan kansainvalista palvelu- ja toimintaympa-
ristoa

ymmartad ulkomaankaupan toimintamenetelmié seké korostaa
asiakaslahtoisyytta

perehtyy liiketoimintaprosessien analyyseihin, kehittdmiseen
seké& toimintojen johtamiseen

osaa toimia yrittajamaisesti

Toimitusketjuosaaminen

hallitsee tilaus-toimitusketjun kokonaisuudessaan

ymmartaa materiaali-, tieto- ja padomavirtojen merkityksen yri-
tyksen toiminnalle

tehtdvana kehittaa ja johtaa organisaation hankintoja, varastoin-
tia, tuotantoa ja kuljetuksia

Logistiikan tietojarjes-
telméosaaminen

omaksuu yleisimmat tietojarjestelméat sekd ymmartaa niiden
merkityksen logistisen ketjun kannalta.

ymmartéé logistisen tiedonhallinnan tavoitteet ja osaa kayttaa
alan yleisimpia sovellusohjelmistoja.

Menetelméaosaaminen

osaa toimia projektitiimissa ja johtaa projektia
osaa tutkia ja kehittaa logistiikan liiketoimintaa erilaisilla tutki-
mus- ja kehittdmismenetelmilla.

Kansainvalisyys

mahdollisuus valita englanninkielinen suuntautumisvaihtoehto,
International Logistics 360p.

mahdollisuus suorittaa opintoja yhdessa vaihto-opiskelijoiden
kera

mahdollisuus hyddyntaé koulutusohjelman erityisosaamista Ve-
néjan logistiikassa
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Koulutusohjelmakohtaiset
kompetenssit

Liiketalouden koulutusoh-
jelma

Osaamisalueen kuvaus

Tradenomi

Yleinen ty0e-
lamaosaaminen

itsensé kehittdminen

eettinen osaaminen

viestintd- ja vuorovaikutusosaaminen
organisaatio- ja yhteiskuntaosaaminen
kehittdmistoiminnan osaaminen
kansainvélisyysosaaminen.

Liiketoimintaosaaminen

osaa kuvata yrityksen ydinprosessit, sekd kehittad niita laatu-
ajattelua soveltaen
osaa tuottaa ja kehittad palveluosaamista

Johtamis- ja esimiesosaa-
minen

osaa ohjata ryhmén toimintaa
osaa edistdd ryhman tavoitteellista toimintaa

Viestintdosaaminen

osaa rajata ja perustella tietolahteiden kayton

osaa arvioida kayttamiaan tietolahteitd monipuolisesti ja kriitti-
sesti

osaa arvioida viestinnan merkitysta

osaa kehittaa aktiivisesti seka sisaisten, etta ulkoisten yhteis-
tyokumppanien vélisid vuorovaikutussuhteita

Projektiosaaminen

tuntee t&k:n perusteita ja menetelmié seké osaa toteuttaa pie-
nimuotoisia t&k-hankkeita soveltaen alan olemassa olevaa tie-
toa

tuntee projektitoiminnan osa-alueet ja osaa toimia projektiteh-
tavissa

Yrittdjyysosaaminen

0saa toimia yrittajamaisesti
0saa toimia innovatiivisesti
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NYKYINEN OSAAMINEN

8.1 Opiskelijat

Opiskelijoiden kannalta on erityisen tarke&a paivittdd koulutus- ja kurssitarjontaa jat-
kuvasti. N&in on tdhdn mennessa hyvin tehtykin. Tavoiteosaamista koskevaa tietoa,
jota saadaan yrityksilta tai eri alojen asiantuntijoilta, olisi syytéa tutkia erityisen tarkas-
ti. Varmasti moni yritys osaisi luetella tarkasti niité asioita, jotka valmistuneen opiske-
lijan tulisi osata. Opiskelijoiden sijoittuessa tydelamé&an siten, ettd jo opiskeluaikana
on tiedossa tuleva tyopaikka, olisi jarkevaa tehda yhteistyota yrityksen ja oppilaitok-
sen valilla niin, etta yritys voisi vaikuttaa tulevan tyéntekijansa koulutukseen. Yrityk-
sen tulisi ohjata opiskelijaa valitsemaan niité kursseja, joista katsoo olevan erityisté
hyotya. Tallainen menettely loisi luottamusta opiskelijaan, motivoisi sek& lisaisi itse-
varmuutta tulevien tyotehtavien menestykselliseen hoitoon. Monella vastavalmistu-
neella insin6orilld voi olla epdvarma olo siitd, mitd kaikkea hénen pitaisi osata tulevia
tyotehtavia ajatellen. Punaisena lankana taytyy muistaa se, ettd koulutusta jérjestetdan

ty6eldmaén tarpeiden vuoksi.

8.2 Henkilokunta

Henkil6kunnan osaamisen arviointia pohtiessani olin aluksi sita mielta, etta arviointi
onnistuu suhteellisen helposti. Ajattelin voivani muodostaa késityksen muutamien
esittamieni kysymysten perusteella. Kokemuksen, osaamisen ja halukkuuden osallis-
tua hanketoimintaan perusteella uskoin saavani riittdvan maéaran tietoa alustavaan ar-
viointiin siitd, miten ja ketkd hanketoimintaan voisivat olla soveltuvia. Osaamisprofii-
lin teoriaa pidemmalle tutkittuani tulin kuitenkin siihen tulokseen, etten voi téll3 tie-
tomadaralla tehda tarkkoja arvioita, koska en tiedd néaiden henkil6iden henkilokohtaista
osaamisprofiilia, saati sitten koko organisaation visiota ja tavoitetta. Lisédksi mita
enemman tutkin osaamista ja osaamisen kehittdmista, tulin siihen tulokseen, etta pelk-
ka pintapuolinen raapaisu henkilon erityisosaamisesta ei valttaméatta pidemman paalle
ole kovinkaan kannattavaa. Osaamisen kehittdmisen tulee olla jatkuvaa ja systemaat-

tista.
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JOHTOPAATOKSIA

Tyon edetesséd huomasin kasiteltdvan aiheen eli osaamisen olevan abstraktiudessaan
hyvinkin haastava maariteltava. VVarsinkin oman osaamisen arviointi tuntui olevan
haasteellista. Syita tdhan saattaa olla monia, joista nostan esille osaamistasojen méaari-
telmien puutteellisuuden. Itsensa arvioiminen ilman vertailukohtaa, yhdistettyna tie-
tynlaiseen vaatimattomuuteen ja epdvarmuuteen, aiheuttaa hankaluuksia osaamisen
helposti esiin tuomiseksi. Tydssé esittdmieni keinojen - osaamiskartoituksen ja osaa-
misprofiilien perusteella - osaaminen tulee kartoitettua perusteellisesti ja osaamisen

kehittdmisesté tulee systemaattista.

Asia, jota pohdin runsaasti ty6té tehdessani oli se, ettd minkalainen rooli johtamisella
on osaamisen kehittdmisessa. Johtamisen merkitysta ei voi vahatelld. Organisaatiota-
solla on tarkeaa, etta kaikki osapuolet ymmartavat tehtdvéansa ja niiden merkityksen
kokonaisuuden kannalta. Organisaation on paatettava strategiansa siita, miten henki-
|0stOn osaamista kaytetdan ja miten sitd kehitetddn. Kysymys voi yksinkertaisesti olla
se, ettd kaytetddnko yksilon osaamista vain hianen ”mukavuusalueellaan” vai haaste-
taanko hénti pois "mukavuusalueeltaan”. Organisaation yhteisen vision tulisi olla sel-
villa kaikille. Jo tydhonottotilanteessa pitdisi miettid henkilon roolia organisaatiossa.
Jollakin perusteellahan ihminen valitaan suorittamaan tyGtehtavid. Téssé vaiheessa tu-
lisikin miettid sitd, kumpaa asiaa painotetaan enemman, vanhoja meriitteja vai poten-
tiaalia kehittyd tulevaisuudessa. Usein pelataan niin sanotusti varman péille” ja vali-
taan enemman kokemusta hankkinut henkilé. Oma mielipiteeni tahan asiaan on se, et-
té pitéisi kayttad enemman rohkeutta ja tehda sellaisia paatoksia, joiden takana pystyy
kuitenkin seisomaan. Tuore ndkdkulma suomalaisessa yrityskulttuurissa voisi olla yk-

si tervehdyttava tekijé vaikean taloustilanteen aikana.

Osaamisprofiili-ajatusta voidaan soveltaa myos etsittdessa kansainvalisid hankkeita ja
hankeyhteistydkumppaneita. Kun organisaation osaaminen on Kartoitettu kattavasti ja
osaamisprofiilit luotu, on helpompaa hakeutua hankkeisiin, koska oma osaaminen, ha-
lukkuus, tavoiteosaaminen ja tulevaisuuden kannalta tarkeét painopistealueet ovat tie-
dossa. Nailld perusteilla voidaan suorittaa tasméaiskuja” sellaisiin hankkeisiin, joihin
oikeasti on organisaation kannalta tarke& osallistua. N&iden lisaksi kaiken tekemisen
laatu on saatettu sellaiselle tasolle, ettei se esté osallistumista erilaisiin hankkeisiin.

Talla tarkoitan sitd, ettd organisaatiossa puhutaan yhteista kielta ja puhalletaan yhteen
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hiileen. Myds johtaminen, organisaation yleinen kommunikaatio seka vuorovaikutus
ovat tasolla, joka luo kuvaa itsevarmasta ja toimivasta organisaatiosta. Organisaation
kaikesta toiminnasta siis huokuu laadukkuus ja tekemisen meininki. Joukkuelajeihin
verrattuna organisaation tulisi olla mielestani pikemminkin tiivis joukkue, kuin perus-
tua muutamiin huippuyksiloihin. Lisdksi myos “maalivahtipelin” ja ”puolustuksen”
tulee olla kunnossa, koska ne luovat sen perustan, jonka péaélle voidaan rakentaa toi-
mivaa hyokkaystd. Samanlaisena vertauksena voidaan pitéé esim. pyramidin rakennet-
ta, jossa alimman kerroksen on oltava niin kestavé, ettd sen paalle on hyvé rakentaa
seuraavia kerroksia. Hatésen (2011) esittdma jaadvuorimalli havainnollistaa tata ajatus-
ta hyvin. Osaamisprofiili luo pohjan sille toiminnalle, ettd pystytdén pitdaméén koko-

naisuutta hallinnassa.
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ELLO — uusia ndkdkulmia logistiikka-alalle

Kesto

Budjetti ja rahoitus

Sisalto

Y hteistydkumppanit

Projektipaallikko

1.9.2009 - 30.4.2012

Kokonaisbudjetti 1,8 M€ josta KymiTechnologyn osuus 233.000 €
Etel&-Suomen EAKR-ohjelma / Péijat-Hameen liitto, Varsinais-Suomen
liitto, Kymenlaakson liitto, Eteléd-Karjalan liitto, Kotkan, Salon ja Lap-
peenrannan kaupungit, Turun ja Forssan seutujen kehittdmiskeskukset,
Kotkan Satama Oy, Otsakorpi-sdatio, Logistiikan tutkimuksen edistami-

sen saatio, Nordic Solutions Oy

Hankkeen tavoitteena on parantaa Etela-Suomen tunnettuutta ja houkut-
televuutta kuljetuskaytavana. Tarkoitus on valmistella markkinointikam-
panja kuljetuskaytavan tunnettuuden parantamiseksi, hankkia uutta tie-
toa logistiikka-alan suorituskyvysta, kartoittaa tulevaisuuden liiketoimin-
taympaéristdja ja tunnistaa uusia liiketoimintamahdollisuuksia. My6s

ekologisuus- ja turvallisuusasiat otetaan ratkaisuissa huomioon.

KymiTechnologyn WP3 tydpaketissa tehdadn tulevaisuudentutkimuksen
menetelmin ja tyokaluin skenaarioita Etela-Suomen kuljetuskéytévan
mahdollisista tulevaisuuksista. Tyopaketti tuottaa menetelmia alueiden
yritysten tulevaisuusprosessien toteuttamiseen ja luo Kyamkille valmiu-

det fasilitoida yriysten kehittdmistoimia.

NELI (North European Logistics Institute), Merenkulun koulutus- ja tut-
kimuskeskus (MKK), LTY:n Nordi-tutkimuskeskus, Kymenlaakson ja

Hameen ammattikorkeakoulut, Turku Science Park

Juhani Talvela



