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Tassa opinnaytetyossa tutkitaan, miten kohdeorganisaation digiosaamista johdetaan ja
miten sitd voidaan kehittaa kilpailukyvykkyyden parantamisen nakékulmasta. Tutkimuksen
tavoitteena on selvittdd, miten digiosaamista johdetaan osana strategista osaamisen
johtamista ja miten digiosaamisen johtamisella edistetdan organisaation kilpailukyvykkyytta.
Tyon tavoitteena oli tarjota kohdeorganisaation johto- ja esihenkil6asemassa oleville tietoa
digiosaamisen johtamisesta osana yrityksen menestystekijoita, kohdeorganisaation
digiosaamisen johtamisen nykytilasta seka tarjota konkreettisia kehittamisehdotuksia, jotka
voidaan ottaa nopeasti ja helposti haltuun. Tydssa perehdytdan myos digiosaamisen
maarittelyyn.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys muodostui digitaalisen osaamisen viitekehyksista seka
osaamisen johtamisen, muutosjohtamisen seka digitalisaation johtamisen teorioista. Tyon
empiirinen osuus toteutettiin kvantitatiivisella kyselytutkimuksella, jossa selvitettiin
kohdeorganisaation henkildstén mielipiteitda kohdeorganisaation digiosaamisen johtamisen
nykytilasta seka tarkeydesta.

Teoreettisen katsauksen mukaan digiosaamista on syyta olla omasta takaa, silld henkiloston
osaaminen on yhta kuin organisaation osaaminen ja tdma on olennainen osa yrityksen
menestystekijoita. Digiosaaminen on hyvin laaja kadsite, mutta erilaisia viitekehyksia
hyodyntamalla saadaan kasitys, mita digiosaamisella tarkoitetaan erilaisissa konteksteissa.
Johtamisen tarkeys tunnistetaan hyvin tarkedksi osaksi osaamisen strategista johtamista,
mutta silti on huomioitava itseohjautuvuuden sekd oman osaamisen yllapitamisen ja
kehittamisen taidot. Digiosaamista tulisi johtaa osana strategista resurssia ja tdssa on
huomioitava muun muassa digiosaamisen sisalléllinen maarittely seka se, miten
digiosaamista johdetaan, jotta se tukee ja edistdaa organisaation kilpailukyvykkyytta.

Kyselytutkimuksen tulokset tukivat teoriaperustaa seka vahvistivat tutkimuksen alun
olettamusta, ettei kohdeorganisaatiossa johdeta digiosaamista strategisesti. Tulevaisuudessa
henkil6ston osaaminen ja nimenomaan digiosaaminen ovat avainosaamisia ja organisaation
kilpailutekijoita, joten naiden taitojen yllapitamiseen ja kehittamiseen on ehdottomasti
panostettava strategisessa johtamistydssa. Tyon tuloksena toteutettiin toimeksiantajalle
digiosaamisen johtamisen huoneentaulu seka lista digiosaamisen maarittelysta tyoelamassa.
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1 Johdanto

”QOrganisaation osaaminen on yha tarkein resurssi, jonka avulla organisaatio menestyy,
saavuttaa tavoitteet ja kehittyy pidemmallakin aikavalilla” — sanoo Leenamaija Otala,
teoksessa Loyda kilpailuetusi, 2021, s. 173. Osaaminen ja uudet innovaatiot ratkaisevat
yritysten menestymisen ja kilpailukyky edellyttaa yleisesti digitalisaation hyodyntamista.
Johtamisella on merkittava rooli tunnistaa organisaation kyvykkyydet ja osaamisalueet ja
vahvistaa naitad osa-alueita muun muassa l0ytamallad parhaat osaajat ja potentiaali kuhunkin
tehtavaan. Johdon roolina on myds vieda strategiset tavoitteet kdytantoon ja arkeen seka
valvoa, ettd tuloksia syntyy. Esihenkildstdn rooli on saada henkilosté konkreettisesti
ymmartamaan, miten he voivat vaikuttaa organisaation tavoitteiden toteuttamiseen ja
menestymiseen sekd tukea ja mahdollistaa heiddn onnistumisensa tydssa. Voidaan siis
todeta, ettd osaamispddoman johtaminen on osa strategista johtamista. (Vierula, 2021, s.

173; EK, 2020; Korhonen & Bergman, 2019, s. 48, 61-64, 95; Otala, 2008, s.12).

1.1 Tyon lahtokohdat

Nykypaivan tyoelama muuttuu kiihtyvalla tahdilla ja uudistuminen on valttamatonta.
Digitalisaatio on tdman ajan suurimpia disruption aiheuttajia ja se luo mahdollisuuksia
uudenlaisille liiketoimintamalleille seka kasvun ja kannattavuuden lahteille. Samalla se on
merkittava uhka ja tasta syysta yritysten tulisikin varmistaa, etta visio ja strategia ovat
konkreettisia. Nahkala (2016), esittda, ettd moni yritys onkin menettanyt kilpailukykyaan,
koska strategiaa ei ole toteutettu riittdvan nopeasti, vaikka digitalisaation mahdollisuudet ja
uhat olisikin huomioitu. Tulevaisuudentutkija Elina Hiltunen (2012, s. 22) toteaa, etta
"muutos on pysyvaa” ja teknologisen kehityksen rooli tydeldman muutoksen taustalla on
merkittdava. Digitalisaatio muuttaa kaikenlaisten tdiden tekemista ja se vaikuttaa
yhteiskunnan ja tyéelaman rakenteisiin ja ammattitaitovaatimusten muuttumiseen seka
koulutukseen monilla tavoilla. Deloitten (2021) mukaan ikuiset muutokset edellyttavat
tyovoimalta laajempaa osaamista, jotta johtajat pystyisivat rakentamaan kestdvampaa
tulevaisuutta. COVID-19-pandemia osoitti luovuuden ja tyontekijapotentiaalin kasvun, kun

yrityksissa jouduttiin siirtdmaan osaajia toisiin tehtaviin ja luomaan kokonaan uusia



tuotteita. Kyse on toimintatavan muuttamisesta, jota tuetaan uutta teknologiaa
hyodyntamalla. Esimerkiksi tekodlytutkija Hannu Toivosen mukaan automaatio, robotiikka ja
tekoaly tulevat korvaamaan automatisoitavia, rutiininomaisia tyotehtavia, jolloin ihmisten
tarve korostuu erityisesti inhimillisia taitoja vaativissa tehtdvissa tai luovuutta ja
ongelmanratkaisutaitoja vaativissa suunnittelu- ja kehitystehtavissa. Ja tdma edellyttaa
digitaitoja seka ndiden taitojen jatkuvaa kehittdmista. Euroopan komission mukaan yli 70 %
yrityksistd on sita mieltd, etta riittavien digitaalisten taitojen omaavan henkilston puute on
esteenad investoinneille. (Euroopan komissio, 2021.-a) HeadAi (2020) arvioi, ettd helposti
ennustettavan toimintaympariston aika on pysyvasti ohi. Puhutaan jo neljannesta teollisesta
vallankumouksesta, jossa yha monimuotoisempi eri teknologioiden ja datan kaytté sulautuu
yhteisoihin. Jo pelkastdan avoimen datan maara kasvaa niin nopeasti, ettei sita voida
ihmisvoimin seurata, jasentaa ja tulkita. Tarvitaan tekoalya. Digitalisaatio ravistelee siis
perinteisia lilkketoimintamalleja, kokonaisia organisaatioita sekd osaamisvaatimuksia.
Menestyvan yrityksen on panostettava monimutkaisen ja kaiken kattavan muutoksen
johtamiseen. Ammatillisen koulutuksen on kehitettava toimintamalleja ja tarjottava
osaamista uusiin vaatimuksiin vastaamiseksi. Myods opetus- ja ohjaushenkilostén
ammatillinen kehittyminen ja jatkuvan oppimisen elinkaari tulee turvata ja tahan sisaltyy
merkittdvdssa roolissa digiosaaminen ja, ettd tdma osaaminen vastaa tulevaisuuden
ammattitaito- ja tydelamavaatimuksia. (Nahkala, 2016; Yle Areena: Tiedeykkdnen 2019;

OPH, 2018, s. 5, 72; Headai, 2020; Deloitte, 2021)

Oppiva organisaatio on myos kestavasti menestyva organisaatio, joka osaa uusiutua
ennakoivasti toimintaympariston ja asiakkaiden vaatimusten muutosten mukaan seka
hyodyntaa kaikkien jasentensa osaamista ja osaa innovoida. Johtajuutta voidaan mitata
organisaation toimintakyvyll3, eli sopeutuuko tiimit muuttuviin tarpeisiin. Kehittaminen on
olennaista johtamisty6ta, jossa osaamisen kehittdminen on valttamatonta. Tyon
automatisaation ja robotisaation lisddntyessa uutta osaamista edellytetdan yha enemman
henkilostolta ja tassa tapauksessa tulee huomioida diversiteetti ja erilaiset koulutustaustat,
joten johdon ja henkildstéhallinnon on otettava uusia nakékulmia osaamisen kehittamiseen

ja johtamiseen. (Otala, 2008, s. 345; Korhonen ym., 2019, s. 167; Nahkala, 2016)



Tassa opinndytetyossa tutkitaan anonymisoitu (jaljempana kohdeorganisaatio)
digiosaamisen johtamista osana strategista osaamisen johtamista ja organisaation
kilpailukyvyn edistamista. Tarkoituksena on selvittaa, miten digiosaamista johdetaan
strategisena resurssina ja miten digiosaamisen johtamisella edistetdan kohdeorganisaation
kilpailukyvykkyytta. Tutkimus on edellyttanyt myds maarittelyn sille, mita digiosaamisella
tarkoitetaan, joten tasta muodostettiin yksi tutkimuskysymys. Aiheisiin on syvennytty ensin
laajan teoriakatsauksen avulla. Opinndytetyo on tutkimusperustainen kehittamistyo ja
taman tutkimuksen tuloksina pyritdan loytamaan kehittamiskohteet ja laatimaan
kehittamisehdotus strategisen digiosaamisen johtamisen tueksi, jotta digiosaamista
johtamalla edistettaisiin organisaation kilpailukyvykkyytta ja ndin ollen olisi osa
organisaation menestystekijoitd. Opinnaytetydssa on kdytetty kvantitatiivista
tutkimusmenetelmaa ja aineisto on keratty kohdeorganisaation henkilostolta
verkkokyselylomakkeella, jossa on arvioitu teoriasta muodostettujen vaittamien nykytilaa
kohdeorganisaatiossa sekd naiden vaittamissa esitettyjen asioiden tarkeytta viisiportaisella
Likertin jarjestysasteikolla. Tutkimuksen kohteeksi valittiin koko kohdeorganisaation
henkil6sto, jotta saatiin mahdollisimman kattava yleiskuva kohdeorganisaation tilanteesta ja,
etta kehittamisehdotuksesta pystyttiin laatimaan mahdollisimman konkreettinen ja

kohdeorganisaation tarpeisiin sopiva.

1.2 Tavoitteet

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, miten digiosaamista johdetaan osana strategista
osaamisen johtamista ja miten digiosaamisen saavutettaisiin kilpailuetua. Henkildstdn
osaamisesta ja organisaatioiden osaamispddaomasta on yleisesti tehty paljon tutkimuksia ja
tatd tietoa hyddynnetdan taman tutkimuksen tausta-aineistona. Nadiden pohjalta voidaan
tehda myos johtopaatoksia tata tutkimusta varten, ettd henkiléston osaaminen on yhta kuin
organisaation osaaminen ja liiketoiminnan kilpailukyvyn kannalta on suositeltavaa, etta

organisaatio omaa riittdvan oman digiosaamispadoman. (Hamalainen, 2018)

Tutkimus liittyy ajankohtaisesti tydoelamaan, koska talla hetkella puhutaan jatkuvasti
osaamispulasta ja erilaisen osaamisen lisddntymisesta, kuten digitaalisista osaamistarpeista.

Jokinen (2018) huomauttaa, etta osaajia l0ytyy tydelamasta kylla, mutta oikeanlaista



osaamista valttamatta ei. On siis todella tarkeda pitda oman henkiléston osaaminen ajan
tasalla ja kehittda sita. Eatonin ja Mallonin (2021) mukaan Covid-19-pandemia pahensi
entisestaan kasvavaa digitaalista, koulutukseen ja osaamiseen liittyvaa kahtiajakoa ympari
maailmaa. (Eaton & Mallon, 2021) Ja niin kuin edella kuvattiin, ettd organisaation osaaminen
on yhta kuin henkildstén osaaminen, voidaan tehda johtopadatos, ettd organisaation
henkiléstdn digiosaaminen on yhta kuin organisaation oma digiosaamispadoma.
Organisaatiot ulkoistavat paljon kehittamisty6taan ja uusien innovaatioiden suunnittelua ja
toteutusta, mutta tdma saattaa olla uhka organisaation omalle osaamiselle ja kehittymiselle
seka pitkalla aikavalilla myos kilpailukyvykkyydelle. Taman opinnaytetydn kohdeorganisaatio
on koulutusorganisaatio, jossa osaamisen tulisi olla etulinjassa, koska talla osaamisella ja
asiantuntijuudella valmistetaan uusia osaajia tyoelamaan. Jatkuva tietotulva edellyttaa myos
sitd, etta opetushenkiléston on oltava hyvin ammattitaitoisia ja kehitettava koko ajan
osaamistaan. Opetushenkiléston on osattava tarjota ajankohtaisimmat valineet ja ratkaisut
opiskelijoille sekd osoitettava suuntaa kehittymiselle. Henkiloston tulisi myos ymmartaa
tiettyja lainalaisuuksia digiosaamisesta, jotta voidaan sailyttda organisaation

menestystekijat, eli avainasemassa olevan henkiloston asiantuntijuus.

Tarve tutkimukselle ja kehittamisty6lle Iahti kohdeorganisaation ndkemyksesta, ettei
digiosaamisen johtamiseen ole tyokaluja eika sitad johdeta strategisena kokonaisuutena.
Kohdeorganisaatiossa koettiin my0s, etta digiosaaminen on hyvin laaja kasite, eika
organisaatiossa tarkkaan tiedeta mita johdetaan, kun puhutaan digiosaamisen johtamisesta.
Strategisen suunnan ja tavoitteiden asettaminen on aina johdon ja esimiesten vastuulla.
Taman lisdksi organisaation johdolle kuuluu osaamisen kehittamisen mahdollistaminen ja
tukeminen. Lehtiniemen Pro Gradu -tutkielman |6yddsten perusteella havaittiin myos, etta
johto- ja esihenkilostd kokivat, ettd asiantuntijatydssa osaaminen ja osaamisen kehittamisen
vastuu on enemman tekijalla itselldan ja tyontekijoiden on pidettava huoli omasta markkina-
arvostaan. (Lehtiniemi, 2020, s.93). Tama on mielenkiintoinen havainto taman
opinnaytetyon pohjaksi. Aihe on myds hyvin ajankohtainen ja kiinnostaa henkilokohtaisesti

opinnaytetyon tekijaa.



1.3 Tutkimuskysymykset ja aiheen rajaus

Tassa tutkimuksessa keskitytadn digiosaamisen johtamiseen osana strategista johtamista.
Taustahypoteesina voidaan aikaisempien tutkimustuloksien perusteella pitaa, etta
johtamisella on merkitysta uuden osaamisen synnyttamisessa, joten tassa tutkimuksessa
pyritaan loytamaan konkreettisia toimenpiteita siihen, miten digiosaamista johdetaan osana
strategiaa ja menestyvaa liiketoimintaa. Johtaminen luo myos edellytykset kehittymiselle

haluttuun suuntaan. (Lehtiniemi, 2020, s. 86, 92-93; Otala, 2008, s. 15)

Digiosaamisen nykytilan tutkiminen tai kartoittaminen kohdeorganisaatiossa rajataan tyon
ulkopuolelle, silla tdssa tutkimuksessa keskitytdan pelkdstaan digiosaamisen johtamiseen
kohdeorganisaatiossa. Osaamispadoman johtamisesta ja merkityksesta liiketoiminnalle on
tehty yleisesti myos paljon tutkimuksia, joten tdma tutkimus ei ota enda kantaa laajempaan
osaamispdadaoman hankkimiseen tai johtamiseen, vaan lahinna hyédyntaa tietoperustassaan
ndita tutkimuksia. Digiosaamiskasitteen epamaardisyydesta ja laajuudesta johtuen tassa
tutkimuksessa pyritdan loytamaan vastauksia sille, miten digiosaamista voidaan maaritella.
Tutkimuksen ulkopuolelle rajataan myds osaamisen hankkimisen ja oppimisen teoria, mutta

aihetta lahestytaan Iahinna oppivan organisaation johtamisen nakdkulmasta.

Tutkimuskysymys ja alakysymykset:

e Miten strategisella digiosaamisen johtamisella saavutetaan kilpailuetua?

o Miten digiosaaminen maaritelldaan tyoelamassa?

o Miten digiosaamista johdetaan talla hetkella?

o Miten digiosaamisen johtamista tulisi kehittda osana strategista osaamisen

johtamista saavuttaakseen kilpailuetua?



1.4 Kasitteet ja tyon rakenne

Tama opinndytetyo kasittelee ajankohtaista aihetta digiosaamisen johtamista. Kasitteita
avataan tassa kappaleessa, jotta lukija ymmartaa mita digiosaamisella tarkoitetaan ja mita

johdetaan, kun puhutaan digiosaamisen tai digiosaamispdadoman johtamisesta.

Digiosaaminen: digiosaamista on lahes mahdoton kuvata muutamalla sanalla. Puhekielessa
digiosaaminen on melko vakiintunut termi, kun puhutaan esimerkiksi huonosta tai hyvasta
digiosaamisesta. Digiosaaminen tulee sanoista digitaalinen osaaminen (digital competency),
mika tarkoittaa taitoja, tietoja ja asenteita, jotka mahdollistavat teknologioiden ja
jarjestelmien varman, luovan ja kriittisen kayton. Digiosaamisen kuvaamiseen ja
maarittamiseen tata tutkimusta varten on kdytetty Oberldanderin, Beinicken & Bippin (2020)
tutkimusta digitaalisesta osaamisesta (Digital competencies: A review of the literature and
applications in the workplace, 2019), jossa on laadittu laajan kirjallisuuskatsauksen, erilaisten
digiosaamisen viitekehysten sekd asiantuntijahaastattelujen pohjalta 25 digitaalisen

kompetenssin ulottuvuutta. Tatd osaamisen maaritysta avataan tarkemmin luvussa 2.1.

Osaamispadaoma: osaamispdaaoma muodostuu henkilopadomasta, rakennepdadaomasta ja
suhdepadomasta. Henkilopadomaa koostuu ihmisista ja heidan osaamisestansa.
Rakennepddoma kuvaa kaikkia yrityksen rakenteita, jarjestelmia ja toimintatapoja.
Suhdepddoman kuuluvat osaamiskumppanit, jotka tdydentavat yrityksen omaa osaamista.
Osaamispadoman johtaminen on osa yrityksen tehokasta johtamista, jossa toimenpiteet
kohdistuvat keskeisen resurssin hallintaan ja hyddyntdamiseen. Tassa tutkimuksessa

keskitytdan digitaaliseen osaamiseen ja sen johtamiseen. (Otala, 2008, s. 47, 82, 85-86)

Strateginen digiosaamisen johtaminen: digiosaamisen johtamisella tarkoitetaan ylla
mainittujen digitaitojen strategiaan perustuvaa tavoitteellista johtamista. Strateginen
johtaminen on aina yrityksen strategisiin tavoitteisiin perustuvaa johtamista. Johdon roolina
on viestia strategia henkilostolle ja varmistaa, ettd jokainen tiimi ja yksilo tekee oikeita

asioita tuloksellisesti. (Korhonen & Bergman, 2019, ss. 48-49)



Kilpailuetu: tassa tutkimuksessa tutkitaan, miten strategisella digiosaamisen johtamisella
saavutetaan kilpailuetua. Kilpailuetu syntyy, kun yritys toteuttaa lisdarvoa tuottavaa
strategiaa, jota kukaan nykyinen tai potentiaalinen kilpailija ei toteuta tai ei ole
mahdollisuutta toteuttaa. Kilpailuetu johtaa yrityksen menestymiseen, minka vuoksi
yrittdjien on merkittdvaa tunnistaa ja hyodyntaa yrityksensa kilpailuetu. Kilpailuetua voidaan
jopa pitaa yhtena yritystoiminnan oleellisimpana pyrkimyksena. Yhtena merkittavana
kilpailuedun analysoimisen valineena on pidetty myos yrityksen vahvuuksien ja heikkouksien
sekd mahdollisuuksien ja uhkien tunnistamista (SWOT: strength, weaknesses, opportunities,

threaths). (Tieteen termipankki, n.d.)

Tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa kuvataan ensin, mita digiosaamisella
tarkoitetaan ja miksi se on merkittavaa kilpailukyvykkyyden tai kilpailuedun tavoittelemisen
kannalta. Taman lisdksi tyossa avataan toimialan strategista digiosaamista muun muassa
aiempien tutkimuksien, katsauksien seka erilaisten suositusten ja viitekehysten avulla.
Tietoperusta koostuu myos tutkimuksen ja kehittamisen kannalta oleellisesta strategisesta
johtamisesta, osaamisen johtamisesta sekd muutosjohtamisesta. Tietoperustaan on tuotu
myos katsauksia digitalisaation erityispiirteistd johtamisessa. Empiirisella tutkimuksella on
haettu vastauksia kahteen tutkimuskysymykseen, eli selvitetty kohdeorganisaatiossa
verkkokyselylomakkeen avulla tavoitteellisen digiosaamisen johtamisen nykytilaa ja ndiden
elementtien tarkeytta. Kyselytutkimuksen tulokset on avattu omana aiheena ja tdman
jalkeen kuvataan kehittamisehdotus. Sisalté koostuu sisallysluettelosta, teoreettisesta
katsauksesta, kehittamistyon toteuttamisesta, tuloksista ja kehittamisehdotuksesta seka

johtopaatoksista.

1.5 Kestavdn kehityksen nakokulma

Kestavan liiketoiminnan nakdkulmasta sosiaalista ja taloudellista kehitysta edistetdaan
kestavasti turvallisilla, pitkdaikaisilla ja vakailla kokonaisuuksilla, asioilla seka
toimintaperiaatteilla. Digiosaaminen on yksi perustaito, jota voidaan jo verrata luku- ja
kirjoitustaitoon. Tama taito tai osaaminen aiheuttaa kuitenkin talla hetkella eriarvoisuutta,
silla on ihmisia, joilla digiosaamisen voidaan katsoa olevan tasolla, jolla parjaa tdman paivan

muuttuvassa toimintaymparistdssa, mutta on paljon ihmisia, joilla ei ole riittavia digitaitoja.



Riittavilla digitaidoilla tarkoitetaan yleisesti ottaen, ettei kansalainen kykene selviytymaan
arjessa, jossa edellytetaan digipalvelujen kayttoad ja ymmarrysta esimerkiksi omasta
tietoturvasta, saati tydelamassa, jossa digitaidot ja -ymmarrys ovat merkittavia osaamisia.
Vuonna 2015 tehdyn Euroopan komission selvityksen mukaan 40 % eurooppalaisista ei ollut
lainkaan digitaalisia taitoja tai ne eivat olleet riittavia. Tastd osuudesta 42 % olivat tyottomia.
Tyoelamassa on kuitenkin paljon osaajia, joilla on paljon substanssiosaamista, mutta
digitaidot saattavat olla sellaiset, ettei niilld parjaa valttamatta yhteiskunnallisissa asioissa.
Sosiaalisesti kestdavan johtamisen on huomioitava tdma eriarvoisuus ja edistda tasa-arvoa,
yhdenvertaisuutta seka vahentda eriarvoisuutta. Taman opinndytetyon teemana on
organisaation oman henkil6ston osaamisen kehittaminen, joten tama lahtdkohta tukee
organisaation kestdvaa lilketoimintaa. Vastuullinen johtaminen huomioi myds inhimilliset
tekijat, kuten tunnealyn ja empatiataidot. Naitd johtamistaitoja korosti entisestdaan Covid-19-
pandemia, joka jatti pysyvia jalkia tydelamaan. Yritykset ovat osa yhteiskuntaa ja
johtamisella ja paatoksenteolla ne voivat olla myos kestéavia ja vastuullisia yrityksia, joissa
henkilosto viihtyy. Handin ja Komulaisen (2021) mukaan kestédva johtajuus huomioi
tyosuorituksen arvioinnin, tyotyytyvaisyyden seka uusien tydmenetelmien ja -tapojen, kuten
digitaaliset tyo- ja toimintatavat, kehittdmisen. Tassa kohtaa henkiléston osaamisen
yllapitdminen ja kehittaminen ovat avainasemassa. Kestavalla johtamisella vahvistetaan
tyontekijoiden tyohyvinvointia ja hyvin tyossa jaksavat tyontekijat ovat myds myonteisia
uuden oppimiseen, innovatiivisuuteen, ovat sitoutuneita ja vahvistavat yrityksen tavoitteita.
Vastuullisesti kestdva johtaminen huomioi myds teknologian hyddyt ja voi edistaa silla
esimerkiksi tyohyvinvointia ja vahentaa tietotydsta aiheutuvaa kuormitusta. Uusien
teknologioiden kaytto edellyttda kuitenkin aina inhimillista johtamista seka avointa
vuorovaikutusta henkiloston kanssa, silla moni tyontekija saattaa kokea erilaiset teknologiat
omista tyotehtavista syrjayttavina ratkaisuina. Nain ei kuitenkaan ole, osaajia tarvitaan
edelleen, vaikka tyotehtavankuva saattaa muuttua. Tassa tutkimuksessa perehdyttiin
digiosaamisen johtamiseen ja toteutettiin kehittamisehdotukseksi toimenpidelista
"huoneentaulu”, jolla voidaan paasta kohti strategista digiosaamisen johtamista ja edistda
kilpailukykyisyytta toimien myos kestadvasti ja vastuullisesti. (United Nations, 2022; Euroopan

komissio, 2021.-b; Hand & Komulainen, 2021; Headai, 2020)



2 Digiosaaminen osana strategista menestymista

Teknologia kehittyy nopeasti ja muuttaa toimintamalleja, koska yha useampi asia voidaan
automatisoida, tuotanto ja toiminta voidaan hajauttaa ja vuorovaikutus voi tapahtua etdna
tai virtuaalisissa ymparistoissa. Teknologian hydodyntaminen edellyttaa entistd enemman
ajatusmallien ja toimintatapojen muuttamista sekd osaamista ja sen kehittamista. Tama
vaikuttaa siihen, ettd tydelaman ja yritysten osaamistarpeet muuttuvat nopeasti ja tama
muutos korostaa osaamisen ja jatkuvan oppimisen merkitysta. Digitaalisten ratkaisujen ja
alustojen hyédyntamisosaaminen seka digitaalisten toimintojen hallinta- ja ohjaustaidot ovat
tulevaisuuden keskeisia tyoelamadosaamisia. Ndiden ohella korostuvat asiakaslahtéinen
palvelujen kehittamisosaaminen, innovaatio-osaaminen seka henkilékohtaisen osaamisen
jatkuva kehittdminen ja johtaminen. Taman lisdksi tarvitaan myos vahvaa medialukutaitoa,
koska digitaalinen teknologia tuo uusia ulottuvuuksia verkkoymparistdssa olevan tiedon
vastaanottamiseen, jdsentamiseen ja prosessoimiseen. (Dufva, 2020, s. 38; Launikari &
Hario, 2021). Ammatillisen koulutuksen on vastattava tydelaman osaamistarpeita ja tdma
edellyttda luonnollisesti osaavia opettajia ja kouluttajia. Yritysten osaaminen ja osaamisen
kehittaminen lahtee yrityksen strategisista tarpeista ja visiosta. Koulutusorganisaatioissa
uusien osaajien tuottaminen, organisaation sisdinen kehittaminen seka oman osaamisen
yllapitaminen ja jatkuva kehittaminen ja kehittyminen luovat valtavat paineet. Ammatillisen
koulutuksen jarjestdjien tulee olla toimintatapoja ja oppimisymparistoja aktiivisesti
uudistavia ja kehittavia ja tama edellyttda myos uusiin ketteriin kokeiluihin osallistumista.

(Koramo, Brauer & Jauhola, 2018, s. 72)

Digiosaaminen on pohja tydelamassa toimimiselle, koulutukseen osallistumiselle seka
henkil6kohtaisten ja yhteiskunnallisten asioiden hoitamiselle verkossa. Tasavertainen
osallistuminen yhteiskunnan eri toimintoihin edellyttaa riittavia digitaitoja ja niiden
paivittamista tarpeen mukaan. Uusien taitojen oppiminen tukee tydeldmassa toimimista.
Suomen Yrittajat, Elinkeinoelaman keskusliitto EK seka valtionvarainministerié ovat tehneet
viime vuosina selvityksia tydelaman digiosaamisesta ja naissa on todettu, etta jopa 35 %
yrityksista arvioidaan digipassiiveiksi. Tyoeldaman digiosaamisen riskina ndhdaan, etta
lahivuosina digitaalinen osaaminen ja sen kehittdminen keskittyvat pieneen osaan yrityksista

ja muut jaavat jalkeen. Isoimmat haasteet koetaan ajan puutteessa seka sopivan
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kehittamistavan l0ytdmisessa. Padosin osaamisvajetta paikataan ulkopuolisilla
ostopalveluilla. COVID-19-pandemian aikana monet yritykset ovat kuitenkin joutuneet pakon
sanelemana tekemaan digiloikkaa ja kehittdmaan uusia tapoja ja ratkaisuja parjatakseen.
Tama on osaltaan nopeuttanut henkilston digivalmiuksien kehittymista. (Launikari & Hario,
2021) Tasta voidaan tehda johtopaatos, etta jos yritys vain paattavaisesti ryhtyy toimiin ja
johto tukee ja mahdollistaa henkildston toimintaa ja kehittymistd, paastaan eteenpain.
Dufva (2020, s. 38) esittaa, etta tulevaisuuden kannalta kiinnostavia kehityssuuntia ovat
lyhyemmalla tahtaimella virtuaali- ja lisatty todellisuus, dani- ja eleohjaus, esineiden tai
kaiken internet, energiatehokkuuden korostuminen ja pidemmalla tahtdimelld myo6s
lohkoketjujen paalle rakennetut palvelut ja kvanttitietokoneiden tulo. Myds
terveysteknologia yleistyy ja tietom&ara mahdollistaa yha yksildidymman ja
ennaltaehkdisevan hoidon. Tama kaikki edellyttaa teknologian ymmartamisen taitoja. On
esimerkiksi ymmarrettava datan kayttéon, oikeuksiin ja hyodyntamiseen liittyvia asioita,
algoritmien vaikutuksia kayttaytymiseen ja paatoksentekoon seka verkkorikollisuuteen

varautumiseen liittyvia asioita. (Tieke, n.d.; Dufva, 2020, s. 38)

Digiosaamiselle on maaritelty EU-tasolla myds kansalaisen digiosaamisen viitekehys, josta on
johdettu opetusalalle oma digiosaamisen viitekehys. Digiosaaminen tai digitaidot kuvataan
tana paivana arjen perustaidoiksi. Valtiovarainministerion Digi Arkeen neuvottelukunnan
muistiosta 13.4.2021 selviaa, etta digitaitoja pidetdaan uutena kansalaistaitona ja ne
koostuvat muun muassa taidoista kayttaa laitteita ja palveluita ja niiden taustalla olevan
toimintalogiikan ymmartamisesta. Digitaitojen kehittamistad kuvataan myos
eldmanmittaisena prosessina ja motivaatio kehittdd omaa osaamistaan ja digitaitoja on
keskeinen asia. Digitaitojen kehittaminen jatkuvaa uuden 16ytamista ja oppimista! Tiettyyn
ikdaryhmaan kuuluminen ei maarita digitaitoja. (The European Comission’s science and

knowledge service, 2021; Valtiovarainministerio, 2021, ss. 1-2, 7; DVV, 2020)

Tilastokeskuksen (2019) tutkimuksessa arvioitiin suomalaisten palkansaajien digiosaamista
neliportaisen osaamiskehikon mukaisesti. Osaamistasoiksi maariteltiin digiekspertti,
digiosaaja, digiparjaaja ja digiputoaja. Taman tutkimuksen kannalta oleellista oli
tutkimustulos, jossa todettiin, ettd oman digiosaamisen arvioiminen on vaikeaa, koska

ihmiset eivat valttamatta tieda miten omien digitaitojen syvyytta tai laajuutta maaritellaan.
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Digi- ja vaestoviraston selvityksen (2020) mukaan yritysten ja yhteisdjen digiosaamisen
haasteet liittyivat joko tunnetason tekijoihin, kuten pelkoihin ja epavarmuuteen tai
toiminnallisiin tekijoihin, kuten resurssien tai motiivien vajavuuteen. Naita haasteita voidaan
purkaa tehokkaalla vuorovaikutuksella, hyvilla kokemuksilla ja rohkaisuilla. Toiminnallisen
tason haasteiden purkamista kuvataan haastavammaksi. Toiminnallisiin esteisiin
digiosaamisen kehittymisessa koetaan yleensa resurssien riittamattomyys. Koetaan ettei ole
riittavasta aikaa tai ei olla varmoja, onko jokin investointi rahan ja vaivan arvoista. Pienissa
organisaatioissa ei valttamatta ole tekijaa, jolla olisi kykya edistda osaamista. Saatetaan
kokea, ettd asiakaskuntakaan ei ole digiosaavia. Omien toimintatapojen juurtuminen samaan
on yksi digiosaamisen kasvun esteitd. Asiat on hoidettu aina samalla tavalla tai joku muu
tekee asiat, mitd ei itse osaa eika ole tarvetta vaihtaa kaytant6ja. Motivaation puute on
my0s este kehittymiselle. Muita toiminnallisia esteitd ovat toimimattomat laitteet ja verkko

seka luottamuksen epdvarmuus. (Tilastokeskus, 2019; DVV, 2020, s. 3, 5)

2.1 Digiosaamisen maaritelma

Otala (2021, s.67) maarittelee digitaidot tietoteknisten laitteiden ja niihin liittyvien
tiedonhankinta-, prosessointi- ja hallintasovellusten kayttotaidoiksi. Nama taidot ovat seka
tyon ettd elaman perustaitoja. Digiosaamisen yksinkertainen maarittely on kuitenkin hyvin
haastavaa ja monet tutkijat ovat maaritelleet digitaalista lukutaitoa ja digitaalista osaamista
eri tavoin, kuten, etta se tarkoittaa tietoja, taitoja ja asenteita, jotka liittyvat tiedonhakuun,
tiedon analysointiin, tulkintaan ja soveltamiseen oleellisissa elaméantilanteissa.
Digiosaaminen on myds kyky ymmartaa ja ilmaista kayttden analyyttisesti, tuottavasti ja
luovasti tietotekniikkaa ja sosiaalisia ohjelmistoja. Oberlander, Beinicke & Bipp (2020)
maarittelevat digitaalisen osaamisen ty0ssa taas seuraavasti: ”Digitaaliset patevyydet tyOssa
ovat joukko perustietoja, taitoja, kykyja ja muita ominaisuuksia, jotka mahdollistavat tyossa
olevien ihmisten tehokkaan ja menestyksellisen suorittamisen digitaaliseen mediaan
liittyvissa tydtehtévissd tydssa.” (Otala, 2021, s. 67; Oberlander, Beinicke & Bipp, 2020).
Nama kuvaukset ovat kuitenkin edelleen hyvin abstrakteja ja tarvitaan tarkempia kuvauksia
siitd, mita taidoilla tai kyvyilla tarkoitetaan. Tai mitkd ovat muita ominaisuuksia ja miten
mitataan tehokkuus tai menestyksellisyys. Erilaisia tekijoita, jotka vaikuttavat naihin taitoihin

on valtavasti ja niitd on kuvattu alla olevassa kuvassa 1. Naitd ovat muun muassa
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tietotekniikan kayttotaidot, mediataidot, lukutaito ja nykydan vield monet muut taidot, joita

ei tassa vuoden 2011 tutkimuksen kuvassa esiteta.

Kuva 1. Digitaalinen osaaminen, tausta-aiheet ja niihin liittyvat kasitteet (llomaki, Kantosalo

& Lakkala, 2011, s. 5)

Figure | below shows the various background disciplines and the related concepts of digital
compelence.

Computer science
Media studies [ /

media education Internet skills ICT skifls

Media literacy 21th century skills Technology skills

DIGITAL COMPETENCE
Critical digital literacy
Digital skills

Digital literacy  Information literacy Information skills

Literacy studies bty s

Fig. | Digital competence, background disciplines and related concepts

Ja tasta syysta digiosaamisen maarittamiseen on laadittu erilaisia viitekehyksia, jossa

kuvataan esimerkiksi, minkalainen kansalaisen digiosaamisen tulisi olla ja mita lisdtaitoja taas

opetusalalla tydskentelevalla tulisi olla. Oberlander ym. (2020) ovat tutkineet digitaalisen

osaamisen madritelmaa eri aineistoja ja asiantuntijahaastatteluja hyodyntden ja

muodostaneet ndiden aineistojen pohjalta digitaalisen osaamisen viitekehyksen tyopaikalle.

Tama tutkimus on huomioinut tuloksissaan myds Yhteisen tutkimuskeskuksen ja Euroopan

komission laatiman kansalaisen digitaalisten taitojen viitekehyksen (DigComp 2.1), joten tata

kehysta voidaan pitaa talla hetkella riittavan kattavana maarittelemaan digiosaamista.
Digiosaaminen tydssa tarkoittaisi taman mukaan sitd, etta henkil6lla on perustiedot, taidot,

asenne ja ymmarrys seuraavissa taulukossa (Kuva 2) jasennellyissa digitaalisissa asioissa.
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Kuva 2. Digitaalinen osaaminen tydpaikalla -viitekehys. (Oberlander, Beinicke & Bipp, 2020 -
b, ss. 1-6)

Laitteistojen ja ohjelmistojen kisittely:

Laitteiston ja ohjelmistojen tehokas asianmukainen kasittely.

Ohjelmointi:

Véhintddn yhden ohjelmointikielen ymmarrys siten, ettd osataan tulkita sitd ja etsid oikea osaaja ratkomaan ongelmaa.

Sovellusten ja ratkaisujen kdyttd:

Eri tehtéviin soveltuvien sovellusten ja vélineiden kdyttdminen sekd ndiden sujuva kasittely.

Uusien menetelmien testaus:

Luovuus ja digitaalisen innovaation edistdminen. Digitaalisten innovaatioiden testaaminen aikaisempien menetelmien sijaan.

Avun ja tuen pyytdminen:

Ymmdrrys siitd mitd en itse osaa tai kykene tekemdin itse digialalla. Tiedan, kuka / ketkd osaavat ja kykenevit tekeméén ja edistim&sn
asiaa, jota en itse osaa tai pysty tekemaan.

Tehokas ja asianmukainen tiedonhaku:

Kyky suorittaa tehokas digitaalinen tiedonhaku tydssé itsendisesti: tarvittavat tiedot, tydskentelytaito tietokantojen ja hakukoneiden kanssa
sekd sopivien hakutulosten valitseminen.

Tiedon analysointi:

Kyky systemaattisesti analysoida ja tulkita digitaalista dataa ja tietoa.

Kriittisyys:

Digitaalisen tiedon kriittinen tarkastelu, tiedon merkityksen arviointi ja tietojen kdsittely sen mukaisesti arvioiden laatua, asianmukaisuutta
sekd uskottavuutta.

Datan hallinnointi:

Digitaalisen datan arkistointi ja jérjestdminen hyddylliseen ja ymmarrettdvdan muotoon.

Tyén tehokkuus:

Digitaalisen median kaytté tehokkuuden lisdamiseksi.

Digikommunikointitaidot:

Asianmukaisten digitaalisten viestintdkanavien kaytté kommunikointiin eri sidosryhmille.

Digin hyddyntéminen yritysyhteistydssi:

Digitaalisen median ja ohjelmien hyddyntdminen yritysyhteistydssa (kollegat, esihenkiltt, lilkekumppanit, asiakkaat ja muut sidosryhmat).
Verkostoituminen:

Verkostoituminen omassa lilketoimintaympéristdssd digitaalisen median avulla, sidosryhmien tunteminen, digitaalisten verkosto jen
hyddyntaminen.

Netiketti:

Vastapuolen kunnioittaminen, asianmukainen kieli ja sanavalinta sek3 vaarintulkintojen ja vaarinkasitysten vilttdminen.
Tiedonjakaminen ja yhteistyoskentely:

Tiedon jakaminen digitaalisen median avulla. Tybskentelytaito jaetuissa tiedostoissa jne. Osaaminen ja halukkuus hyddyntés jaettua tietoa
ja tydskennelld muiden kanssa verkossa.

Viestintd ja monimuotoisuus:

Kyky osallistua digitaaliseen kulttuurienviliseen viestintdan, hyviksyd se ja arvostaa monimuotoisuutta digitaalisessa kontekstissa.
Lakien ja asetusten noudattaminen:

Olemassa olevien lakien ja sddntdjen noudattaminen digitaalisessa kontekstissa: tietosuoja-asetus, tekijinoikeudet, salassapitovelvollisuus,
yksityisyydensuoja jne.

Vastuullisuus:

Omien tekojen seurausten tiedostaminen verkkoympdéristdissd. Vastuullinen toiminta toisten kanssa niin yksityisten kuin yritystietojen
kanssa. Ymmérrys mahdollisista seurauksista asianosaisille, itselle seka yritykselle.

Kokeiluhalu:

Karsivallisyys kokeilla uusia digitaalisia sovelluksia, tavoitella pddmadaraa sinnikk&asti ja olla motivoitunut kdyttdmadn digitaalisia medioita
tydpaikalla

Uuden oppiminen ja kehittdminen:

Kyky olla valmis oppimaan uutta digitaalisesta mediasta ja sovelluksista sekd osallistua avoimesti muuttamaan tytpaikkaa digitalisaation
kautta.

Nettikdyttéytyminen:

Verkossa kdyttidytyminen eettisten ja moraalisten vakaumusten mukaisesti.

Ajanhallinta:

Digitaalinen ajanhallinta, tavoitteisiin pyrkiminen muuttuvasta ty&std huolimatta, tytn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen.
Ongelmanratkaisu:

Kyky kehittdd mahdollisia ratkaisuja ongelmaan, kokeilla sitd ja soveltaa parasta ratkaisua ongelman tunnistamalla ongelman ytimen ja
estden sen toistumisen.

Tiedonjakaminen:

Kyky vilitta4 tietoa digitaalisista osaamisista muille ja sit4 kautta vahvistaa muiden digitaalista osaamista.

Yll3 oleva jasentely antaa hyvan ja laajan sisdltokokonaisuuden tyoelamaan, mutta sisaltoa

olisi silti suositeltavaa tarkentaa aina tapauksittain, jotta organisaatiossa voidaan arvioida
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osaamista ja kehittdmistarpeita konkreettisemmin. Euroopan komission laatimassa DigComp
-viitekehyksessa on viisi osaamisaluetta, 21 digitaitoa ja kahdeksan osaamistasoa
perustasolta erittdin erikoistuneelle tasolle. Nama osaamisalueet sisdltavat erilaisia
digitaitoja tieto- ja datalukutaidossa, viestinndssa ja yhteistyossa, digitaalisen sisallon
luomisessa, turvallisuudessa ja ongelmanratkaisutaidoissa. Eli jos puhutaan hyvasta
digiosaamisesta, voidaan olettaa sen tarkoittavan taman DigComp-viitekehyksen mukaista

osaamista tasolla seitseman. (Euroopan komissio, n.d.; llomaki, Kantosalo & Lakkala, 2011)

Tieken digitaitotasot taas madrittelevat digitaidot kolmeen osaamistasoon; aloitteleva
kayttdja, peruskayttdja ja hyotykayttdja. Tyon tilaajaorganisaation kannalta on merkittavaa
tarkastella ndiden osaamistasojen sisaltoja, silla jo aloittelevan kayttadjan tulisi hallita eri
laitteet, verkossa toimiminen, pilvipalvelut ja tietojen siirto. Perustietoturva ja -
medialukutaito sisadltyy myos aloittelevaan osaamistasoon. Lisdksi aloittelevan kadyttdjan
tulisi hallita sahkoposti, sosiaalinen media, kuvien kaytto, netiketti ja verkkoidentiteetti seka
osata erilaisia helppokayttdotoimintoja, kuten puheentunnistus, lukemisen apuvilineet,
tietokoneen aputoiminnot sekd ohjelmien eri helppokayttotoiminnot. Carretero, Vuorikari &
Punie (n.d) jakavat digitaalisen kompetenssin kahdeksaan osaamistasoon aloittelijasta
asiantuntijatasoon. Peruskayttdja hallitsee ndiden digitaitojen lisaksi ajanhallinnan
digitaaliset keinot, tiedon tuottamiseen ja muokkaamiseen liittyvia taitoja seka yhteisolliseen
tyoskentelyyn liittyvia taitoja. Tietoturvan ja tietosuojan osalta peruskayttaja hallitsee
syvempia taitoja, kuten varmuuskopioinnin, GDPR:n, roskapostin, turvallisen verkko-
ostamisen ja sdhkdisen asioinnin. Viestinta ja vuorovaikutustaidoissa peruskayttdja osaa
osallistua etdakokouksiin, hyodyntaa verkkosivuja ja blogeja julkaisukanavina, hallitsee
kuvallisen ilmaisun ja videokuvan kayton, sosiaalisen median seka verkkoidentiteetin
muodostumisen ja riskit. Hyotykayttdja osaa edella olevien taitojen lisaksi
informaatioergonomiaan liittyvia taitoja, kuten tietotyohon liittyvat hyvat kaytannot,
tiedostojen kdyttaminen eri laitteilla, virtuaaliassistentit ja informaatiotulvan hallinnan.
Ajanhallintaan liittyvia syvempia taitoja ovat itsensa johtamisen apuvalineet, tehtavien
priorisointi ja jaettujen kalenterien kdyttaminen. Tiedonhaku ja -hallintataidoissa
hyotykayttdja osaa hakea eri muotoista tietoa, nimeta tiedostomuotoja, kayttaa sahkoisia
lukuohjelmia, koota verkkoartikkeleita teemoittain yhteen. Hyotykayttaja tuntee myos

moraaliset, etta taloudelliset tekijanoikeudet seka teoksen luvallisen ja luvattoman kayton
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erot. Viestinta ja vuorovaikutustaidoissa hyotykayttdja osaa erotella ja jasentda digitaalisen
henkilokohtaisen ja ammatillisen identiteetin ja ldsndolon sosiaalisissa medioissa.
Hyotykayttaja osaa myos hyotykadyttaa sosiaalisten medioiden palveluja ja tunnistaa
julkisuuden rajat virallisessa ja epavirallisessa viestinndssa. (Otala, 2021, s. 67; Euroopan

komissio, n.d.-a; Tieke, n.d.)

Digiosaaminen tarkoittaa siis hyvin laajaa kirjoa erilaisia digitaitoja, -tietoja ja -kyvykkyyksia
seka ymmarrysta, joita tarvitaan niin tyossa kuin vapaa-ajalla. Digi- ja vaestotietoviraston
30.8.2021 julkaisemasta “Nuorten digitaidot”-kartoituksesta selvisi, etta digitaidot eivat
synny itsestdan eika diginatiivisuus tarkoita automaattisesti hyvia digitaitoja. Digitaidot on
opeteltava aivan kuten lukeminen ja kirjoittaminen. Digitaitojen ja digiosaamisen suhteen ei
voi olettaa, ettd nuoremmat sukupolvet osaisivat ndma taidot ilman minkaanlaista
opettelua, ohjausta tai tukea. Selvityksen mukaan nuorempien fokus digitaidoissa on
enemman tiedon kriittisessa arvioinnissa, kun taas vanhemmat saattavat tarvita tukea
enemman myos tietoteknisten jarjestelmien ja laitteiden kayton osaamisessa. Digi- ja
vaestovirasto on jakanut selvityksessaan digitukea tarvitsevat neljaan kategoriaan
digikyvykkyyden ja oppimismotivaation nakékulmasta Kuva 3. Pioneerit ovat edellakavijoita
ja heilla on hyva osaamistaso, mutta hekin tarvitsevat tukea ja ohjausta minkalaisia
digitaalisia sovelluksia ja tyOkaluja saa kayttaa esimerkiksi yrityksen tietoturvan
nakdkulmasta. On myos paljon asioita, jotka eivat ole tallekdadn ryhmalle valttamatta tuttuja,

kuten kyberturvallisuus. (DVV, 2020. -a, s. 7; DVV, 2021. -b, s. 5)

Kuva 3. Nelja digitukea tarvitsevaa ryhmaa digikyvykkyyden ja oppimismotivaation

nakokulmasta (DVV, 2020. -a, s. 7)
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Pioneerit Itsendisat

Tuettavat

Itsendiset-ryhmaan kuuluu henkil6t, jotka haluavat toimia itsendisesti. Tahan ryhmaan
kuuluvat saattavat ottaa esimerkiksi digitaalisen palvelun kayttoon, joka on kollegalla tai
kilpailijalla, ilman, ettd on valttamatta selvitetty omia tarpeita. Rohkaistavat ovat sellaisia,
joilla saattaa olla kiinnostuneisuutta digitaalisiin asioihin, mutta eivat valttamatta itse edista
kehitysta, vaan odottavat, ettd joku muu hoitaa sen. Rohkaistavilla digitaitojen
kartuttamiseen on hyotyperustainen motiivi. Tuettavat henkilot kaipaavat motivointia ja
tukea digiratkaisujen kayttamisessa ja kayttéonottamisessa seka oman osaamisen
kehittamisessa. Tahan kategoriaan jaotellut henkil6t tarvitsevat yleensa “kadesta kiinni -
pitdmistd”. He saattavat myos ulkoistaa digiasiat helpommin muiden hoidettaviksi. (DVV,

2020. -3, s. 7; DVV, 2021. -b, s. 5)

2.2 Toimialan digiosaaminen

Niin kuin edellda mainittiin, yrityksen osaaminen ja osaamisen kehittaminen lahtee aina
yrityksen strategisista tarpeista. Kohdeorganisaatio toimii koulutusalalla, jossa tuotetaan
uusia osaajia tyoeldamaan tai jatko-opintoihin, jolloin asiakkaalla, eli valmistuneella
opiskelijalla tulee olla riittavat tiedot ja taidot jatko-opintoihin. Téama edellyttdaa osaamista ja

sen jatkuvaa yllapitamista ja kehittamista. Opetustehtavissa toimivien henkiléiden on lisaksi
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hallittava organisaation toimintatavat- ja menetelmat seka erilaiset jarjestelmat.
Organisaation tulevaisuuden menestymisen kannalta on syytd ymmartaa asiakkaiden
tarpeita ja kehittya jatkuvasti. Strategisen osaamisen maarittelee hyvin pitkalle se, missa
tehtavassa toimii ja kohdeorganisaatiossakin on paljon henkilostoa, jotka eivat suoraan toimi
opetustehtavissa. Tassa tyossa digiosaamista kasitellaan yleisena perustaitona- ja

ymmarryksend, jota jokaisessa taman ajan menestyvassa organisaatiossa tulisi olla.

Tyontekijan on hallittava erilaiset tyonsa kannalta oleelliset jarjestelmat ja ymmartaa niiden
toimintalogiikka. Opetusalalla toimivien henkildiden digiosaamiselta edellytetdaan enemman
ja osaamisen viitekehys maaraytyy Euroopan komission laatiman DigCompEdu-viitekehyksen
mukaan (Kuva 4.). Tassa viitekehyksessa esitetdaan kuusi osa-aluetta ja niiden kompetenssit,
jotka opetusalalla tyoskentelevan on hallittava. Ensimmainen alue kuvaa tyontekijan omaa
ammatillista sitoutumista, johon liittyy organisaation viestinta 1.1. Digitaalisten
teknologioiden kayttoé parantaa organisaation viestintdaa oppilaiden, vanhempien ja
kolmannen osapuolen kanssa. Tyontekija osaa osallistua organisaation viestintastrategioiden
kehittamiseen. Ammatillinen yhteisty6 1.2 kuvaa digitaalisten teknologioiden avulla tehtavaa
yhteistyotd, jossa jaetaan ja vaihdetaan tietoa ja kokemuksia seka innovoidaan pedagogisia
kaytantoja. Kohta 1.3 osaamisessa hallitaan tapa reflektoida, arvioida ja kehittad omaa seka
koulutusyhteison digitaalista pedagogista kdytantod. Tyontekijd osaa myos kayttaa

digitaalisia lahteita ja resursseja jatkuvaan ammatilliseen kehittymiseen (kohta 1.4).
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Kuva 4. Digital Competence Framework for Educators (The European Comission's science

and knowledge service, 2021)
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Toinen osa-alue on digitaaliset resurssit ja 2.1 tarkoittaa sita, etta tyontekija osaa tunnistaa,
arvioida ja valita digitaalisia resursseja opetukseen ja oppimiseen sekd ottaa huomioon
oppimistavoitteen, kontekstin, pedagogisen lahestymistavan ja oppijaryhman ndiden kayttoa
suunnitellessaan. Digitaalisen sisallon luominen ja muokkaaminen 2.2 tarkoittaa avoimesti
lisensoitujen sisaltdjen muokkaamista. Oppimistavoitteet, konteksti, pedagoginen
lahestymistapa ja oppijaryhma on otettava huomioon digitaalisia resursseja ja niiden kayttoa
suunniteltaessa. 2.3 kuvaa digitaalisten resurssien hallintaa, suojaamista ja jakamista. Talla
tarkoitetaan sitd, ettd osataan jarjestaa digitaalista sisaltda ja tuoda se saataville.
Arkaluontoinen aineisto osataan suojata seka yksityisyytta ja tekijanoikeussaantoja

kunnioitetaan ja sovelletaan.

Kolmas osa-alue kuvaa opetuksen ja oppimisen digitaitoja. 3.1 kompetenssissa osataan
suunnitella ja ottaa kayttoon erilaisia digitaalisia laitteita ja resursseja, hallita naita seka
kokeilla ja kehittaa uusia opetusmuotoja ja pedagogisia menetelmia. 3.2 kompetenssi kuvaa
taitoja, joilla kaytetaan digitaalisia teknologioita ja palveluita vuorovaikutuksen
parantamiseksi oppijoiden kanssa lahi- ja etdopetuksessa. Osataan myds tarjota oikea-

aikaista ja yksiloitya ohjausta digiteknologioiden avulla. 3.3 kuvaa yhteistydssa oppimisen
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taitoja. Osataan kayttaa digitekniikoita oppijoiden yhteistyon edistdmiseen ja tehostamiseen
sekd annetaan opiskelijoille mahdollisuus kadyttaa digiteknologiaa osana yhteistyota ja
viestinnan parantamista. 3.4 kompetenssissa osataan hyddyntaa digiteknologiaa tukemaan

opiskelijan omaa opintojen suunnittelua, seuraamista seka oppimisen reflektointia.

Neljas osa-alue koostuu arvioinnin kompetensseista. 4.1 kuvaa arviointistrategiaosaamista,
jossa kaytetdan digitekniikoita formatiivisessa ja summatiivisessa arvioinnissa. 4.2
kompetenssi kuvaa osaamista luoda, valita, analysoida ja tulkita kriittisesti digitaalisia
ndyttdja opiskelijan toiminnasta opetuksen ja oppimisen tueksi. Palaute ja suunnittelu 4.3
kuvaa digitaalisten tekniikoiden kayttamista palautteen antamiseen. Viidennessa osa-
alueessa keskitytdaan oppijoiden voimaannuttamisen taitoihin. 5.1 kuvaa saavutettavuuden
ja osallistamisen digitaitoja, joilla opettaja huomioi erityistarpeet ja ottaa huomioon oppijan
odotukset, kyvyt, kdyttotarkoitukset ja vaadrinkasitykset seka konteksti-, fyysiset tai
kognitiiviset rajoitukset digitaaliteknologian kaytolle. 5.2 kuvaa eriyttamisen ja personoinnin
taitoja, joilla oppijoille voidaan antaa mahdollisuus edeté eri tasoilla ja seurata yksil6llisid
oppimispolkuja- ja tavoitteita. 5.3 kuvaa oppijoiden aktiivista sitouttamista. Nailla taidoilla
edistetdan digitaaliteknologian kayttoa syvalliseen ajatteluun ja luovaan ilmaisuun

pedagogisten strategioiden puitteissa.

Viimeinen osa-alue kuvaa oppijoiden digitaalisen osaamisen helpottamisen taitoja. 6.1
tiedotus ja medialukutaidot opettavat etsimaan, jarjestamaan, kasittelemaan, analysoimaan,
tulkitsemaan, vertailemaan ja arvioimaan kriittisesti erilaista tietoa digitaalisissa
ymparistoissa. 6.2 kohdassa osataan ohjata oppija hyddyntamaan digitaaliteknologiaa
viestinndssa, yhteistydssa seka kansalaistoiminnassa. 6.3 digitaalisen sisallén luominen kuvaa
taitoja, joilla opetetaan ilmaisemaan asioita digitaalisin keinoin. Tassa osaamisalueessa
osataan opettaa myos tekijanoikeuksien ja kayttooikeuksien liittymisen sisallon
kdyttamiseen seka lahteisiin viittaamisen. 6.4 kuvaa digitaaliteknologian vastuullisen kayton
opettamista. Viimeinen osaamisalue on 6.5 digitaalinen ongelmanratkaisu, jossa opetetaan
tunnistamaan ja ratkaisemaan teknisia ongelmia. (The European Commission's science and
knowledge service, 2021). Taman opetusalalle johdetun digiosaamisen viitekehyksen
mukaisen osaamisen lisdksi on hallittava pohjatietona lisdksi EU:n kansalaiselle maaritelty

digitaitojen osaaminen.
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2.3 Digiosaaminen kilpailukyvyn ndakékulmasta

Tyoelaman muutokset ovat nostaneet tiedon ja osaamisen yritysten menestystekijoiksi.
Yritystoiminta on yhda enemman palvelua ja tietotoimintaa, jonka raaka-aineita ovat tieto ja
osaaminen ja tarkeimpina prosesseina oppiminen. Kohdeorganisaation kohdalla puhutaan
asiantuntijatyosta ja eri alojen opetustyostd. Tama edellyttaa laaja-alaista osaamista, koska
on hallittava organisaation strateginen osaaminen, oma substanssiosaaminen seka
tyoskentelytapoihin liittyva osaaminen. Tydymparistoé on usein hyvin stressiherkka ja tyon
keskeytyksia on liikaa. Liiketoiminnan menestymisen kannalta olisi parasta, etta koko
henkilosto kayttaisi tydaikansa tehokkaasti ja olisi tyon flowssa jatkuvasti. Nain ei kuitenkaan
realistisesti ajateltuna koskaan ole. Paju & Riekki (2019, s. 9) arvioivat, ettd tyoviikossa on
todellisuudessa vain 12,5 tuntia tehokasta tydaikaa. Digiosaamisesta on hyotya esimerkiksi
siind, ettd todellinen digiosaaja l0ytaa keinot, miten hallita, priorisoida ja organisoida
henkilokohtaisia tehtavidan. Oman tyon aikatauluttamiseen |6ytyy paljon erilaisia digitaalisia
ratkaisuja aina erilaisista sovelluksista tyon automatisointiin. Koko ajan hektisemmassa
ty6ssa on myos jarkevaa jarjestaa keskittymisrauhaa ja poistaa digitaalisia ratkaisuja
kayttdaen esimerkiksi tiettyina aikoina sdhkoposti- ja ilmoitushalytykset kokonaan tai laatia
erilaisia muistilistoja deadlineineen, jotka automaattisesti muistuttavat lahenevasta

deadlinesta. (Otala, 2008, s. 15; Paju & Riekki, 2020, s. 9).

Kilpailua kdydaan yha enemman osaamisesta, oppimisen nopeudesta ja tiedon
hyodyntamisestd, tietotekniikan mahdollisuuksien oivaltamisesta ja innovatiivisuudesta.
Innovaatiot eivat valttamatta aina tarkoita uusia tuotteita ja palveluja, vaan uusia tapoja
tehda asioita entista paremmin ja tehokkaammin. Covid-19-pandemia korosti
ty6hyvinvointia entisestdan ja innovaatiot ja tyon tehokkuus digitaalisin keinoin voi tana
paivana olla esimerkiksi sitd, miten osataan hallita omaa ajankdyttoa, tauottaa tyota seka
vapauttaa ajattelulle ja luovuudelle aikaa. Kilpailukyvyn voidaan todeta perustuvan kykyyn
hyodyntaa tietoa ja kehittaa nopeasti uutta osaamista. Asiantuntijoiden on toki koko ajan
kehitettdva osaamistaan ja yllapitda markkina-arvoaan, mutta organisaation
kilpailukyvykkyyden kannalta on tarkeda, ettd johtamisessa huomioidaan osaaminen ja
digiosaaminen seka naiden kehittyminen ja kehittaminen olennaisena osana strategista

johtamista. Euroopan komission mukaan yli 70 % yrityksistad on sita mielta, etta riittavien
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digitaalisten taitojen omaavan henkiléston puute on esteena investoinneille. (Otala, 2008, s.

24; Euroopan komissio, 2021)

3 Kilpailuetua strategisella osaamisen johtamisella

Kaikki [ahtee yrityksen olemassaolon syysta ja tavoitteista. Yritys on olemassa vain
tuottaakseen asiakkailleen jotain lisdarvoa. Kaikessa kehittamisessa on tunnettava
asiakkaiden tarpeet nyt ja tulevaisuudessa, koska asiakasymmarryksen puute johtaa ennen
kaikkea kannattamattomaan liiketoimintaan ja julkisella sektorillakin nopeasti toiminnan
uudelleenorganisointiin ja erilaisiin sopeuttamisiin ja yhdistamisiin. Menestyksekkaan
tulevaisuuden varmistaminen edellyttda oikeanlaista kehittamiselle myonteista ilmapiiria,
henkiléston osaamisen keskiossa olevaa asiakasymmarrysta, jatkuvaa luovuutta ja
innovatiivisuutta kehittavaa ja palkitsevaa tydoymparistoa. Kallonen & Kuhmonen (2021, s.
17) esittavat, ettd tulevaisuuden ja osaamistarpeiden ennakointi on kuitenkin vaikeaa ja
usein jopa mahdotonta. Yrityksissa tarvitaan uutta osaamista kiihtyvalla tahdilla ja tassa
yhteydessa tunnistetaan osaamisen yhteys hyvan tuloksen tekemiseen. Haasteena on
kuitenkin, ettei kukaan tieda, mitd osaamista missakin toimialalla tarvitaan tulevaisuudessa
ja Deloitten (2020) tutkimuksen mukaan 61 % kyselyyn vastanneista esihenkildista ei tieda
miten henkilostoa tulisi kehittda. (Kauhanen, 2018, ss. 131-132; Kallonen & Kuhmonen,

2021, s. 17; Mallon, Durme, Hauptmann, Yan & Poynton, 2020)

”Kun asiat muuttuvat, ne jotka kykenevat oppimaan, perivat maan, kun taas oppineet
huomaavat olevansa upeasti varustautuneita toimimaan maailmassa, jota ei enaa ole” (Eric
Hoffer, Pajun & Riekin teoksessa Jarki toihin! Parempien tyotapojen kehittdmisopas, 2019)
Tyoelaman muutokset haastavat myds johtamista ja tulevaisuutta on pystyttava
ennakoimaan ja tuleviin muutoksiin on osattava varautua. Kauhanen (2018) esittaa
organisaation johtamisen haasteiksi muun muassa toimintaymparistdn
monimutkaistumisen, digitalisaation tuomat mahdollisuudet ja haasteet, kestavan
kehityksen huomioiminen kaikessa paatoksenteossa, henkildston moninaisuuden haastaan
ja mahdollisuuden seka sen miten tata osataan hyddyntda organisaatiossa. Eletdaan

hyperkilpailun epavakaita ja epdvarmoja aikoja, jossa asiakkaiden, yhteistydkumppaneiden ja
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henkiloston ajatukset ja ideat on pystyttava hyodyntamaan entistd nopeammin ja

maaratietoisemmin. (Viitala, Jarnstrom & Uotila 2014, s. 1; Kauhanen, 2018, ss.13-14)

Johtamisen sisaltoa maarittaa paljon myos se rooli, jonka johtaja itse tulkitsee itselldan
olevan. Tama rooli on tulkintaa siitd, mita varten han organisaatiossa on olemassa. Rooliin
kohdistuvat odotukset maarittelevat pitkdlle myos sitd, miten han kayttaytyy ja toimii
tehtdvassaan. Odotuksia kohdistavat niin alaiset kuin oma esihenkil®, kollegat ja ulkopuoliset
sidosryhmat. Johtamistyyli eldd murrosvaihetta ja jo nyt pinnalla oleva itseohjautuvuus tulee
tulevaisuudessa olemaan entistd vahvemmin ldsna. Kaytanndssa tama tarkoittaa sita, etta
yksilon vastuu oman tyon tekemisestd kasvaa, jokaisen on I6ydettava oma tyyli ja tapa tehda
toita. Itseohjautuvassa tydssa osaamisen ja motivaation merkitys tulee kasvamaan.
Osaamistarpeiden muuttuessa ja tyotehtdavien monipuolistumisessa organisaatioissa
vaaditaan lisdksi uudenlaista johtajuutta, mm. muutosjohtamista, tiimijohtamista ja
itseohjautuvuuden johtamista. Tyontekijoiden ollessa tulevaisuudessa yha enemman
itseohjautuvia tyossaan, ei tarkoita, ettd esimies paasisi vahemmalld, vaan tama vaatii
esimiehilta aktiivista lasndoloa, sparraamista ja keskusteluyhteytta tyontekijan kanssa.
Esimiehen tehtdva on auttaa tyontekijaa [oytamaan tiensa. (Viitala, 2005, s. 325; Jaakkola,

2019)

Itseohjautuvuus ja itsensa johtaminen on tata paivaa, mutta se ei poista johtamisen ja
esimiestyon merkitysta ndayttamassa suuntaa strategisten tavoitteiden toimeenpanemiseen
ja edistamiseen. Itseohjautuva tekeminen vaatii oikeastaan paljon enemman aktiivista otetta
ja sparrausta. Itseohjautuvuus ei tarkoita rajattomia vapauksia. Itseohjautuminen on tarkeaa
ja se voisi tarkoittaa kaytannossa sita, etta esihenkilon kanssa sovitaan tavoitteet ja aikataulu
ja tyontekija saa soveltaa ja jarjestelld tyonsa tdman puitteissa. On myds huomioitava
tosiasia, etta kaikki ihmiset eivat ole itseohjautuvia, mutta ovat silti hyvia ja ahkeria
tyontekijoitd. Hinnenberg (2020), pitda vastuullisuutta tarkedna megatrendina ja nostaa
tasta johtamiseen liittyvat inhimilliset taidot, kuten tunnedlyn ja empatian. COVID-19-
pandemia jatti pysyvia jalkia tydelamaan, joten tassa kontekstissa hyva ihmisten johtaminen
osana strategista, operatiivista ja muutosjohtamista korostuu entisestaan ja naihin tulee

kiinnittda huomiota. (Jaakkola, 2019; Hinnenberg, 2020)



23

Kilpailuetu voi liittya merkittavasti yrityksen osaamiseen. Se voi liittya yrityksen vahvuuksiin,
prosesseihin, verkostoihin tai toimintatapoihin. Menestyva yritys lisda usein tuote- tai
palvelutarjontaansa lisaa tuotteita tai palveluita, koska kilpailija tekee nadin. Talloin saatetaan
ajatella, ettd lisdpalvelut ja -tuotteet tuovat lisda asiakkaita ja liikevaihtoa. Talloin vaarana
voi olla se, ettd menetetaan ote siitd osaamisesta, joka on menestyksen kannalta oleellista,
eli kilpailukykyiselta yritykselta saattaa kadota fokus. Hiljaisen tiedon siirtdminen
nuoremmille tyontekijéille on nostanut myds esiin osaamisen johtamisen tarkeytta, silla
tieto ei siirry kenellekdan itsestdaan, vaan sitd on ohjattava ja suunniteltava ty6tapoja ja
menetelmia, jotta tarkea hiljainen tieto siirtyisi myds nuoremmille osaajille. (Vierula, 2021, s.

89-90; Otala, 2008, s. 26)

3.1 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtamisessa on olennaista tietdaa suunta, johon ollaan menossa. IIman tata
tietoa tai ymmarrysta, ei voida suunnitella reittia sinne. Yrityksen hallituksen on
varmistettava, etta yrityksessa on sellaista osaamista, joka on tulevaisuuden kannalta
kriittista ja mahdollistaa strategisten kyvykkyyksien toiminnallistamisen. Onnistunut
seuraajasuunnittelu edellyttaa systemaattista osaamisen johtamista, jossa strategiaa tukevia
osaamisia tunnistetaan, kehitetaan ja yllapidetaan. Naihin voidaan liittda myos
avainhenkilésuunnittelua. Ylimman johdon tehtdvana on tukea avainhenkil6ita ja
mahdollistaa myos talenttien kehittymisen avainrooleihin. (Hinnenberg & Tasanto, 2020)
Vaikka ylimman johdon rooli osaamisen johtamiselle on keskeinen, sekdan ei kuitenkaan
pysty lopulta huolehtimaan siita, mita yrityksen eri tiimeissa kaytannon tasolla lopulta
tehdaan. Asiat muuttuvat toiminnaksi ja tuloksiksi vasta, joten kunkin tiimin esihenkilon rooli
on lopulta ratkaiseva. Kinnunen (2022) esittdakin, ettd johtajan tehtdavana on johtaa yritys ja
organisaatiossa toimivat ihmiset digitalisaation osaajiksi. Ja tima tarkoittaa oikeanlaisen
osaamisen hankkimista ja oman henkildston kouluttamista tulevaisuuden digiosaamista
silmalla pitaen. Samalla kun ihmisia kehitetaan, on muistettava muutoksen johtaminen.
Kiinnostus ja innostus ovat ytimessa, kun luodaan uutta ja kehitytdan. (Kinnunen, 2022;

Viitala, 2005, s. 163)
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Tiedon ja osaamisen merkityksen korostuminen on lisdnnyt tarvetta ymmartaa
osaamispddoma yrityksen resurssina, mista osaamispadoma muodostuu, miten sitd voidaan
arvioida ja jopa arvottaa. Yrityksen kilpailukykya vahvistetaan ja varmistetaan osaamisen
johtamisen avulla ja tdama edellyttda suuntaamista, maarittelyd, arviointia, suunnittelua seka
kehittamista. Osaamisen johtaminen ei ole pelkdstadan osaamiskartoitusten teettamista,
vaan se sisaltaa kaiken tarkoituksellisen toiminnan, jonka avulla yrityksen strategian
edellyttamaa osaamista vaalitaan, kehitetdaan, uudistetaan ja hankitaan. Osaamisen
johtaminen tulisi ndhda kokonaisuutena, joka on osa yrityksen toimintaa ja vaikuttaa samalla

muuhun yrityksen toiminnan kokonaisuuteen. (Viitala, 2005, s. 14, 195; Otala, 2008, s. 11)

Lehtiniemen (2020) ProGradu-tutkimuksessa kuvattujen johtopaatdsten valossa voidaan
suositella, ettd strategisen osaamisen syntymistd on johdettava jatkuvana prosessina.
Olennaisten osaamisten maarittely antaa kehyksen ja luo suuntaviivat yksikoiden ja
yksiléiden osaamisten kehittamiselle ja hyddyntamiselle. Tyontekijoilla on toki paljon
osaamista ja paljon asioita saatetaan tehda oikein, mutta johtamisen ja yrityksen strategian
kannalta olisi olennaisempaa pohtia, tehdaanko yrityksessa oikeita asioita? Johtajan
tarkedna tehtavana on siis maaritella tarvittava osaaminen. Tahan liittyy myos yrityksen
kilpailuetuun liittyvat asiat, jotka on tunnistettava, jotta voidaan tehda oikeita asioita.
Perinteisestd osaamisen johtamisesta on kuitenkin siirrytty yhd enemman osallistavaan
osaamisen kehittdmiseen, jossa johto toki maarittelee edelleen strategian ja suunnan, mutta
pohtii yhdessa henkildston kanssa, mitd uutta osaamista tarvitaan strategian
toteuttamiseksi. Ehka myos osaamisen hankkimisen keinoja voidaan pohtia yhdessa
henkiloston kanssa — koulutetaanko tiettyja henkil6ita, vai hankitaanko osaamista
ulkopuolelta vai kenties rekrytoidaan uusia osaajia. (Lehtiniemi, 2020; Vierula, 2021, s. 171;

Kallonen & Kuhmonen, 2021, s. 20)

Otala esittaa, ettd osaamista tulisi johtaa tavoitteellisesti ja systemaattisesti strategisena
resurssina. Osaamisen johtamista suunniteltaessa on ensin madriteltava ja ymmarrettava,
mika on yrityksen strategialahtoistd osaamista ja organisaation osaamista. Yrityksen on siis
maariteltdava konkreettisesti, mitd osaamispdaomalla tarkoitetaan ja tassa tapauksessa mita
digiosaamisella tarkoitetaan. Taman maarittely auttaa myos tekemaan osaamisesta nakyvaa

ja konkreettista. Osaamisen maarittelyssa on tiedostettava myos, mista tekijoista koko
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yrityksen osaamispddoma muodostuu. Yksil6illd on osaamista ja ndiden osaaminen muuttuu
organisaation osaamiseksi, kun osaaminen muunnetaan yhteiseksi ndkemykseksi ja
yhteiseksi toiminnaksi. Yksildiden osaamiseen kuuluu myos hiljainen tieto. Tarkeinta on, etta
yrityksessd on maaritetty, mitd osaamista toiminnassa tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa, mika
osaaminen on kaikkein tarkeinta sen strategian ja tavoitteiden kannalta. Kilpailuetu tuottaa
lisdarvoa asiakkaalle ja kilpailuetu muodostuu ydinosaamisesta. Ydinosaaminen muodostuu
yrityksen erilaisesta strategisesta osaamisesta ja avainosaamisista. Digiosaaminen voi olla
molempia. Kuva 5. havainnollistaa yrityksen kilpailuedun muodostumista osaamistekijoista.
Konkreettisina tuloksina osaamisen kehittamiselle voidaan pitaa tyotehtavien suorittamisen
tehostumista, muutosten toteuttamisen mahdollistumista ja tukemista, toiminnan laadun
paranemista, luovuuden ja innovatiivisuuden perustan ruokkimista seka yksilon

tyomarkkinakelpoisuuden parantumista. (Otala, 2008, s.36-37, 50-55; Viitala, 2005, s. 254)

Kuva 5. Ydinosaamisen muodostuminen (Otala, 2008, s. 55)

Lisdarvo
asiakkaalle

N

N

Ydinosaaminen 1 Ydinosaaminen 2

T N T N

Yrityksen tarvitsema osaaminen

~

Strateginen Avain- Strateginen Avain- Strateginen
osaaminen| |[osaaminen osaaminen| | osaaminen| |osaaminen

A
| T [

Tietoja, taitoja, henkilokohtaisia osaamisia
S

Osaamisen strategisessa johtamisessa kaikkein tarkeimpid osaamisia tulisi vaalia, kehittaa,
seurata ja arvioida jatkuvasti niiden vaikutusta toiminnan tulokseen. Tama edellyttaa
johtamisen prosessia, jossa toiminnan tavoitteet on selkiytetty, osaamistarpeet on
kommunikoitu henkilostolle, olemassa oleva osaaminen ja osaamispuutteet on selvitetty.

Taman jalkeen laaditaan osaamisstrategia, johon valitaan kaikkein tarkeimmat osaamiset ja



26

tunnistetaan kriittiset osaamispuutteet. Tassa prosessissa avataan siis se mita osataan, mita
osaamista pitda vahvistaa ja miten saadaan lisda puuttuvaa, strategian kannalta olennaista
osaamista. Osaamisstrategian laatimisen jalkeen on laadittava osaamispdaaoman
kehittamissuunnitelma, jossa asetetaan tavoitteet kehittdmistoimenpiteille. Ndiden
suunnitelmien ja strategioiden laadinnan jalkeen osaamisstrategiaa voidaan lahted
toteuttamaan. Toteutusvaiheessa tehostetaan osaajarekrytointia, tehddaan osaamisen
kehittamisohjelmat, tuetaan ja kehitetdaan oppimista sallivaa kulttuuria ja olosuhteita,
kehitetdaan esihenkildiden johtamista seka toteutetaan osaamiskumppanuusohjelmia.
Osaamispadoman kehittamistoimien tuloksellisuutta on myos syyta mitata ja arvioida ja
ndille on suunniteltava relevantit mittarit ja indikaattorit. Osaamispadaoman johtamisen
tuloksellisuutta on my0s arvioitava ja verrattava toiminnan tavoitteisiin. Viimeisena vaiheena
on osaamispadomaraportin laatiminen, jossa yritys pyrkii kuvaamaan, miten ja millaisilla
toimenpiteilld se on vaalinut osaamistaan ja koko aineetonta pddomaansa. (Otala, 2008, s.

37-38, 88, 304; Korhonen & Bergman, 2019, s. 61)

Osaamisen ja liiketoiminnan strategisten tavoitteiden valinen yhteys on oltava selkea. IIman
tatd osaamisen kehittdminen voi jaada irralliseksi toiminnaksi ja siltd puuttuu
tavoitteellisuus. Monessa organisaatiossa on kartoitettu henkiloston osaamista, mutta ilman
tietoa ja maarittelya siitd, mita henkiloston tulisi ehdottomasti osata, taman
osaamiskartoituksen arvo jaa vahaiseksi. Osaamisstrategia liittyy yrityksen
lilketoimintastrategiaan ja siind kuvataan osaamisen merkitysta tassa strategiassa seka sita,
miten osaamishaasteisiin vastataan. Osaamisstrategiassa on oleellista maaritelld tavoitteet
osaamisen johtamiselle ja osaamispadoman kehittamiselle sekda maaritella yrityksen
strategian ja kilpailukyvyn kannalta oleellinen osaaminen. Tassa tapauksessa digiosaaminen.
Tassa yhteydessa on myos suunniteltava kriittisimmat osaamisen kehittamistarpeet.
Osaamisstrategiassa suunnitellaan myds mita osaamista kehitetdan itse ja mita osaamista
voidaan hankkia ostopalveluna. Osaamisen johtamisessa vastuiden tulisi olla selvat. Vastuut
voidaan jakaa sidosryhmien, hallituksen, johtoryhman, esihenkiloston, yksittdisten
tyontekijoiden, HR:n sekd kompetenssimestareiden kanssa, mutta ennen kaikkea roolien ja
vastuiden tulisi olla selvat. Johtoryhman tehtdavana on maaritella yrityksen strategiset
osaamistarpeet ja osaamishaasteet seka kommunikoida strategian mukaiset osaamiset

henkilostoélle. Esihenkilon tehtdvana on kartoittaa oman tiiminsa osaamistarpeita ja -
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haasteita seka varmistaa, ettd osaamiskartoitus on tehty. Osaamiskartoituksen laatiminen on
pddasiassa HR-osaston tehtava. Johtoryhman tehtdavana on myos asettaa osaamisen
kehittamiselle tavoitteet ja seurannan mittarit. Kun tiedetdaan, mita osaamista strategia
edellyttda ja mitd osaamista on ennestaan, voidaan pohtia, miten tavoitteisiin paastaan
olemassa olevalla osaamispadaoman hyddyntamiselld. Tama voi edellyttda roolien ja
tehtdvien uudelleen jakamista ja henkil6iden sijoittelua uusiin tiimeihin. Uudistumisen
vauhdittamiseksi kannattaa edistaa sisaista liikkuvuutta. (Otala, 2008, s. 38, 95, 141, 337;

Korhonen & Bergman, 2019, s. 59)

Aikaresurssi on yksi merkittavista tekijoistd myods uuden oppimisessa, silla jos tyotehtavien
ohella uuden oppimiseen ja omaksumiseen ei anneta aikaa, jaa se melko vahaiseksi tai
tyontekijan omalle vastuulle vapaa-ajalle. Ajankdytto- ja ajanhallintataidot korostuvat
jatkuvasti muuttuvassa ty0ymparistossa entisestaan. Digitaidot korostuvat ajankaytossa,
koska jarjestelmien avulla voidaan organisoida ja priorisoida omia tehtavia. Erilaisten
sovellusten ja jarjestelmien tehokkaalla hyddyntamiselld voidaan vahentaa tyon
keskeytyksid. Toisaalta digitaalisia ratkaisuja kannattaa hyddyntaa osaamisen johtamisessa.
Jarjestelmiin voidaan rakentaa tietopankkeja, verkkoperehdytyksia seka esimerkiksi
osaajapoolia. Osaajapoolilla voidaan I6ytaa uusiin tehtaviin tekija myds organisaation sisalta,
kun osaaminen tuodaan ikdaan kuin nakyvaksi ja avoimeksi. (Otala, 2008, s. 39; Korhonen &

Bergman, 2019, s. 76)

Tyoelaman jatkuvat muutokset haastavat osaamisen kehittamistd, eika yritykset valttamatta
ehdi tai uskalla sitoutua osaamisen kehittdmiseen. Tama johtaa pidemmalla aikavalilla
osaamispuutteeseen ja siihen, ettd osaamista ostetaan ulkopuolelta. On hyva muistaa, etta
osaamisen kehittaminen vaatii oppimista tukevaa kulttuuria ja ilmapiiria ja naita
mahdollistavia rakenteita. Organisaatiolta ja henkilostolta edellytetaan hyvaa alyllista kuntoa
seka esihenkiloston valmiuksia johtaa oppimista. Tama liittyy oppivan organisaation
johtamiseen, jota kasitelldan seuraavassa luvussa. Jatkuvat muutokset edellyttavat myos
sen, ettd tyontekijat huolehtivat itse omasta osaamisesta ja markkina-arvostaan, silla
tyontekija on kuitenkin lopulta siind asemassa, ettd hanelle maksetaan nimenomaan hanen
osaamisestaan. Otala muistuttaakin, etta paljon on myos tyontekijan itsensa vastuulla ja on

suositeltavaa hakeutua erilaisiin projekteihin mukaan ja haastaa omaa osaamista, koska se
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luo erinomaiset mahdollisuudet uuden oppimiseen ja oivaltamiseen. Myos
Valtionvarainministerion Digi Arkeen neuvottelukunta on ottanut kantaa digiosaamisen
kehittamiseen ja muistion suositusten mukaan yhteiskunnan eri toimijoiden tulee tunnistaa,
miten digiosaamisen kehittamisen motivaatiota voidaan vahvistaa ja tukea nyt ja

tulevaisuudessa. (Otala, 2008, s. 39, 257, 296; Valtionvarainministeri6, 2021, s. 2)

3.2 Oppivan organisaation johtaminen

Osaaminen on tarkein menestystekija alalla kuin alalla, mutta se vanhenee yha nopeammin
ja osaamisen kohdekin muuttuu vield nopeammin. Otala (2021, s. 14) esittaadkin, ettd taman
pdivan asiantuntijuus ja osaaminen on sita, etta kykenee oppimaan nopeasti lisda hyvan ja
ajan tasalla olevan yleis- ja ammattiosaamisen luoman pohjan paalle. Digitaidot ovat
keskeisia taitoja myos oppimisessa, tiedon hankinnassa ja osaamisen paivittamisessa. Taitoja
voidaan kutsua ketteran oppimisen perustaksi. Otala (2021, s. 67) maarittelee, etta
digitaitoja hallitseva oppija osaa kayttaa tydssa, asioimisessa ja tiedon hankkimisessa
tietoteknisia laitteita, kuten tietokoneita, dlykannykaoita ja tabletteja. Oppija tuntee tyon ja
oppimisen kannalta keskeiset sovellukset ja on ns. medialukutaitoinen, osaa huolehtia omien
laitteiden tietoturvasta ja tietosuojasta, osaa toimia yhteisollisissa tyoskentelyvélineissa ja -
kanavissa, osaa hyodyntda oppilaitosten tarjoamia etdoppimismahdollisuuksia seka osaa
tuottaa, muokata, yhdistella ja tallentaa tietoa seka osaa hyodyntaa sosiaalisen median
mahdollisuuksia tydskentelyssdaan. Samat taidot patevat tyontekijoihinkin. Yrityksissa ei
kuitenkaan ole varaa odotella, ettad tyontekijat havaitsisivat itse omia kehittamisen tarpeita
ja ottaisivat ohjat omiin kasiin, vaan tata on systemaattisesti ohjattava ja tarkasteltava.
Organisaation on kuitenkin luotava oppimiselle suotuisat edellytykset. Voidaan ajatella, etta
tyontekija sitoutuu pitdmaan osaamisensa ajan tasalla ja tyonantaja sitoutuu tukemaan

hanta siina. (Otala, 2021, s. 67; Viitala, 2005, s. 257)

Kettera oppiminen tyossa tapahtuu tekemisen kautta oppimalla. Yleisesti osaamisen kasvu
noudattaa Kallosen & Kuhmosen (2021, s. 17) mukaan 70-20-10 -toimintatapaa, jossa
osaaminen kehittyy eniten tyota tekemalld, seuraavaksi (20) tyoyhteison vuorovaikutuksessa
ja vahiten (10) tavoitteellisessa, strukturoidussa ja ohjatussa koulutuksessa. Tyo tuo

jatkuvasti uusia haasteita ratkottavaksi, joihin tarvitaan uutta tietoa ja taitoa. Ensin haetaan
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tietoa ja sitten sovelletaan sitd kokeilemalla. Samalla opitaan, mika toimii ja mika ei —
yksinkertaistettuna. Otala ja Meklin kuvailevat tyossa tapahtuvan ketteran oppimisen viisi
vaiheiseksi. Ensin hankitaan tietoa, sitten sita arvioidaan ja se ymmarretaan. Sen jalkeen
tietoa sovelletaan tekemiseen, saadaan palautetta soveltamisesta ja tehdaan
johtopaatoksia. Strategisille osaamisille ja erityisesti uusille osaamisille tulisi nimeta
osaamistiimi, jonka tehtdavana on opastaa henkilditd, jotka haluavat opiskella kyseista
osaamista tai l0ytaa yrityksen tavoitteisiin sopivia oppimissisaltoja, koulutuksia ja
oppimispolkuja. Osaamistiimin asiantuntijan voi osin korvata oppimisalustan algoritmilla,
joka hakee juuri tarpeeseen soveltuvia oppisisaltoja. Osaamistiimin tehtava on kuitenkin
muotoilla kyseinen osaaminen yritykseen ja tavoitteisiin sopivaksi. (Otala & Meklin, 2021, s.

69, 82; Kallonen ym. 2021, s. 17)

Osaamis- ja oppimisstrategian laatiminen ja sen toteutuksen suunnittelu ovat johdon ja HR:n
vastuulla, vaikka strategian laatimisessa onkin kannattavaa hyddyntaa organisaation
asiantuntijoita mahdollisimman laajasti. Ihmisid kannattaa ohjata ajattelemaan
tulevaisuussuuntautuneesti ja oppivat talloin itsekin ennakoimaan uusia osaamistarpeita.
Ihmiset kannattaa osallistaa strategiaan ja tavoitteiden laatimiseen, koska se nopeuttaa
uusien taitojen omaksumista ja sitouttaa paremmin organisaation visioon. Ketteran
oppimisen kulttuuria voidaan kuitenkin tietoisesti kehittda ja hyvia oppimisen tapoja ovat
esimerkiksi jatkuva parantaminen, ongelmanratkaisut, kokeilut, kysyminen, intuitio ja
hypoteesit, opintopiirit, pienet oppimistutkimukset, pienet oppimishetket, arjen
vertaisoppiminen, mentorointi, valmennus, tyokierto, open space, learning cafe,
palautteesta oppiminen, virheistd oppiminen, omasta toiminnasta oppiminen, oman ja
toisen tyon reflektointi seka tiedon, kokemusten ja osaamisen jakaminen ja naihin
kannustaminen. Oppiva organisaatio muodostuu ketteradsti oppivista ja itseohjautuvista
ihmisistd, jotka ovat paljon vuorovaikutuksessa keskenaan. Oppivan organisaation
elementteihin tarvitaan myos jatkuvaa keskustelua yhteisesta tulevaisuudesta ja tulevista
haasteista, jolloin ymmarrys strategisesta “isosta kuvasta” paranee. Tama voi edistad myos
tyontekijaa itsed ajattelemaan ja ohjautumaan oppimaan uutta. Oppiva organisaatio
tarvitsee myos selkedt tavoitteet ja yhdessa sovitut keinot ndiden toteuttamiseksi. Oppivan
organisaatiokulttuurin elementeiksi tarvitaan myos tiimeja, joista kasvava osa on

itseohjautuvia tai yhdessa ohjautuvia. Osaamisstrategia korostuu myds taas tassa kohtaa,



30

silld se ohjaa my0Os pidemman aikavalin osaamisen kehittamista. (Otala, 2021, s. 23, 40-41;

Otala & Meklin, 2021, s. 86, 113-114)

Oppivan organisaation johtamisen tehtdavana on nayttaa suuntaa ja yhteisia arvoja seka
mahdollistaa ketterdsti oppivan organisaation toiminta. Oppimisen johtamisessa ei kannata
olettaa, etta kaikki tietavat samat asiat, kuin itsekin, vaan jokin itsestaanselvyydeltd tuntuva
asia ei valttamatta olekaan kollegalle itsestddanselvyys. Taman vuoksi osaajapoolin
avaaminen voi olla yksi hyva keino digiosaamisen johtamisen prosessissa. Digitaalinen
ymparistd kannattaa hyodyntdaa myos oppimisessa ja sen tukemisessa. Ymparistdssa voi olla
esimerkiksi aiheittain jaoteltuna erilaisia oppimissisalt6ja, kuten ajanhallintaan, ajattelun
taitoihin, itsensa johtamiseen, luovuuteen, mielen johtamiseen, ongelmanratkaisuun,
oppimaan oppimiseen, osaamisen tunnistamiseen, palvelumuotoiluun, perehdyttamiseen,
projektityoskentelyyn, rekrytointiin, resilienssiin, tiimityotaitoihin, tunnetaitoihin,
valmentavaan johtamiseen, vuorovaikutukseen seka kommunikaatioon liittyvia kursseja.
Tallaisten aineistojen keraamisessa tai osoittamisessa henkilostolle on myos syytd muistaa,
ettei ketdan voi pakottaa oppimaan. Oppimista tukeva organisaatiokulttuuri motivoi
oppimaan, mutta mahdollistaa oppimisen omaa tahtia. Taman oppimiskulttuurin
rakentaminen on yksi johdon keskeisia tehtavia, silla kulttuuri on aina vahvempi kuin
strategia ja ihminen. Ja kulttuuri on yhteinen kasitys siitd, miten toimitaan, mika on ok ja

mika ei ole. (Otala & Meklin, 2021, ss. 208-211, 217)

Opetushallitus suosittelee, ettd opettajien osaamista tulisi arvioida suhteessa tydelaman
vaatimuksiin. (OPH, 2018, s. 73). Henkiloston osaamisen kehittdminen on osa laajempaa
osaamisen kehittamisjarjestelmas, johon kuuluvat osaamisstrategiat, tarvittavien
osaamisten maarittelyt, kehittamistarpeiden maarittelyt ja niin edelleen, niin kuin
edellisessa luvussa kuvattiin. Kehittamisjarjestelma on kuitenkin luotava yrityksen omista
lahtokohdista, mutta sen on sovittava yrityksen kulttuuriin ja tilanteeseen. Se taytyy olla
kuvattuna siten, ettad kaikki ymmartavat sen. Siind on hydédynnettava monipuolisesti erilaisia
osaamisen kehittamisen keinoja. Se kertoo ja kuvailee sen, miten jokainen tyéntekija vastaa
itse oman osaamisen kehittamisestd. Esimerkiksi tassa asiantuntijaorganisaatiossa tyontekija
voi tietyissa raameissa itse kalenteroida aikaa asioille ja tehtaville ja merkitd nama

varauksina sahkoiseen kalenteriinsa, jolloin han ei ole kaytettavissa muihin tehtaviin.



31

Osaamisen kehittamisjarjestelman on oltava myos hyvin konkreettinen; mita kehitetaan,
miksi, milloin, miten. Ja tdman toteutumista ja toimivuutta on seurattava ja kehitettava

jatkuvasti. (Viitala, 2005, s. 25)

3.3 Digitalisaatio edellyttaa muutosjohtamista

”Sanotaan, ettd 2020-luvun liiketoimintajohtajan pitaa olla digijohtaja, mutta liian usein
puheet digitalisaation hydodyntamisesta jaavat kuitenkin hottdiseksi”, kirjoittaa Kinnunen
(2022). Sofigaten kevaalla 2020 teettaman tutkimuksen mukaan monen yritysjohtajan
mielesta digimurros ja sen tilanne kuuluivat tietohallintojohtajalle. Toki tietohallinnon on
oltava perilld yrityksen teknologiasta ja tietoturva-asioista, mutta ylin johto istuu silti “kuskin
paikalla” ja ndyttaa suunnan — myos digitalisaation suuntaa. (Kinnunen, 2022) Digitalisaatio
haastaa toden teolla perinteisia toimintatapoja ja murtaa vakiintuneita toimintamalleja. Kyse
on erdanlaisesta hajottavasta muutoksesta. Digitalisaation mukana tuomat mahdollisuudet
seka uhat haastavat johtamista ja kun kyse on kasvusta, kannattavuudesta ja jopa
olemassaolosta. Nahkala (2016) kuvaa ylimman johdon tarkeimmaksi tehtavaksi muutoksen
johtamisen. Omia kaytant6ja on kyseenalaistettava ja muutettava ja hallituksessa on
kiinnostuttava konkreettisista tuloksista, jotka vaikuttavat yrityksen kilpailukykyyn.
Digitalisaatio pakottaa pohtimaan asioita yha uudestaan, mutta on muistettava pitaa fokus
asiakkaassa. 2020-luvun johtajan on ymmarrettava mita kaikkea liiketoiminnassa voidaan
saada aikaan teknologian keinoin eika riitd, ettd osataan ottaa kayttoéon jokin teknologia,
vaan tdytyy osata johtaa teknologian hydodyntamista tehokkaan toiminnan ja budjetin
ndakokulmasta. On haastettava alan asiantuntijoita tuomaan ratkaisuja siihen, etta voidaan
saavuttaa visio. Yrityksen henkilosto ja siind oleva osaaminen ovat muutoksen tekijoita, joille
kilpailuetu tai strategia antavat suunnan. Ja strategiaksi tarkoitettu strategia on strategia
vasta, kun se vaikuttaa kaikkien yrityksessa toimivien ajatteluun ja toimintaan. Ja tata kautta

asiakkaisiin ja sidosryhmiin. (Nahkala, 2016; Kinnunen, 2022; Vierula, 2021, s. 167)

Digitalisaatio etenee koulutusorganisaatioissa hyvin eri tavoin ja eri tahtia. Digitaalisten
menetelmien ja ratkaisujen hyodyntamisessa koulutusorganisaatioissa havaittiin
Opetushallituksen teettaman raportin (2018) perusteella olevan selkeita alakohtaisia eroja.

Toisilla aloilla tukea ja ohjausta oli saatavilla ja toisilla taas ei. Henkiléston osaamisen
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kehittamishalukkuus ja kokemus digitalisaation tarpeellisuudesta ja hyodyista oli alhaisin
tekniikan ja liikenteen koulutusaloilla. Talla alalla henkildston
taydennyskoulutusosallistuminen oli alhaisin. Asenteilla on merkittava vaikutus uusien
menetelmien kayttédnottamisessa. Opetushenkiloston kohdalla suurimmiksi haasteiksi
digiosaamisen kehittamisessa ja digitalisaation hyodyntamisessa nahtiin ajan puute seka

opetuksen suunnittelu ja toteutus. (Koramo, Brauer & Jauhola, 2018, s. 68)

Digiosaamista hyodyntamalla voidaan ottaa digitalisaatiosta kaikki irti ja luoda asiakkaalle
uudenlaista arvoa, kuten helpottaa asiakkaan arkea mobiilipalveluille- ja sovelluksilla tai
kasvattaa sisdista tehokkuutta automatisaation ja analytiikan avulla. Asiakaspalvelua voidaan
parantaa esimerkiksi personoidulla digitaalisella vuorovaikutuksella. Digitalisaation tuomien
mahdollisuuksien hyodyntaminen edellyttda osaamista, jotta voidaan sailyttaa tai parantaa
kilpailukykya. Tassa kohtaa katse kdantyy henkilostén osaamispdadomaan ja siita
huolehtimiseen. Tassa kohtaa kilpailua parjaavat ne yritykset, jotka panostavat asiakkaiden

ymmartamiseen sekd uudenlaisiin tapoihin kehittda ja johtaa henkilostod. (Nahkala, 2016)

Nahkala (2016) esittaa, etta kehityshankkeiden kdaynnistaminen ilman kykya johtaa ja seurata
tuloksia on suuri riski. Ylimmalta johdolta edellytetdan vahvaa roolia, koska digitalisaatiota
johdetaan etulinjasta. Yrityskulttuurin on kannustettava kokeilemiseen. Esimiehet ovat yha
enemman valmentavassa roolissa ja kantavat vastuun oman tiiminsa kyvyista saada aikaan
haluttuja tuloksia. Digitalisaation myota on palkattava uutta osaamista, pohdittava johdon
roolia ja johtamistapoja ja ennen kaikkea tultava yha ketterammaksi. “Osaamistarpeiden ja

uusien roolien suunnittelu on kriittistd”, Nahkala (2016) esittaa.

Jatkuvassa muutoksessa tyoskentely vaatii johtamiselta paljon. Muutoksessa johtajilta ja
esihenkil6ilta odotetaan tavoitteiden ja toiminnan periaatteiden selkiyttamista ja
jarjestyksen luomista. Kaaoksessa selviytyminen toki saattaa ruokkia luovuutta ja
innovatiivisuutta, mutta pddosin kaoottinen toiminta hdimmentaa ihmisia ja heikentda koko
yrityksen toiminnan laatua. Johdettavat odottavat johtajilta jarjestystd, padamaaran
osoittamista, suuntaa seka tarkeysjarjestysta asioille. (Viitala, 2005, s. 295) Vaikka
puhutaankin paljon itseohjautuvista tiimeista ja yksiloista, ihmisilla on silti sisdinen tarve

tulla johdetuksi. Johtajan on toimittava esimerkkina ja viestia tavoitteista. Esihenkilo-
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alaissuhteista on edelleen perusteltua puhua, vaikka koulutuksellinen ja asiantuntijuuteen
perustuva tasa-arvo onkin tata pdivaa tyopaikoilla. Esihenkil6illd on edelleen asemaan
perustuvaa ratkaisuvaltaa kriittisten resurssien suhteen, tiedon hallintaan liittyvaa valtaa
seka valtaa vaikuttaa muiden organisaatiossa toimivien ihmisten tilanteeseen. (Viitala, 2005,

ss. 296-297)

Viitalan (2005, s. 163) mukaan ylimman johdon tehtdvana on maaritella vision ja strategian
edellyttamat osaamiset ja ne on selvennettava eri yksikdiden ja tiimien vetdjille, joiden

tehtadva on selventda ne omille alaisilleen.

3.4 Kilpailuetua digiosaamisen johtamisella

Yritykset ovat aina pyrkineet varmistamaan, etta patentit, tavaramerkit ja muut oikeudet
pysyvat yrityksen sisalld, mutta osaamispadomalle ei ole annettu juurikaan arvoa. Arvokasta
osaamista, kuten digiosaamista valuu ulos, kun kaytetdan aina alihankintaa ratkaisujen
kehittamiseen. Hamaldinen (2018) esittaa, etta digiosaaminen on liian tarkeaa
ulkoistettavaksi. Kehittamistyohon kuuluu paljon sellaista hiljaista tietoa, jota on vain
ihmisilla eika sellaista osaamista voi kunnolla siirtaa. Digitaalinen osaamispadoma kannattaa
rakentaa yrityksen sisdlle, mikali talla halutaan kilpailla. Ulkopuolisten tekijoiden
kdyttaminen varsinkaan sellaisessa kilpailutekijan muodostavassa kohteessa, ei ole kestavaa.
Oppiminen on avain menestykseen ja ainut pysyvat kilpailuetu, joka yrityksilla voi olla, on

henkilostdn halu ja kyky oppia. (Hamaldinen, 2018; Otala, 2021, ss.13-14)

Kilpailuetu tarkoittaa sitd menestystekijaa, jossa yritys on parempi kuin kilpailijansa.
Yrityksen kilpailukyky pohjautuu yha enemman osaamiseen ja kilpailuetu saavutetaan vain
tehokkaalla osaamispadaoman johtamisella. Yrityksen arvo muodostuu pitkalle aineettomasta
pddomasta ja osaamispadoma on tarkein aineeton tekija. Yritykset tarvitsevat aina tekijoit3,
eli ihmisid. Mita enemman tekeminen on tietoty6ta, sita tarkeampaa on tekijoiden
osaaminen, innostus ja kekselidisyys. Ja kohdeorganisaation kohdalla on kyseessa tietotyd.
Ihmisten ”aly” on maailman kilpailluin resurssi. Osaajat hakeutuvat sinne, missa on muita
osaajia ja missa oma osaamispadoma sdilyy ja kasva. Menestyvassa yrityksessa on kyky

ndhda ja uskoa heikkoja signaaleja, seurata markkinoita, kilpailijoita ja asiakkaita yhta
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reaaliaikaisemmin ja ldhted johtamaan muutosta. Menestyva yritys |0ytda uusia
kilpailukyvyn lahteita kokeilemisen ja onnistumisen kautta. Myds vanhasta poisoppiminen ja
ketteryys on avaintaitoja, silla tuottamattomat projektit ja hankkeet on syyta lopettaa
nopeasti. Myos Tukholman taloustieteen toimitusjohtaja Hinnenberg ja liiketoimintajohtaja
Tasanto esittavat, etta yrityksen menestyminen ja kasvu riippuvat pitkalle siita, etta
yrityksessa on valittu strategian edellyttamat strategiset kyvykkyydet. (Otala, 2008, ss.330-
331; Nahkala, 2016; Hinnenberg & Tasanto, 2020)

Kilpailukykya voidaan parantaa tehostamalla nykyista toimintaa eli parantamalla
tuottavuutta ja luomalla uutta eli innovoimalla. Innovoinnissa on tarkeda tana padivana
nopeat kokeilut ja naista oppiminen. Ei ole aikaa enada toteuttaa pitkia kehitysprosesseja.
Oppimisesta on tullut jokaisen yrityksen keskeinen kilpailutekija ja oppimisen taidoista
tarkeita tyotaitoja. Ja naita taitoja tarvitaan riippumatta missa tehtavissa toimitaan, silla

kilpailukyky rakentuu oppimiskyvylle. (Otala, 2021, s. 15)

Digitalisaatio ja teknologian hyodyntaminen on tatad paivaa, mutta naiden
hyodyntamiselldkin on rajansa ja yleensa naiden hyodyntamista yrityksissa kehittdaa ihmiset.
Erottavana kilpailutekijana on ihminen ja voittajia ovat ne yritykset, jotka osaavat hyodyntaa
henkilostonsa osaamista, luovuutta ja kekselidisyytta tehokkaimmin. Otalan (2008) mukaan
siis ne yritykset voittavat, jotka osaavat myos johtaa tatd osaamispddaomaa tehokkaimmin.
Osaamispadoman kehittdmisen suunnan maaraa aina yrityksen tavoite ja strategia. Naiden
viestiminen ja ymmartaminen ovat ensimmainen haasta johdolle ja esihenkilbille. Jokaisen
on jatkuvasti kehitettdvd omaa osaamistaan, mutta nopeassa muutoksessa sekaan ei riita.
Oppimisen etu saavutetaan vain jakamalla ja yhdistamalla ihmisten osaamista ja kayttamalla
sitd tehokkaasti toimintaan. Kenenkdan oppimista ei voi kontrolloida eika kaskea. Voidaan
vaan kehittaa ilmapiiria, jossa ihmiset haluavat oppia ja hankkia tietoa. Voidaan myos
varmistaa, ettd jokainen ymmartad, millaista osaamista tarvitaan, jos aikoo olla mukana
yrityksen tulevaisuutta tekemadssa. Kaikkea voidaan oppia, mutta yrityksen menestymisen
kannalta on tarkeaa tietad, mita on opittava ja miten oma osaaminen muodostuu.
Osaamispadoman kehittymiseen oikeaan suuntaan vaikuttaa yrityksen rakennepdiaoma,
mika on padosin johdon kasissa. Tahdan rakennepdadaomaan kuuluu mm. esimiesten valmiudet

ja johtamisjarjestelma tavoitteineen ja mittareineen. Esimiehilld on oltava tietoa, taitoa ja
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tyokaluja kehittda ja johtaa osaamispdadomaa. Osaamispddaoma on arvokkain resurssi ja
tarkea kilpailutekija, mutta taitava johtaminen tekee siitd todellisen kilpailuedun. Tulosten
aikaansaaminen edellyttdaa myos kokeilevan kulttuurin sallimista, koska vain silla voidaan
I6ytda uusia mahdollisuuksia tuottaa asiakkaille lisdarvoa ja kasvattaa kilpailukykya. Kuva 6.
esittaa eri tekijoiden valisia riippuvuuksia ja mihin asioihin panostamalla voidaan saavuttaa
kilpailuetua. Oikea osaaminen ja osaamisen johtaminen ovat olennaisessa roolissa. (Otala,

2008, ss. 330-332, 274-275; Nahkala, 2016)

Kuva 6. Osaamisella kilpailuetua (Otala, 2008, s. 275)

Osaamis-
haasteet

: Oppimistaido
Osaamisen ja -mahdolli-
vanheneminen suudet
Nopea
oppiminen
Oikeaa '
osaamista .

Osaamisella Osaamisen
kilpailuetua jakaminen
Osaamisen
johtaminen

Ydinkyvykkyyttd, ydinosaamista ja resursseja on kyettava hyddyntamaan jalostamalla niista

uniikkia ja ylivertaista tarjontaa. Kilpailukykyisen toimijan osaamisesta kasvaa kilpailuetu.

Osaamiseen perustuvan kilpailuedun etsimisen ja toteuttamisen voi jakaa kuuteen

vaiheeseen:
1. Tunnista organisaation resurssit
2. Tunnista omat kyvykkyydet
3. Arvioi resurssien ja kyvykkyyksien potentiaali kilpailuedun luomiseen
4. Loyda kilpailuetu, joka parhaiten hyodyntaa yrityksen resursseja ja kyvykkyyksia

ymparistéon mahdollisuuksiin ndhden

5. Tunnista resurssivajeet seka taydenna, lisaa ja paivita yrityksen resurssiperustaa
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6. Muotoile osaaminen ja tuota resursseista kilpailuetu

(Vierula, 2021, s. 107-108)

Kilpailuetua voidaan siis saavuttaa merkittavasti oikealla osaamisella, oikealla tekemiselld ja
ndiden johtamisella. On kuitenkin tiedostettava, ettd toimimme jatkuvasti muuttuvassa
maailmassa, jonka muun muassa Covid-19-pandemia seurauksineen osoitti. Johtajien on
ymmarrettava, etta pelkka strategisten tavoitteiden daneen esittaminen ei riita ja
paamaaran edistaminen ulkoisten toimijoiden avulla on vain puoli voittoa, kuten Eaton ym.,
2021 kuvaavat. Tyontekijoiden kanssa on tehtdva yhteisty6ta ja oltava vuorovaikutuksessa.
Tyontekijat sitoutuvat tydnantajaan antaen talle intohimoisesti kaikkensa, kun kaikki
ymmartavat mita tehdaan ja miksi tehdaan. Taman edistaminen luo aidosti sita, etta kaikki

on mahdollista. (Eaton ym., 2021)

4 Kehittamistyon toteutus

Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia, miten strategisella digiosaamisen johtamisella
edistetaan kilpailukyvykkyytta. Tata varten muodostettiin tutkimuskysymykset, joiden avulla
selvitettiin, miten kohdeorganisaation digiosaamista johdetaan talla hetkellad ja mita
strategisen osaamisen johtamisen elementteja pidetdan tarkeind menestyvan liiketoiminnan
kannalta. Tietoperustan mukaan voidaan tulkita, ettd menestyva organisaatio on myds
kilpailukykyinen. Digiosaamisen sisallon maarittamiseksi muodostettiin yksi
tutkimuskysymys, jonka tarkoituksena oli I0ytaa vastaus sille, miten digiosaaminen
maaritelldadn tyoelamassa. Tata tutkimuskysymysta selvitettiin laajan ja ajankohtaisen
tietoperustan kautta. Tutkimuksen lahtékohtana on ollut ongelma, ettda kohdeorganisaation
digiosaamisvaatimuksia ei ole maaritelty eika digiosaamista johdeta strategisesti osana
osaamisen johtamista ja organisaation menestymista. Tutkimuksessa tutkitaan
kohdeorganisaation digiosaamisen johtamista osana strategiaa ja muodostetaan
tutkimuksen seka teorian pohjalta kohdeorganisaation digiosaamisen johtamiseen
kehittamissuunnitelma. Tdma opinndytetyd on tyypiltddn tutkimuspainotteinen
kehittamistyo, silla siina pyritadn nykytilakartoituksen kautta I6ytamaan kehittamiskohteita
ja tuottamaan sellaista tietoa, jolla voidaan kehittaa ja parantaa toimintaa. Tutkimuksella

halutaan |6ytaa vastauksia tutkimuskysymyksiin, jotka ovat tarkoin laaditut. Kehittamistyon
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tutkimusmenetelmana on kaytetty kvantitatiivista tutkimusmenetelmas, joka edellyttaa aina
teoriaa ja esiymmarrysta tutkittavasta ilmiosta, jotta voidaan suunnitella tutkimus ja mittarit.
Tata tutkimusta varten on tutustuttu laajasti ajankohtaiseen kirjallisuuteen, tutkimuksiin

seka kansallisiin viitekehyksiin. (Valli & Aaltola, 2015, s. 209; Kananen, 2010, s. 75)

Aineistonkeruu on toteutettu maarallisen tutkimuksen keinoja hyédyntaen, silla
kehittamistyota varten haluttiin kartoittaa ensin kohdeorganisaation koko henkilston
yleisnakemys siitd, miten digiosaamista johdetaan strategisena resurssina — vai johdetaanko
sitd. Lisaksi kyselyn avulla kerattiin mielipiteitd johtamisprosessien elementtien tarkeydesta
seka vertailtiin tyontekijoiden ja esihenkildston valisia nakemyseroja. Taman selvittdmiseen
sopi parhaiten maarallisen tutkimuksen menetelmana kaytettava survey-kyselytutkimus, silla
se on hyva tapa keréata ja tarkastella tietoa ihmisten toiminnasta, mielipiteistd, asenteista ja
arvoista. Tuloksia on tarkasteltu tilastollisen analyysin keinoin. Kyselyn tulokset esitetdaan
mahdollisimman selkeasti havainnollistaen naita kuvaajilla. Tuloksia on tulkittu ja analysoitu
ja ndiden pohjalta muodostettu kehittamistyo. (Vilkka, 2021, s. 31-32; Vehkalahti, 2019, s.
11)

Kauhanen (2018, s. 28) esittda, ettd vain pieni osa organisaation ongelmista ja haasteista on
keskijohdon tai ylimman johdon tiedossa ja 100 % tydntekijoiden tiedossa. Henkilostolla
esitetdan olevan useimmissa tapauksissa paljon enemman tietamysta organisaation
toimintaprosesseista, niiden yksityiskohdista seka asiakkaiden toiveista ja tarpeista, kuin
johdolla. Tasta syysta tydn empiirinen osuus paatettiin kohdentaa koko kohdeorganisaation
henkilostdon, jotta tulokset olisivat mahdollisimman lahella totuutta. Tutkimuksessa
haluttiin kuitenkin pystya vertailemaan suorittavan tahon seka esihenkildston ndakemyksia,
joten kyselyn ainoana taustakysymyksena kysyttiin, toimiiko vastaaja tyontekijana vai

esihenkildasemassa. (Kauhanen, 2018, s. 28).

4.1 Kohdeorganisaatio

Piilotettu
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4.2 Tutkimusmenetelmait

Taman tutkimuksen aineistonkeruu on toteutettu kvantitatiivisella standardoidulla survey-
tutkimuksella, jossa asiat kysytaan kaikilta vastaajilta tasmalleen samalla tavalla eika tutkijan
valitonta lasndoloa vaadita kyselyhetkelld, mika sopi hyvin tdhan COVID-19-pandemia -
ajankohtaan, jossa pyrittiin valttamaan lahikontaktia parhaan mukaan. (Hiltunen, n.d.)
Tutkimuksessa sovelletaan tilastollista analyysimenetelmaa. Maarallisessa tutkimuksessa
tutkimuksen perusajatus on mittaaminen, koska asioiden tutkiminen tilastollisesti edellyttaa,
etta tietoja voidaan mitata erilaisilla mittareilla. Tassa tutkimuksessa mittareina on kaytetty
kyselylomakkeen vaittamien arviointia Likertin asenneasteikolla 1-5. Naiden vaittamien
toteutumista seka tarkeyttda mitataan talla viisiportaisella asteikolla, jossa arvio on arvoltaan
sitd suurempi, mitd enemman samaa mielta vastaaja on vaittdman kanssa. Lisaksi
taustamuuttujan avulla voidaan mitata esihenkildston ja tyontekijoiden nakemyseroja.
Kysely on hyva tapa kerata aineistoa, kun halutaan tutkia suurta maaraa tai hajallaan olevien
ihmisten mielipiteitd, asenteita tai kayttaytymista. Kyselylomaketutkimus edustaa
poikittaistutkimusta, koska aineisto on keratty yhdessa ajankohdassa usealta vastaajalta.
Lisaksi tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa asioiden esiintyvyyttd kohdeorganisaatiossa.

(Vilkka, 2021, s. 68; Valli & Aaltola, 2015, s. 121)

Kyselyn tuloksia analysoidaan tilastollisen analyysin keinoin. Tutkimuksessa tiedonkeruun
kohteena ovat ihmiset ja ndista puhutaan kvantitatiivisen tutkimuksen kasitteilla
tilastoyksikoista tai havaintoyksikoista. Tutkimuksen perusjoukko puolestaan on koko
kohdeorganisaation henkilostd, joiden mielipiteiden ja nakemysten pohjalta muodostetaan
kokonaiskasitys kohdeorganisaation digiosaamisen johtamisen nykytilasta. Kyselyn
vaittdmien sisaltod toimii tilastollisina muuttujina, joita kyselyssa mitataan ja vastaukset ovat
muuttujien arvoja. Ainoina taustamuuttujina kysyttiin tietoa, missa asemassa vastaaja toimii:
tyontekija- vai esihenkiloasemassa. Tilastollisen analyysin kannalta on keskeista valmiiksi
koodatut numeeriset vastaukset, jotka tassa tapauksessa ovat nykytilan seka tarkeyden
arvioinnissa kaytetty Likertin viisiportainen asteikko, jota kutsutaan jarjestysasteikoksi.
(Vehkalahti, 2019, s. 25). Kyselytutkimuksessa on esitetty 15 sanallista vaittdmaa ja naita on
pyydetty arvioimaan viisiportaisen Likertin asteikon mukaan siten, miten vaittamat

toteutuvat vastaajan mielesta kohdeorganisaatiossa talla hetkelld sekd miten tarkeana
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vastaaja pitaa vaittamaa menestyvan liiketoiminnan kannalta. Nykytilan ja tarkeyden
valisesta erosta voidaan paatelld, mita asiaa tulisi kehittaa vastanneiden keskimaaraisen
nakemyksen mukaan. Luvussa viisi on esitetty tutkimuksen tulosten analyysi seka tulkittu ja
pyritty selittdmaan tuloksia verraten teoriaan. Koko tutkimuksen johtopaatosten pohjalta on
muodostettu kehittamisehdotus, jonka tavoitteena on antaa valineita ja ajankohtaisia
ndakemyksia digiosaamisen tavoitteellisen johtamisen kehittamiseen, jotta silla voidaan

edistdd myos kohdeorganisaation kilpailuetua.

Mittarin validiteettiin eli patevyyteen on kiinnitettava huomiota, silla sen tulisi mitata juuri
niitd asioita, mita on tarkoitus mitata tarpeeksi kattavasti ja tehokkaasti. Likert-asteikollisen
mittarin validiteettia voidaan testata esimerkiksi niin, ettd lasketaan samojen vaittamien
kielteisten ja myonteisten versioiden korrelaatiot. Erisuuntaiset vaittamat korreloivat
keskenadn voimakkaasti, jos ne todella mittaavat samaa asiaa. (Tietoarkisto, n.d.)
Tutkimusta suunniteltaessa on laadittu aineistonhallintasuunnitelma (Liite 1 ), jossa
kuvataan, miten aineisto on keratty, sdilytetty ja miten ja milloin se tuhotaan.

Kyselytutkimuksessa ei keratty eika kasitelty henkil6tietoja.

4.3 Kyselyn koostaminen

Kyselytutkimus toteutettiin verkkokyselyna ja sen tarkoituksena oli selvittaa
kohdeorganisaation digiosaamisen johtamisen nykytilaa kohdeorganisaation henkil6ston
nakokulmasta seka saada suuntaa kehittamisen kohteille, jossa osaamista johdettaisiin

osana strategista resurssia.

Ennen kyselyn laatimista on tiedettava tasmallisesti, mita kyselyssa halutaan tutkia, jotta
tiedetdan, mita mitataan. Ja tama on yksi maarallisen tutkimuksen edellytyksista. Kyselyn
vaittdmat on muodostettava siten, ettd jokainen vastaaja ymmartaa kasitteet ja vaittamat
samalla tavalla. Muutoin tutkimus analyyseineen ja tulkintoineen ei olisi riittdvan luotettava
eika yleistettavissa. Tutkimusteemaa oli operationalisoitava, eli tutkimuskysymyksia

pilkottiin osavaittamiksi. Talla kyselylla haluttiin selvittda digiosaamisen johtamisen nykytilaa
kohdeorganisaation koko henkil6ston nakokulmasta seka pystya vertailemaan tyontekijoiden

ja esihenkildasemassa toimivien nakemyseroja nykytilasta. Lisaksi kyselylla kartoitettiin
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saman kohderyhman nakemyksia siitd, kuinka tarkeina vaittamia pidetddn menestyvan
lilketoiminnan kannalta. Tarkoituksena oli saada vastauksia, minkalaisena nykytilaa pidetdan
esitettyjen vaittamien perusteella ja mita asioita pidetaan tarkeina, jotta ndiden tulosten
pohjalta voidaan muodostaa kehittdmisehdotusta strategiseen digiosaamisen johtamiseen.

(Vilkka, 2021, s. 69)

Kyselylomakkeen vaittamat on johdettu tutkimuksen teoriaperustasta Korhosen ja
Bergmanin (2019) nakemyksistd muutosjohtajuudesta seka Otalan (2008, ss. 36—45)
ndakemyksistd osaamisen johtaminen osana strategista resurssia. Osaamisen johtamisen
elementeista ja prosessista on johdettu tata kyselya varten osaamisen osa-alue, eli
digiosaaminen, jota madritelldadn tarkemmin luvussa 2.1. Vaittamat (Kuva 7.) esitetdan niin
kuin asioiden kuuluisi teorian mukaan parhaimmassa tapauksessa olla ja ndiden
toteutumisen nykytilaa seka tarkeytta arvioidaan Likertin viisiportaisen asteikon mukaisesti.
Vaittamien nykytilaa arvioitaessa on arviointiasteikon selitteina 1 = ei koskaan, luultavasti ei
/ 2 = harvoin, saattaa olla mahdollista / 3 = joskus, hyvin mahdollista / 4 = useimmiten,
kasitykseni mukaan kylla / 5 = aina, ehdottomasti. Vaittamien tarkeana pitamista
menestyvan liiketoiminnan kannalta on pyydetty arvioimaan samoin Likertin asteikolla1 -5
siten, ettd 1 = tarpeetonta / 2 = ei tarkead, mutta mukavaa jos ndin on / 3 = hyodyllist3,
toivottavaa / 4 = valttdmatdntd / 5 = ehdottoman valttamatonta. Likertin asteikkoa
kutsutaan jarjestysasteikoksi tai asenneasteikoksi, jota kdytetdan kartoittamaan tai
kuvaamaan laadullisia ominaisuuksia, asenteita tai mielipiteiden jakautumista
perusjoukossa. Asteikon keskikohdasta toiseen suuntaan samanmielisyys kasvaa vaittaman
kanssa ja keskikohdasta toiseen suuntaan vahenee. Asteikkovali on yksi ja nollaa ei kaytetty,
silla tilastointiohjelmat saattavat kasitella nollaa eri tavoin. Vaittamien muodostamisessa on
huomioitu myds se, ettei kayteta kielteisia muotoja ja kysymykset on esitetty loogisessa

jarjestyksessa. (Vilkka, 2021, s. 70; Kananen, 2010, s. 85, 93)
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Kuva 7. Kyselytutkimuksen vaittamat

Vaittamat Nykytila- | Tarkeyden
arvio arvio
1 Organisaatiossa on madritelty, mitd digiosaamista missakin tehtavassa edellytetddn 12345 (12345
Tarkeana pidetty digiosaaminen on kuvattu henkilostolle selkedsti 12345 12345
3 Henkilostén olemassa oleva digiosaaminen liittyy selkeasti organisaation 12345 12345
tavoitteisiin
4 Organisaatiossa on tehty selvityksid, mitd digiosaamista organisaatiossa on oltava 12345 (12345
5 Digiosaamisen johtamisessa nakyy selkedt vastuut HR:n, esihenkilén ja tyontekijan 12345 12345
valilla
6 Organisaatiossa on selvitetty henkil6ston digiosaamisen nykytilaa 12345 12345
7 Henkildstén digiosaaminen kehittyy samaa tahtia tydelaman muutostahdin mukaan 12345 (12345
8 Uuden oppimiseen ja uuden tiedon ymmartamiseen on varattu riittdvasti aikaa 12345 12345
9 Organisaatiossa vallitsee "yhdessa oppimisen ja yhdessa jakamisen kulttuuri” 12345 (12345
10 | Uutta tydntekijaa rekrytoitaessa kartoitetaan tarkasti, mita digiosaamista ja - 12345 12345

ominaisuuksia tydssa tarvitaan
11 | Tyotehtavieni kannalta oleellinen digiosaaminen ja digiosaamisvaatimukset kaydaan | 12345 12345
huolellisesti lapi tyosuhteen alussa

12 | Organisaatio esittda sdanndllisesti, miten hyvin osaamista on johdettu 12345 (12345
liilketoiminnan tavoitteiden edistamisen kannalta

13 | Organisaatiossa on kaytossa “osaajapooli”, josta naen, kuka hallitsee minkakin osa- 12345 12345
alueen tai osaamisen

14 | Kehityskeskustelun tuloksena syntyy digiosaamisen kehittdmisen ja -seurannan 12345 12345
suunnitelma

15 | Tiedan mita digiosaamista tiimissani tarvitaan 5 vuoden paasta 12345 12345

Kyselyaineiston kysymykset koostuvat sanallisista vaittamistd, mutta vastaukset esitetaan
numeerisesti arvioimalla vaittdman suhdetta organisaation nykytilaan seka siihen kuinka
tarkednad vastaaja pitda vaittdmassa esitettya asiaa organisaation menestyksen kannalta.

(Vehkalahti, 2019, s. 12)

Kysymysten asettelun suunnittelussa taytyy olla huolellinen, koska ne luovat perustan koko
tutkimuksen onnistumiselle. (Hiltunen, n.d.) Véitteiden muodostamiseen vaaditaan
tarkkuutta ja selkeytta. Viite ei saa olla liian yleisluontoinen ja sanamuotojen on oltava
yksityiskohtaisia ja selkeitd. Kyselyn vadittamat on pyritty muotoilemaan mahdollisimman
selkeiksi ja arkikielisiksi, jotta jokainen vastaaja ymmartaisi vaittdman ja pystyisi vastaamaan
mahdollisimman realistisesti ja rehellisesti. Maarallisen tutkimuksen kasitteiden maarittelya
ja mittareiden luontia kutsutaan operationalisoinniksi, mika tarkoittaa, ettd kasitteet
hahmotellaan ja maaritellaan yleiselld tasolla seka osa-alueittain. Taman tutkimuksen
tarkeimmat kasitteet ovat digiosaaminen ja osaamisen johtaminen. Digiosaamisen
maarittely on yksi tutkimuksen tutkimuskysymyksista ja téhan on haettu laajaa nakemysta

teoriakatsauksen kautta. Ennen kyselytutkimuksen laatimista on tutkittu laajasti tutkimuksen
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aihealuetta ja koostettu tietoperustaa. Tietoperustassa on myos vastattu oleelliseen
tutkimuskysymykseen "miten digiosaaminen maaritellaan tydelamassa”, koska se on hyvin
relevantti kasite tahan tutkimukseen liittyen, kun kasitellddan nimenomaan digiosaamisen
johtamista. Digiosaamisen johtamista kasitelladn tassa tutkimuksessa kohdeorganisaatiossa,
eikd se valttamatta ole yleistettavissa kaikkiin organisaatioihin. Kasitetta digiosaaminen
pyrittiin myds avaamaan verkkokyselyssa, jotta vastaajat ymmartaisivat suunnilleen, mita se
tarkoittaa. (Vehkalahti, 2019, s. 23; Tietoarkisto, n.d.). Digiosaaminen maariteltiin

verkkokyselylomakkeelle seuraavasti:

“Digiosaamisella tdssd kontekstissa tarkoitetaan laajaa kirjoa tdmén ajan digitaitoja, -tietoa, -asennetta ja -
ymmiirrystd, jossa korostuvat digitaalisten ratkaisujen ja alustojen hyédyntdmisen osaaminen ja kuhunkin
tilanteeseen sopivan ratkaisun tehokas hyotykdytté, digitaalisten toimintojen hallinta- ja ohjaustaidot, tiedon
vastaanottamisen, jdsentdmisen ja prosessoimisen taidot, digitaaliset ongelmanratkaisutaidot, medialukutaito,
innovatiivisuus ja kokeiluhalu, epévarmuudensietokyky, digitaaliset viestintd- ja vuorovaikutustaidot,

tietoturvan, tietosuojan, tekijénoikeuslain seké yksityisyyden ymmdrtdminen ja suojaaminen.”

Kyselyn taustamuuttujana selvitettiin ainoastaan, toimiiko vastaaja tyontekija- vai
esihenkiloasemassa. Tama kysyttiin siita syystd, ettd pystyttiin vertailemaan nykytilaa ja
tarkeytta koskevien vaittamien vastausten eroja tyontekijoiden ja esihenkiloston valilla ja
tehda tasta johtopaatoksia digiosaamisen johtamisen nykytilasta seka sen kehittamisen
suunnasta. Muita taustatekijoita ei kysytty, silld niiden ei katsottu olevan relevantteja
tutkimuksen kannalta. Toisaalta lilan monen taustatekijan kysyminen olisi saattanut
vaarantaa vastaajalle taatun anonymiteetin tai jattaa kyselyyn vastaamisen kesken. Kysely oli

tarkea saada pidettyd mahdollisimman tiiviind ja kysya vain oleellisia asioita.

Tassa tutkimuksessa kohdeorganisaation koko henkil6sté on perusjoukko eli populaatio,
joita on yhteensa 177. Ja tutkimuksessa kdytetdaan kokonaisotantaa, silla koko henkil6sto on
tutkimuksen kohderyhma. Otanta tarkoittaa menetelmaa, jolla otos poimitaan
perusjoukosta. Otos on sellainen tutkimuksen kohderyhman osa, jolla voidaan saada
kokonaiskuva koko kohderyhmasta ja tassa tutkimuksessa populaatio on suhteellisen pieni,
joten sita oli kaytettava perusjoukkona. Kyselyn vastausprosentiksi toivottiin 50 %
perusjoukosta, jotta siitd voisi muodostaa riittavan hyvin yleiskuvan kohdeorganisaatiosta.

(Vilkka, 2021, s. 71)
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Kyselylomakkeen vaittamia testattiin kahdella ulkopuolisella henkil6lla ja tehtiin korjauksia,
jotta vaittamat olisivat mahdollisimman ymmarrettavat ja selkedt. Taman jalkeen kyselysta
muodostettiin verkkokysely Webropol-jarjestelmassa. Vastausaika verkkokyselyissa ei saisi
ylittaa 15-20 minuuttia, joten tata testattiin osana teknisen toimivuuden testia. (Hiltunen,
n.d.). Testissa testattiin, kuinka kauan vastaamiseen kuluu aikaa lomakkeen avaamisesta,
ohjeiden lukemiseen ja vaittamien arvioimiseen seka lahettamiseen. Vastausajaksi saatiin 15
minuuttia, joka kelpaa verkkokyselyn pituudeksi. Verkkokysely julkaistiin jarjestelmassa
linkin kautta, jotta vastaajien anonymiteetti sdilyy. Linkki [ahetettiin henkildstdintran kautta
uutistiedotteena (Liite 2 ), jossa kehotettiin vastaamaan kyselyyn. Kyselya pidettiin auki 2,5
viikkoa ja lahetettiin kaksi muistutusviestia koko henkildstélle. Vastauksia kertyi tassa ajassa
64 kpl, mikd on 36 % kohderyhmastd, jolle kysely oli ohjattu (n = 64). Koska kohderyhma oli
tassa tutkimuksessa suhteellisen pieni (populaatio = 177), voidaan ajatella 36 % olevan
riittdva vastausprosentti esittamaan yleistettavia nakemyksia kohdeorganisaatiosta. Toki
tama vastausprosentti tulee huomioida tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia

arvioitaessa. (Kananen, 2010, s. 102)

4.4 Kyselyn tulokset ja tulkinta

Maarallisen analyysin tulokset esitetaan tekstina seka taulukoin ja tarkoituksenmukaisin
kuvioin, kuten tdssa tapauksessa jarjestysasteikolla keratyt vastaukset esitetaan
pylvaskuvaajina. Tulokset esitetaan painotetulla keskiarvolla, joka on prosenttijakaumia
parempi esittamistapa, kun tulkitaan mielipidekysymyksia Likertin jarjestysasteikon kautta,
jossa vastaajat ovat vastanneet asteikolla 1-5, jossa pienempi numero kuvaa sita, etta
erimielisyys vaittaman kanssa kasvaa ja suurempi numero taas kuvaa samanmielisyytta
vaittdman kanssa. Vastausten (n=64) keskiarvot esitetddan yhden desimaalin tarkkuudella.

(Vilkka, 2021, s. 150; Kananen, 2010, s. 104, 114)

Kyselyn sanalliset vaihtoehdot (tyontekija vai esihenkild) on muutettu analysointivaiheessa
numeerisiksi (1=tyontekija ja 2=esihenkild), jotta perusjoukon vastauksissa voidaan vertailla
kahden ryhman valisida ndkemyseroja. (Tietoarkisto, n.d.) Kysely vastasi
tutkimuskysymykseen: miten digiosaamista johdetaan strategisena resurssina talla hetkella?

Kehittamisehdotusta varten kyselylla kerattiin myos kohdeorganisaation vastaajien
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ndakemyksia vaittamien tarkeydesta menestyvan liiketoiminnan kannalta. Kyselyn tulokset on

analysoitu seuraavassa luvussa.

Kyselyn kohderyhmana oli koko kohdeorganisaation henkil6sto, ja kyselyyn vastasi 64
henkilda. Kyselyssa haluttiin selvittda tyontekijaasemassa seka esihenkiléasemassa toimivien
henkildiden ndkemyseroja, joten tata kysyttiin ainoana taustamuuttujatietona Kuva 8.
Kyselyyn vastanneiden osuus esihenkil6- ja tyontekijaroolit. Kyselyyn vastanneista 11
henkil6a toimi esihenkildina, joka on 17 % kaikista vastanneista. 53 vastaajaa toimi
tyontekijaasemassa, joka on 83 % kaikista vastanneista. Kyselyyn vastanneista siis selva

enemmisto edusti tydntekijoita.

Kuva 8. Kyselyyn vastanneiden osuus esihenkild- ja tydntekijaroolit

Esihenkildiden
osuus vastanneista
(n=164)

17 %

Tyontekijoiden
osuus vastanneista
(n=164)

83 %

Kyselyssa esitettiin 15 vaittamaa, jotka piti arvioida ensin siten, miten vaittaman koetaan
toteutuvan kohdeorganisaatiossa talla hetkella ja sen jalkeen arvioimaan samat vaittamat,
kuinka tarkeina niita pidetaan menestyvan organisaation kannalta. Vaittamia arvioitaessa
kaytettiin Likertin viisiportaista asteikkoa, jossa samanmielisyys vaittdman kanssa kasvaa,
mita suurempaan lukuun mennaan. Kohdeorganisaation nykytilaa pyydettiin arvioimaan
siten, miten vaittamat toteutuvat talld hetkelld vastaten seuraavan asteikon mukaisesti:

1 = ei koskaan, luultavasti ei

2 = harvoin, saattaa olla mahdollista

3 = joskus, hyvin mahdollista
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4 = useimmiten, kasitykseni mukaan kylla

5 = aina, ehdottomasti.

Taman jalkeen samat vaittamat pyydettiin arvioimaan siten, miten tarkeina vaittamaa
pidetdan menestyvan liiketoiminnan kannalta. Tassa asteikon sanallinen muoto oli seuraava:
1 =tarpeetonta

2 = ei tarkeda, mutta mukavaa jos ndin on

3 = hyodyllista, toivottavaa

4 = tarkeaa

5 = ehdottoman tarkeaa

Kaikkien vastanneiden (n=64) vastauksien keskiarvoja tarkasteltaessa voidaan todeta, etta
vaittdmissa vaitetyt asiat toteutuvat vastaajien mukaan kohdeorganisaatiossa keskimaarin
harvoin (Kuva 9). Vaittamista harvoin toteutuviksi arvioitiin 13/15. Kahden vaittaman
vastausten keskiarvo yltaa yli kolmen, mika tarkoittaa, etta vaitetyn asian uskotaan
toteutuvan talla hetkelld joskus. Nama ovat henkiloston olemassa olevan digiosaamisen
liittyminen organisaation tavoitteisiin ja, ettd organisaatiossa vallitsee yhdessa oppimisen ja
vhdessa jakamisen kulttuuri. Digiosaamisen johtamisessa osana strategista resurssia talla
hetkella vastausten mukaan huonoiten arvioidaan toteutuvan nelja asiaa. Kaikkien
vastausten (n=64) keskiarvon mukaan uuden oppimiseen ja uuden tiedon ymmartamiseen
on varattu harvoin riittavasti aikaa, vastausten keskiarvon ollessa 2,3. Organisaatio esittda
harvoin, miten hyvin osaamista on johdettu liiketoiminnan tavoitteiden edistamisen
kannalta. Taman vaittaman kaikkien vastausten keskiarvo oli vain 2,2. My0s toinen vaittama
sai yhta alhaisen arvion nykytilanteesta. Kohdeorganisaatiossa vastanneet arvioivat, ettei
organisaatiossa ole kaytossa osaajapoolia, josta nakisi kuka hallitsee minkakin osa-alueen tai
osaamisen. Lisaksi kehityskeskustelun tuloksena syntyvan digiosaamisen kehittamisen ja
seurannan suunnitelman arvioidaan toteutuvan kohdeorganisaatiossa télla hetkella harvoin,

vastausten keskiarvon ollessa 2,3.

Kuva 9. Kaikkien vastausten vertailu pylvaskuvaajana: kaikkien vaittamien vastausten
keskiarvot nykytilan seka tarkeyden arvioimisen valillahavainnollistaa myos kaikkien

vastanneiden vastausten keskiarvoja tarkeyden arvioinnissa (viivakuvaaja pylvaiden
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ylapuolella). Tama osoittaa, ettd vastaajien mielestd keskimaarin kaikki vaittamat ovat
menestyvan liiketoiminnan kannalta hyodyllista ja toivottavaa. Viidessa vaittamassa esitetyn
asian tarkeytta pidetaan vastausten mukaan tarkeana menestyvan liiketoiminnan kannalta.
Vastaajien keskiarvon mukaan tarkeimpina asioina menestyvan liiketoiminnan kannalta
pidettiin, ettad organisaatiossa selvitetdaan henkiloston digiosaamisen nykytilaa ja henkiloston
digiosaaminen kehittyisi samaa tahtia tyéelaman muutostahdin mukaan. Lisaksi tarkeimpina
(vastausten keskiarvo yli 4, n=64) asioina pidettiin, ettd uuden oppimiseen ja uuden tiedon
ymmartamiseen varattaisiin riittdvasti aikaa ja etta organisaatiossa vallitsisi yhdessa
oppimisen ja yhdessa jakamisen kulttuuri. Taman arvioitiin toteutuvan talla hetkella joskus.
Myds vaittama 11. tyotehtavieni kannalta oleellinen digiosaaminen ja
digiosaamisvaatimukset tulisi kiyda huolellisesti |api tydsuhteen alussa. Muita vaittamissa
esitettyja asioita pidettiin hyodyllisina ja toivottavina. Mitdan ei pidetty ehdottoman

tarkednd, mutta ei toisaalta myodskaan tarpeettomana.

Kohdeorganisaation nykytilaa ja asian tarkeyttd vertailtuna, mikdan asia ei toteudu
kyselyhetkelld (tammikuu 2022) parhaimmalla mahdollisella tavalla. Uuden oppimiseen ei
ole varattu riittavasti aikaa (nykytila ka 2,3), mutta se taas vastaavasti koetaan siten, etta
siihen olisi tarkeaa resursoida aikaa (tarkeys ka 4,3). Tassa kohtaa on suurin ero nykytilan
seka tarkeyden arvioinnin valilla. Vaittaman "organisaatiossa on kdyt0ossa osaajapooli, josta
nakee, kuka hallitsee eri osaamisalueita”, arvioidaan talla hetkella toteutuvaksi harvoin
(nykytila ka 2,2), mutta tarkeyden arvioinnissa vastausten keskiarvo on 3,8, mika tarkoittaa,
ettd se koettaisiin hyodylliseksi ja toivottavaksi. Kaikista tarkeimmaksi arvioitiin, etta

henkiloston osaamisen on kehityttdva samaa tahtia tydelaman muutostahdin kanssa.
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Kuva 9. Kaikkien vastausten vertailu pylvaskuvaajana: kaikkien vaittamien vastausten

keskiarvot nykytilan seka tarkeyden arvioimisen valilla
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Nykytila 2,7 2,6 3,2 2,7 2,5 2,6 2,9 2,3 3,1 2,8 2,5 2,2 2,2 23 2,5
Térkeys 3,9 3,8 3,7 39 3,6 4,0 4,4 4,3 4,1 3.8 4,0 33 38 35 3,6

Alla oleva radarkuvaaja (Kuva 10) esittdaa samat asiat hieman toisenlaisella kuvaajalla.
Arviointiasteikko 1-5 alkaa sisdakehalta ulkokehalle kuvaten sisdakehalla asioita, jotka eivat
toteudu tai ole tarkeita ja ulkokehallepain siirryttaessa samanmielisyys vaittaman kanssa
kasvaa, kuvaten, ettd asia useimmiten / aina toteutuu (nykytilaa arvioitavalla asteikolla 4 =
useimmiten, kasitykseni mukaan kylla / 5 = aina, ehdottomasti). Tai asia koetaan tarkeaksi (4
= tarkeda / 5 = ehdottoman tarke&a). Radarkuvaaja havainnollistaa selkeasti kaikkien
vastausten (n=64) keskiarvot, jossa nykytilaa arvioivien vastausten keskiarvot sijoittuvat
lahemmas sisakehaa sen tarkoittaessa, ettd asia ei ole toivotulla mallilla ja vaittamien
tarkeytta arvioivien vastausten keskiarvot taas lahemmas ulkokehaa, mika tarkoittaa, etta

asiaa pidetaan sita tarkedmpana, mitda ulommas kehaa keskiarvo liikkuu.
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Kuva 10. Kaikkien vastausten vertailu radar-kuvaajana: kaikkien vaittamien keskiarvot

nykytilan seka tarkeyden arvioimisen valilla

1. Organisaatiossa on
madritelty, mita...
15. Tieddan mita 5,0 2. Tarkedna pidetty
digiosaamista tiimissani:.. 4,5 digiosaaminen on kuvattu...

4,0 3. Henkiloston olemassa

oleva digiosaaminen liittyy...

14. Kehityskeskustelun
tuloksena syntyy...

4. Organisaatiossa on tehty
selvityksia, mita...

13. Organisaatiossa on
kaytossa “osaajapooli”,...

5. Digiosaamisen
johtamisessa nakyy selkedt...

12. Organisaatio esittaa
saannollisesti, miten hyvin...

6. Organisaatiossa on
selvitetty henkiloston...

11. Tyotehtavieni kannalta
oleellinen digiosaaminen ja...

10. Uutta tyontekijaa 7. Henkiloston digiosaaminen

rekrytoitaessa kartoitetaan... - _ kehittyy samaa tahtia...
9. Organisaatiossa vallitsee 8. Uuden oppimiseen ja
"yhdessa oppimisen ja... uuden tiedon...

—0— Nykytila —@—Tarkeys

Kyselyn taustamuuttujatiedon ansiosta vaittamien nykytilaa arvioivien vastausten
keskiarvoja pystyttiin vertailemaan tyontekija- ja esihenkildasemassa toimivien valilla. Kuva
11 havainnollistaa pylvaskuvaajana tyontekijaasemassa ja esihenkildasemassa toimivien
vastausten erot. Kuvassa mustavalkoiset vaakaraitapylvaat kuvaavat esihenkildina toimivien
vastausten keskiarvoja ja vihrealla tasaisella sdvylla kuvatut pylvaat kuvaavat
tyontekijaroolissa vastanneiden vastausten keskiarvoja. Kuvaajasta voidaan tulkita, etta
esihenkil6asemassa toimivat vastaajat ovat arvioineet vaittamien toteutuvan
kohdeorganisaatiossa kyselyhetkellda tammikuussa 2022 paremmin kuin tyontekijaroolissa
toimivat vastaajat. Kauhasen (2018, s. 28) mukaan esihenkil6t ja johto eivat valttamatta aina
tieda taysin mita missakin tapahtuu ja henkilostolla esitetdadn olevan useimmissa tapauksissa
paljon enemman tietamysta organisaation toimintaprosesseista, niiden yksityiskohdista seka

asiakkaiden toiveista ja tarpeista, kuin johdolla.
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Kuva 11. Miten vaittamat toteutuvat kohdeorganisaatiossa talla hetkella: kahden

taustamuuttujan valinen vertailu vastausten keskiarvon perusteella

Miten vdittdmat toteutuvat kohdeorganisaatiossa tdlla hetkelld (nykytila): kahden taustamuuttujan
vdlinen vertailu vastausten keskiarvon perusteella.
Asteikko: 1 = ei koskaan, luultavastiei / 2 = harvoin, saattaa olla mahdollista / 3 = joskus, hyvin

mahdo
5,0
4,0
3,4 34 55
30 30— 29 51 28=
6 . = .2 2,7 27 2,2— = = 28 2,7
30 =270 L = o=, dl T s = 20— 5 3 25
—_— f— —_— t ’ — ) — —_— — p—
— — — — ’ — — — ' — — — 2’ — 132'1 2'2ZI 211_ ’ —
2'0 — — — — — — — — — — — — — — —
1,0 — — — — — — — E— - - I B - -
O'O 11. 12.
10 Uutta Ty6tehtévi Organisaat 13
3, 5. 7. tydntekija Yo o eV Organisas - 14.
1. R . L R . eni io esittaa Organisaat N
. Henkilosto . Digiosaam Henkilosto a wx e | s Kehityskes
Organisaat 2. Organisaat R 6. 8. Uuden 9. . kannalta ' s&anndllis  iossaon I
. - . isen . n L . rekrytoita . R « .« kustelun 15. Tiedan
jossaon  Tarkeana iossaon . . Organisaat . . . oppimisee Organisaat oleellinen esti, miten kaytossa e
i . olemassa johtamises digiosaami . > essa - . . W . tuloksena mita
madritelty  pidetty tehty . iossa on njauuden iossa R digiosaami  hyvin osaajapo .
o . . oleva . ... sanakyy 5 nen . . kartoiteta . . - syntyy digiosaami
,mitd  digiosaami . . selvityksid, . selvitetty X tiedon vallitsee nenja osaamista oli”,josta "’ .
L . digiosaami o selkedt .. kehittyy N N an - . " digiosaami sta
digiosaami.  nenon - mitd henkil6sto ymmartd | “yhdessa . digiosaami on nden, L
nen liittyy | . . . vastuut samaa . L tarkasti, R . sen tiimissani
sta kuvattu .. digiosaami n . miseen on oppimisen o svaatimuk johdettu kuka .
s e selkedsti HR:n, . . tahtia N . mita o - B kehittamis tarvitaan 5
missakin  henkiléstd . sta . ... digiosaami .~ . varattu jayhdessa . . . set liiketoimin hallitsee .
e organisaat . esihenkilo tyéeldman . . digiosaami .~ . el enja- vuoden
tehtavassa lle R organisaat . sen riittdvasti  jakamisen . kaydaan nan minkakin -
. s ion . nja y muutosta R L, Sstaja- . . seurannan paastd
edellytetd | selkedsti .. ... liossaon . ... nykytilaa . aikaa | kulttuuri L huolellises tavoitteid osa- .
. tavoitteisii tyontekija hdin ominaisuu A . suunnitel
an oltava s . . tilapi en alueen tai
n n valilla mukaan ksia tyossa | . e X
. tyosuhtee edistamise osaamisen
tarvitaan
nalussa nkannalta
Tyéntekija 2,5 2,5 3,0 2,5 2,3 2,4 2,7 2,3 2,8 2,4 2,2 2,3 2,2 2,1 2,2
= Esihenkild 3,0 2,6 3,4 2,9 2,7 2,7 3,1 2,4 3,4 3,2 2,8 2,1 2,3 2,5 2,7

Tyontekija = Esihenkild

Vastauksista muodostettiin myos taulukko (Kuva 12), joka kuvaa rinnakkain
tyontekijaroolissa seka esihenkiloroolissa vastanneiden vastausten keskiarvoja variasteikolla
ja sanallisesti. Vari vaalenee isompaa lukua kohti ja tummenee pienempaa lukua kohti.
Taulukosta voidaan havaita, etta tyontekijaroolissa vastanneet ovat arvioineet
kohdeorganisaation digiosaamisen johtamisprosessin nykytilaa kuvaavien vaittamien
toteutuvan harvoin. Vain yksi vaittama yltda arviointiasteikolle 3 = joskus, hyvin mahdollista
(vastausten ka 3,0) ja se on, etta henkiloston olemassa oleva digiosaaminen liittyy selkeasti
organisaation tavoitteisiin. Esihenkiléroolissa vastanneiden vastausten keskiarvon mukaan
esihenkil6t arvioivat nykytilaa kuvaavien vaittamien toteutuvan kohdeorganisaatiossa
harvoin ja joskus. Esihenkildroolissa vastanneiden vastausten keskiarvoista voi tulkita, etta
vaittdma nro. 12 on saanut alhaisimmat arviot, eli organisaatio esittaa harvoin, miten hyvin

osaamista on johdettu liiketoiminnan tavoitteiden edistamisen kannalta. Tyontekijoiden
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vastauksissa alhaisimmat arviot kohdistuvat vaittamaan nro. 14, kehityskeskustelun

tuloksena syntyy digiosaamisenkehittdmisen ja seurannan suunnitelma. Taman arvioidaan

toteutuvan siis harvoin.

Kuva 12. Kahden taustamuuttujan vertailu varein: Miten vaittamat toteutuvat

kohdeorganisaatiossa talla hetkella

kaydaan huolellisesti lapi tydsuhteen alussa

12. Organisaatio esittaa saannollisesti, miten hyvin osaamista on johdettu
litketoiminnan tavoitteiden edistamisen kannalta

13. Organisaatiossa on kdyt6ssa “osaajapooli”, josta nden, kuka hallitsee
mink&kin osa-alueen tai osaamisen

14. Kehityskeskustelun tuloksena syntyy digiosaamisen kehittamisen ja -
seurannan suunnitelma

15. Tiedan mitd digiosaamista tiimissani tarvitaan 5 vuoden paasta

mahdollista
Harvoin, saattaa olla
mahdollista
Harvoin, saattaa olla
mahdollista
Harvoin, saattaa olla
mahdollista
Harvoin, saattaa olla
mahdollista

Miten vaittamat toteutuvat kohd: i i télla hetkelld (nykytila): kahden taustamuuttujan vilinen vertailu vastausten keskiarvon perusteella.
Vaittdmat Ryhmai 1/ tyéntekija Ryhmé 2 / esihenkild
Ka Arviointiasteikon Ka Arviointiasteikon sanallinen
sanallinen muoto muoto

1. Organisaatiossa on maaritelty, mitd digiosaamista missdkin tehtavassa 2,5 Harvoin, saattaa olla 3,0 Joskus, hyvin mahdollista

edellytetdan mahdollista

2. Tarkedna pidetty digiosaaminen on kuvattu henkilostélle selkeasti 2,5 Harvoin, saattaa olla 2,6 Harvoin, saattaa olla
mahdollista mahdollista

3. Henkil6ston olemassa oleva digiosaaminen liittyy selkedsti organisaation 3,0 Joskus, hyvin mahdollista 3,4 Joskus, hyvin mahdollista

tavoitteisiin

4. Organisaatiossa on tehty selvityksid, mita digiosaamista organisaatiossa on 2,5 Harvoin, saattaa olla 2,9 Harvoin, saattaa olla

oltava mahdollista mahdollista

5. Digiosaamisen johtamisessa nakyy selkeédt vastuut HR:n, esihenkilon ja 2,3 Harvoin, saattaa olla 2,7 Harvoin, saattaa olla

tyontekijan valilla mahdollista mahdollista

6. Organisaatiossa on selvitetty henkil6ston digiosaamisen nykytilaa 2,4 Harvoin, saattaaolla 2,7 Harvoin, saattaa olla
mahdollista mahdollista

7. Henkil8ston digiosaaminen kehittyy samaa tahtia tydeldamén muutostahdin 2,7 Harvoin, saattaa olla 3,1 Joskus, hyvin mahdollista

mukaan mahdollista

8. Uuden oppimiseen ja uuden tiedon ymmartamiseen on varattu riittavasti 2,3 Harvoin, saattaa olla Harvoin, saattaa olla

aikaa mahdollista mahdollista

9. Organisaatiossa vallitsee "yhdessa oppimisen ja yhdessd jakamisen kulttuuri” 2,8 Harvoin, saattaaolla 34 Joskus, hyvin mahdollista
mahdollista

10. Uutta tyontekijaa rekrytoitaessa kartoitetaan tarkasti, mité digiosaamista ja - 2,4 Harvoin, saattaa olla 3,2 Joskus, hyvin mahdollista

ominaisuuksia tydssa tarvitaan mahdollista

11. Ty6tehtéavieni kannalta oleellinen digiosaaminen ja digiosaamisvaatimukset Harvoin, saattaa olla 2,8 Harvoin, saattaa olla

mahdollista
Harvoin, saattaa olla
mahdollista
Harvoin, saattaa olla
mahdollista
Harvoin, saattaa olla
mahdollista
Harvoin, saattaa olla
mahdollista

Seuraava kuva (Kuva 13) havainnollistaa tyontekijaroolissa ja esihenkiléroolissa vastanneiden

vastausten (n=64) keskiarvoja, kuinka tarkeina vaittamia pidettiin menestyvan liiketoiminnan

kannalta. Kuvaajassa mustavalkoiset vaakaraitapylvaat kuvaavat esihenkildina toimivien

vastausten keskiarvoja ja vihreilla tasaisella savylla kuvatut pylvaat kuvaavat

tyontekijaroolissa vastanneiden vastausten keskiarvoja. Kuvaajasta voidaan tulkita, etta

tyontekijat ja esihenkilot ovat melko samanmielisia vaittdmien tarkeyden arvioinneissa.

Suurimpia eroja tyontekija- ja esihenkildroolissa vastanneiden valilld ovat vaittamissa nro. 6,

nro. 7, nro. 8, nro. 11 ja nro. 13, joista suurin ero on vaittamassa nro. 11. Esihenkiléiden

mielesta on tarkedampaa kayda tyosuhteen alussa huolellisesti lapi tyotehtdvien kannalta

oleellinen digiosaaminen ja digiosaamisvaatimukset. Tyontekijdroolissa vastanneiden
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vastausten keskiarvokin on kuitenkin 3,7, joka kuvaa sanallista muotoa “hyodyllista,

toivottavaa”.

Kuva 13. Miten tarkeina vaittamia pidetaan kohdeorganisaatiossa menestyvan
lilketoiminnan kannalta: kahden taustamuuttujan valinen vertailu vastausten keskiarvon

perusteella

Miten tarkeina vdittamia pidetdan kohdeorganisaatiossa menestyvan liiketoiminnan kannalta
(tdrkeys): kahden taustamuuttujan vdlinen vertailu vastausten keskiarvon perusteella.
Asteikko:1 = tarpeetonta / 2 = ei tarkedd, mutta mukavaa jos ndin on / 3 = hyédy
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10. Uutta 11. Organisaa
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. ) ieni saannollis
Organisaa Henkilst . Digiosaam . .
gant 2. n "o Organisaa |g‘\ ° 6. 8. Uuden rekrytoita  kannalta esti,
s Tarkedna tiossaon . . Organisaa digiosaam oppimisee Organisaa essa oleellinen  miten
maaritelty . olemassa johtamise . . R . R L .
pidetty tehty . tiossa on inen  njauuden tiossa  kartoiteta digiosaam  hyvin
oleva . ... ssa nakyy X R . . N R .
selvityksid selvitetty = kehittyy = tiedon  vallitsee an inenja osaamista
inenon . - , mita henkilostd, samaa  ymmartda “yhdessd = tarkasti, digiosaam on
inen liittyy .. vastuut ) . o A . .
s kuvattu ... digiosaam n tahtia  miseen on oppimisen  mitd isvaatimu  johdettu
missakin .. .. selkedsti R : . e . al i s L
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Tyéntekijd = 3,8 36 3,7 38 3,4 38 4,2 4,1 41 3,7 3,7 3,2 36 3,5 36

,_\

w

o
~

Henkilost

o

o
=
o

o
o
@
@
@
o
=]
o
]
@
@
=]

kaytossa = kustelun 15. Tieddn
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nden, digiosaam ista
kuka isen tiimissani
hallitsee kehittamis tarvitaan
minkdkin = enja- | 5vuoden
0sa- seurannan paasta
alueentai suunnitel
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T
=
S

= Esihenkild 4,0 4,0 3,7 3,9 3,7 4,2 4,6 4,5 4,2 4,0 4,3 3,3 4,0 3,5 3,5

Tyontekija = Esihenkild

Vahiten tarkedna naista vaittamistda molemmat roolit pitivat sita, ettd organisaatio esittaisi
saannollisesti, miten hyvin osaamista on johdettu liiketoiminnan tavoitteiden edistamisen
kannalta. Taman vastausten keskiarvo molemmissa ryhmissa on kuitenkin yli 3, joka on
sanallisella asteikolla "hyodyllista, toivottavaa”. Molemmat ryhmat pitavat vaittamista
tarkeimpana sita, etta henkiloston digiosaaminen kehittyisi samaa tahtia tyéelaman

muutostahdin kanssa.
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Edellinen kuvaaja on muodostettu alla olevan taulukon (Kuva 14) pohjalta, jossa on

numeerisesti, sanallisesti seka varein esitetty vaittamien vastausten keskiarvot

tyontekijaroolissa ja esihenkiloroolissa vastanneiden valilla. Vari vaalenee suurempaa arvoa

kohtia ja tummenee pienempaa arvoa kohti, eli mitd vaaleampi vari, sitd korkeampi

vastausten keskiarvo ja sitd tarkedmpana vastaajat pitivat vaittamaa. Ja mitd tummempi vari,

sitd pienempi vastausten keskiarvo ja kertoo, ettei vaittamaa pideta niin tarkedana. Taulukon

perusteella voidaan havaita, ettd esihenkildroolissa vastanneet pitavat pddosin vaittamia

tarkeind. Tyontekijaroolissa vastanneet pitavat vdittamia vahemman tarkeina kuin

esihenkil6t, mutta kaikkien vastausten keskiarvot yltavat silti arviointiasteikossa yli kolmen,

eli pitavat vaittamia vahintaan hyodyllisena ja toivottavana menestyvan liiketoiminnan

kannalta. Korkeimmat vastausten keskiarvot molemmissa ryhmissa sijoittuvat samoihin

asioihin, eli vaittamaan nro. 7, jota kaytiin lapi edellisessa kappaleessa seka vaittamiin nro. 8.

ja nro. 9. Molempien ryhmien mielesta uuden oppimiseen ja uuden tiedon ymmartamiseen

pitdisi varata riittavasti aikaa ja organisaatiossa tulisi vallita yhdessa oppimisen ja yhdessa

jakamisen kulttuuri.

Kuva 14. Kahden taustamuuttujan valinen vertailu varein: Miten tarkeina vaittamia pidetaan

kohdeorganisaatiossa menestyvan liiketoiminnan kannalta

Miten tarkeina vaittamia pidetaan kohdeorganisaatiossa menestyvan liiketoiminnan
kannalta (tarkeys): kahden taustamuuttujan vélinen vertailu vastausten keskiarvon
perusteella.

alueen tai osaamisen
14. Kehityskeskustelun tuloksena syntyy digiosaamisen kehittamisen ja -seurannan
suunnitelma

15. Tiedan mita digiosaamista tiimissani tarvitaan 5 vuoden paasta

Hyodyllistd, toivottavaa

3,6  Hyodyllistd, toivottavaa

Vaittamat Ryhmd 1/ tydntekija Ryhmé 2 / esihenkilé
Ka Arviointiasteikon Ka Arviointiasteikon sanallinen
sanallinen muoto muoto
1. Organisaatiossa on madritelty, mitd digiosaamista missakin tehtavassa edellytetaan 3,8  Hyodyllistd, toivottavaa 4,0 Tarkeaa
2. Tarkedna pidetty digiosaaminen on kuvattu henkiléstolle selkedsti 3,6 Hyodyllistd, toivottavaa 4,0 Tarkeaa
3. Henkilston olemassa oleva digiosaaminen liittyy selkedsti organisaation 3,7  Hyodyllista, toivottavaa 3,7  Hyodyllistd, toivottavaa
tavoitteisiin
4. Organisaatiossa on tehty selvityksid, mita digiosaamista organisaatiossa on oltava 3,8  Hyodyllistd, toivottavaa 3,9 Hyodyllistd, toivottavaa
5. Digiosaamisen johtamisessa nakyy selkeat vastuut HR:n, esihenkilon ja tyontekijan - Hyodyllista, toivottavaa 3,7  Hyodyllistd, toivottavaa
valilla
6. Organisaatiossa on selvitetty henkil6ston digiosaamisen nykytilaa 3,8  Hyddyllistd, toivottavaa 4,2  Tarkeaa
7. Henkil6ston digiosaaminen kehittyy samaa tahtia tydelaman muutostahdin mukaan 4,2  Tarkeaa 4,6  Tarkeaa
8. Uuden oppimiseen ja uuden tiedon ymmartamiseen on varattu riittavasti aikaa 4,1 Tarkeda 4,5 Tarkeaa
9. Organisaatiossa vallitsee "yhdessa oppimisen ja yhdessa jakamisen kulttuuri” 4,1  Tarkeaa 4,2  Tarkeaa
10. Uutta tyontekijaa rekrytoitaessa kartoitetaan tarkasti, mita digiosaamista ja - 3,7  Hyodyllista, toivottavaa 4,0 Tarkeaa
ominaisuuksia ty9ssa tarvitaan
11. Ty6tehtavieni kannalta oleellinen digiosaaminen ja digiosaamisvaatimukset 3,7 Hyodyllistd, toivottavaa 4,3  Tarkeaa
kaydaan huolellisesti 1api tydsuhteen alussa
12. Organisaatio esittdd saannéllisesti, miten hyvin osaamista on johdettu Hyodyllista, toivottavaa Hyodyllista, toivottavaa
liiketoiminnan tavoitteiden edistdmisen kannalta
13. Organisaatiossa on kaytossa “osaajapooli”, josta nden, kuka hallitsee minkakin osa- 3,6  Hyodyllistd, toivottavaa 4,0 Tarkeaa

Hyodyllistd, toivottavaa

Hyodyllistd, toivottavaa
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Tutkimuksen tulosten mukaan digiosaamisen johtamiseen tulisi kiinnittdd enemman
huomiota, jotta se edistaisi osaltaan kohdeorganisaation kilpailukykya ja saavuttaisi
tavoitteellisen strategisen digiosaamisen ansiosta tulevaisuudessa myds kilpailuetua.
Tuloksia teoriaan peilaten henkilosto tiedostaa, ettd tydelaman murros ja muutos ovat
jatkuvia, ja ndihin on pystyttava reagoimaan. My0Os uuden oppiminen on merkittavassa
roolissa ja tdma koetaan myos tarkeaksi. Tutkimuksen ja teorian pohjalta on muodostettu

kohdeorganisaation tarpeisiin soveltuva digiosaamisen johtamisen kehittamisehdotus.

4.5 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Opinnaytetyon lopputulosta ja aiheen ajankohtaisuutta ajatellen tdma tyo on edellyttanyt
laajasti ajankohtaista niin kansallista kuin kansainvalistakin teoriaa, tutkimustuloksia ja
selvityksia taustaksi. Tietoperusta on ajankohtainen tahan tutkimukseen, mutta on

huomioitava, etta varsinkin digiosaamiseen liittyva tieto ja tutkimukset vanhenevat nopeasti.

Kvantitatiivinen kyselytutkimus sopi tdaméan opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi parhaiten,
silla tutkimuskysymyksiin haluttiin 10ytdaa vastauksia muodostaen yleiskasitys
kohdeorganisaation digiosaamisen johtamisen nykytilasta seka vaittamissa esitettyjen
asioiden tarkeyden arvioimisesta suhteessa organisaation menestymiseen nyt ja
tulevaisuudessa. Tassa tyossa tutustuttiin laajasti aihetta kasittelevaan teoriaan, mutta
kohdeorganisaatiota koskevat asiat selvitettiin kyselytutkimuksen avulla, koska aiheeseen ja
tutkimuskysymyksiin haluttiin vastauksia tarkoin etukateen laadittujen kysymysten avulla.
Menetelma sopi tdhan tutkimukseen, silla tietyiltda kohdeorganisaatiota edustavilta
henkil6ilta haluttiin selvittaa juuri tiettyja asioita. Kyselyn validiteettiin ja reliabiliteettiin
kiinnitettiin suunnitteluvaiheessa paljon huomiota muun muassa operationalisoinnilla, jotta
kasitteet ovat mahdollisimman yksiselitteiset ja selkeat eika niissa olisi tulkinnanvaraa.
Kyselyn tarkoituksena oli mitata kohdeorganisaation henkiloston keskimaaraista nakemysta
digiosaamisen johtamisesta seka digiosaamisen johtamiseen liittyvien elementtien
tarkeydesta seka pystya vertailemaan tyontekijoiden ja esihenkilostdn valisia vastauseroja.
Sisaltovaliditeetin toteutumista on pyritty tukemaan kadytettyjen mittarien perusteluilla seka
tulosten dokumentaatioilla. Tutkimuksen ajankohtaan ei juurikaan voitu vaikuttaa, mutta

ajankohdan katsottiin tassa tapauksessa olevan hyva. Ajankohta ei osunut siis yleisiin loma-
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aikoihin tai organisaation kiireellisimpaan aikaan muiden kuin taloushallinnon kannalta.

(Kananen, 2010, s. 130)

Kyselytutkimuksen haittana voi olla se, miten vastaajat ovat suhtautuneet kyselyyn ja
vaittdmiin ja ovatko he vastanneet rehellisesti. Mikali asiayhteytta ei tunneta, on kyselyyn
saatettu jattda vastaamatta tai ei ole osattu vastata siten, miten asia todellisuudessa olisi.
Tulosten analysointi voi olla tilastollisesti helppoa, mutta tulosten tulkinta saattaa olla
haastavaa. Tutkimukseen osallistuneet edustivat tutkimuksen perusjoukkoa, silla tutkimus ja
kohderyhma on teetetty kohdeorganisaatiolle eika sitd sovi yleistda. Otos on siis toteutettu
kokonaisotannalla koko perusjoukosta. Tama on valittu siita syystd, etta perusjoukko on
suhteellisen pieni (177) ja kaikki eivat valttdmatta vastaa. Tutkimuksessa tavoiteltiin riittavaa
vastausprosenttia, jotta tuloksia voitiin yleistad perusjoukkoon. Tassa tapauksessa riittava

vastausprosentti on 36 %. (Hiltunen, n.d.; Vehkalahti, 2019, s. 12; Tietoarkisto, n.d.)

Tutkimuksen reliabiliteettia arvioidessa on syyta muistaa, etta kyselytutkimuksessa mitataan
mielipiteitd, joten tutkimuksen toistaminen ei valttamatta antaisi samoja tuloksia. Toisaalta,
mikali kyselyn teettdisi heti perdan, ei vastausten keskiarvot valttamatta muuttuisi
paljoakaan. Toisaalta taas ihmiset saattaisivat muistaa ja kiinnittdd enemman huomiota
tutkimukseen, eli tutkimus vaikuttaisi tutkittaviin, jolloin tulokset voisivat muuttua. Tall6in
olisi syyta pohtia tutkimuksen validiteettia tarkemmin. Reliabiliteettia pohtiessa on syyta
huomioida myos stabiliteetti. Tassa tutkimuksessa, jossa mitattiin ihmisten nakemyksia,
asenteita ja mielipiteitd, on selvaa, etta sen hetkinen mieliala on saattanut vaikuttaa
vastauksiin joissain maarin. Pahentunut COVID-19-pandemia tammikuussa 2022 on
saattanut vaikuttaa ihmisten mielialoihin ja nakemyksiin ja sita kautta vastauksiin. Lisaksi
henkildston taitoihin liittyvat asiat seka johtaminen ovat herkkia aiheita tutkimuksille, vaikka
niiden tutkimisen kautta tavoitellaankin positiivisia asioita ja henkiléston osaamisen
kehittamistd. Asiat saatetaan kokea liian henkil6kohtaisina, jolloin vastaaja ei valttamatta
halua edes vastata rehellisesti, vaan vaaristaa vastauksia jompaankumpaan suuntaan.
(Tietoarkisto, n.d.) Tutkimuksen objektiivisuus on myo6s hyva, koska tutkija on lahestynyt
tutkittavaa kohdetta ulkopuolelta eika ole ottanut itsed mukaan tutkimukseen. (Kananen,

2010, s. 128)
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5 Kehittamisehdotus

Kyselytutkimusten vastausten perusteella kohdeorganisaation digiosaamista ei johdeta
strategisena resurssina, mutta suurin osa johtamisen elementeista vastausten (n=64)
mukaan koetaan kuitenkin tarkeiksi. Kehittamisehdotuksena laadittiin taman tutkimuksen
tulosten seka tietoperustan pohjalta kaksi tyokalua, joiden avulla strategista digiosaamisen
johtamista pyritadan ohjaamaan mahdollisimman konkreettisilla toimilla tavoitteena
kilpailuedun saavuttaminen. Kehittdmisehdotuksiksi haluttiin tuottaa mahdollisimman
konkreettisia tyokaluja, jotta niista olisi organisaatiossa todellista hyotya. Tydkalut eivat
itsessdan paranna tai edista organisaation kilpailukyvykkyytta, vaan ne toimivat tyékaluina
strategisen digiosaamisen johtamiseen edellyttden harjaantumista ja sitoutumista niiden

kayttamiseen.

5.1 Strategisen digiosaamisen johtamisen huoneentaulu

Kehittamisehdotuksena laadittiin teoriaperustan seka tutkimustulosten pohjalta
kohdeorganisaatiolle soveltuva strategisen digiosaamisen johtamisen huoneentaulu (Liite 3),
joka kokoaa yhteen kuvaan tarkeat digiosaamisen johtamisprosessin elementit. Kuvan
tarkoituksena on toimia ikdan kuin huoneentauluna muistuttamassa ja ohjaamassa, miten
strategisella digiosaamisen johtamisella voidaan saavuttaa tuloksia osaamisen
kehittamisessa seka organisaation kilpailukyvykkyyden yllapitamisessa tai jopa
parantamisessa. Huoneentaulun tarkoitus on ohjata toimintaa, jotta kaikki oleelliset
elementit muistetaan kayda lapi sdannollisesti. Huoneentaulun tausta kuvaa kenttas, jossa
toimitaan, eli muistuttamassa ja ohjaamassa, etta organisaation visio maaraa suunnan.
Taustalla vaikuttaa my6s digiosaamisen yleiset viitekehykset, eli maaritelmat digiosaamisista,
jotka tulisi hallita. Digiosaamisten maarittelysta kirjoitetaan vield tarkemmin seuraavassa
luvussa. Taustalla vaikuttaa myds tydeldmaosaaminen ja ennakointitieto, jotka ovat erittdin
tarkeita asioita huomioida jatkuvasti muuttuvassa maailmassa, jossa teknologia ja
digitalisaatio kehittyy ja muovautuu jatkuvasti. Organisaation strategia kuvataan vasemmalla
ikaan kuin lahtotilanteena kohti suuntaa ja visiota. Strategisten tavoitteiden seka vision
valissa esitetdan digiosaamisen johtamisprosessiin liittyvia elementteja, jotka tulisi hallita ja

toteuttaa, jotta voitaisiin todeta, etta digiosaamista johdetaan osana strategiaa.
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Tutkimustulosten perusteella johtamisen vastuut eivat ehka ole selkeita kaikille, joten naita
tulisi selkiyttaa ja maaritella tarkemmin, mika taho vastaa esimerkiksi osaamiskartoituksen ja
osaajapoolin avaamisesta ja ohjeistamisesta. Avoin vuoropuhelu henkiléston kanssa on
pidettava arjessa mukana, koska se juurruttaa strategiset tavoitteet arkeen seka sitouttaa
tyontekijoita. (Viitala, 2005, s. 325; Jaakkola, 2019) Hiljaisen tiedon siirtamista
kokemattomammille osaajille kannattaa myos strategisesti johtaa, jotta organisaation
merkittava tieto ei poistu esimerkiksi elakoitymisen myota. (Otala, 2008, s. 26) Tyokalusta
(Kuva 15. Strategisen digiosaamisen johtamisen huoneentaulu) haluttiin tehda
mahdollisimman selkea ja arkiseen kayttoon soveltuva. Taulu tullaan esittamaan myos
henkildstointrassa sahkoisend selitysten kera, mutta myos tulostettavaksi versioksi
kelpaavana, jolloin se on varmasti paivittdin kaytossa, on sitten tietokoneen daressa tai ei.
Tarkoituksena on, etta tama taulu on jatkuvasti nakyvilla, jolloin siihen voidaan palata, vaikka
paivittdin. Talloin se tukee esihenkildiden strategisen digiosaamisen johtamisen elementtien
omaksumista vahitellen kdaytantoon. Kaikki huoneentaulun elementit ja niiden kaytto

kuvataan kuvan alla.
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Kuva 15. Strategisen digiosaamisen johtamisen huoneentaulu

- -

DIGIOSAAMISEN YLEISEN MAARITELMAN TARKENNUS YKSIKOITTAIN

STRATEGISEN DIGI-
OSAAMISEN JOHTAMI-
- SEN HUONEENTAULU

[

Mitd digi i tarkoitetaan tiimien/yksikoi osalta (Ka aa apuna ajankohtaisia viitekehyksia soveltuvin osin,
esim. Dig.Comp.) Esim. Taloushalli igi inen vs. kilastan digi i

2
STRATEGINEN DIGIOSAAMINEN

Mita digi i dell ? (Kun
strategiset tavoitteet avattu, kartoita ndma asiat
tiimi- ja yksilbtasolla)

2.1 MITA DIGIOSAAMISTA NYKYISILLA
OSAAJILLA ON?

SUUNTA

Mitd uutta diglosaam

puuttuu?

Tydelamaosaaminen ja ennakointitieto

TYOELAMAOSAAMINEN JA ENNAKOINTI

Kartoita sddnnlli tarpeista ja eri tahoilta:

Omien asi
yleisia maari i id. Hybdynna niits, kun teet tai tiimi i elsma ia inti i kalkkeen i ittami Kar-
toita i ahojen i it suunnasta ja ota tdma huomioon esim. uusia osaajia rekrytoi 1) O L tavoitteet kuvataan ja avataan vasemmalla, jonka jalkeen lihdetddn madrittelemddn, mita
digiosaamista tavoitteet edellytravt (2). Nykyisten osaajien osaaminen kannattaa tuoda nikyviksi ja kartoittaa sddnndllisesti, jotta voidaan tunnistaa, mitd tulisi kehitt3a. 3) Myds uutta strategista digiosaamista on madriteltava: mitd puuttuy,
le? Miten tdma hank 7 k on If keinoja ja tihdn tuotu muutama.

Digiosaamisen maaritelma: taulu muistuttaa taustalla olevia digiosaamisen viitekehyksia,
jotka maarittelevat kansalaisen, opetushenkiloston seka yleisesti tydelaman
digiosaamisvaatimuksia. Naista viitekehyksista kannattaa laatia organisaatio- tai
tiimikohtaisia tarkennuksia, silld on huomioitavaa, etta yrityksen sisalla tiimien
digiosaamisvaatimukset eivat valttamatta ole aina tdysin samanlaiset. Riippumatta siita,
missa ja minkalaisessa organisaatiossa toimitaan, henkiloston on kuitenkin sisdistettava,
mita digiosaamisella missakin kontekstissa tarkoitetaan, jotta puhutaan samaa kielta. Tata
tyota tukemaan ja tunnistamaan auttaa tassa tyossa laadittu digiosaamisen tunnistamisen ja

kehittamisen tyokalu (Liite 3).

Tybeldamdosaaminen ja ennakointi: digiosaamisen maarittelyn ja johtamisen taustalla
vaikuttaa myos tyoelamaosaaminen ja osaamisen ennakointi. Organisaatiossa kannattaa
saannollisesti kartoittaa nakemyksia digiosaamisen suunnasta ja tulevaisuuden taidoista,
jotta osaamista osataan kehittaa strategisesti ennakoiden. Nakemyksia kannattaa kerata niin

organisaation omilta asiantuntijoilta, kuin aiheiden tutkimuksista. Myds



58

tydelamakumppaneilla on paljon ndkemyksia tulevaisuuden osaamistarpeista. (Kauhanen,

2018, 5.13-14)

Strategiset tavoitteet: organisaation strategia ja tavoitteet maarittelevat sen, mita ja miten
toimitaan, jotta paastaan kohti haluttua visiota. Strategiset tavoitteet taytyy avata
kdaytannon tasolle tiimeittdin, jotta ymmarretdadan mita tehdaan ja samalla sitoutetaan myos

henkildstda toiminnan tavoitteisiin. (Otala, 2008, s. 38, 95)

Nykyinen strateginen digiosaaminen: strategisten tavoitteiden avaamisen jalkeen on
pohdittava, mita digiosaamista tavoitteet edellyttavat tiimiltd ja sen jasenilta. Nama
kannattaa kartoittaa keskustellen tiimin kanssa yhdessa ja erikseen. Organisaation
kilpailukyvykkyyden ja johtamisen tueksi osaaminen suositellaan tehtavan nakyvaksi.
Tutkimustulosten pohjalta kehittamiskohteiksi nostettiin kohdeorganisaatiolle sopivat tavat;
osaajapooli osaamisen nakyvaksi tekemiseen seka osaamiskartoitus osaamisten
selvittamiseen, kehittamiskohteiden tunnistamiseen seka osittain myos osaamisen nakyvaksi

tekemiseen.

e Kohdeorganisaatiossa ei ole talla hetkella koontia henkiléston osaamisista, joten
tassa kohtaa suositellaan perustettavaksi helppo ja selkedkayttoinen “osaajapooli”.
Tama kannattaa tehda mahdollisimman helpolla tavalla hyédyntden esimerkiksi
MSO365 -profiileja ja antaa tyo henkilostolle tehtavaksi. (Korhonen & Bergman,

2019, s. 76)

e Organisaation digiosaamisen selvittamisessa voidaan hyddyntaa osaamiskartoituksia.
Kohdeorganisaatiossa on joskus teetetty erillisista aiheista osaamiskartoitus, mikd on
koettu hyvaksi tavaksi selvittda organisaation henkiléston keskimaadrdinen osaaminen
tietyssa asiassa. Tdma antaa myos suuntaa esimerkiksi mahdollisten henkil6ston
teemakoulutusten jarjestamiselle, koska tunnistetaan kehittdmiskohteet.
Osaamiskartoituksen laadinnasta vastaa padosin yksi taho, jotta sen tuloksia voidaan
verrata ja suunnitella organisaatiotasolla osaamisen kehittamistoimenpiteita. (Otala,

2008, s. 141, 337; Korhonen & Bergman, 2019, s. 59)
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Uusi strateginen digiosaaminen: uuden strategisen digiosaamisen kartoittamisessa on syyta
tietaa ensin edelld olevat asiat, eli olemassa oleva digiosaaminen. Uutta strategista
digiosaamista kartoittaessa pohditaan, mita uutta digiosaamista tarvitaan, jotta strategiaa
voidaan toteuttaa ja paastd kohti visiota parantaen myos kilpailukyvykkyytta. Tamakin
pohdinta kdydaan yhdessa henkiloston kanssa. Uutta digiosaamista voidaan hankkia monella

tapaa.

o Kestdvyyden ja kilpailukyvykkyyden nakokulmasta paras ratkaisu on henkildston
osaamisen kehittaminen ja sen tukeminen. Kohdeorganisaatiossa on kaytdssa
kehityskeskustelut, jotka kirjataan HR-jarjestelmaan. Digiosaamisen strategisen
kehittamisen johtaminen edellyttda aina myos suunnitelmallisuutta ja
johdonmukaisuutta, joten kehityskeskusteluissa suositellaan kaytavan myos lapi
digiosaamiseen liittyvat asiat. Keskustelujen tukena kannattaa hyddyntaa edellisen
kohdan osaajapoolia seka osaamiskartoitusten tuloksia. Kehityskeskusteluissa
suunnitellut ja paatetyt asiat kirjataan HR-jarjestelmaan. Osaamisen kehittdminen
edellyttdd myos ajankdyton suunnittelua. Miten henkil6stéa tuetaan uuden
oppimisessa, miten tahan organisoidaan aikaa ja miten yhdessa oppimisen ja
jakamisen kulttuuria edistetdan? Taman lisdksi kannattaa pohtia, milla jarkevyydella
kukin voi osallistua erilaisiin kehittamishankkeisiin ja -projekteihin, koska paaosin
tekemalld oppii. On myo6s muistettava, ettda pakottamalla ei opi, vaan on luotava

oppiva ja virheita salliva tyoskentelykulttuuri. (Otala, 2008, s. 11; Lehtiniemi, 2020)

e Uuden osaamisen hankkimisen keinoina on esitetty myds uusien osaajien rekrytointi.
Tassa kohtaa suositellaan hyodynnettavan kerattya tietoa digiosaamisen nykytilasta
seka uusista tarpeista, jotta rekrytoinnissa voidaan kiinnittda huomiota uusien
osaajien digiosaamiseen. Uusia osaajia rekrytoitaessa olisi suositeltavaa hyodyntaa
erilaista ennakointitietoa, mihin suuntaan digiosaaminen kehittyy seka kayttaa
organisaatiossa tehtyja digiosaamismaarityksia sekd uuden digiosaamisen

tarvekartoitusta.
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5.2 Tukea digiosaamisen tunnistamiseen ja kehittamiseen

Tutkimuskysymyksend kysyttiin myds, miten digiosaaminen maaritellaan ja tdhan saatiin
vastauksia tietoperustasta, jossa tutkittiin laajasti ajankohtaisia lahteita. Digiosaamisen
maaritelmaa on avattu luvussa 2.1. Digiosaamisesta on tehty paljon erilaisia kansallisia ja
kansainvalisia osaamiskehyksia niin kansalaisen- kuin opetusalalla tydskentelevien
digiosaamisen taidoista. Digiosaaminen on kuitenkin hyvin laaja alue erilaisia osaamisalueita,
joten se tulisi avata ja maaritelld aina tapauksittain. On myds hyva muistaa, etta
digiosaamisen viitekehykset vanhenevat suhteellisen nopeasti, koska teknologia kehittyy
vauhdilla. Tassa tapauksessa kohdeorganisaation kohdalla digiosaamisen maaritelma
kannattaa avata ja tarkentaa yksikoittain, jotta tunnistetaan asiat, joita johdetaan. Taman
takia kehittamisehdotuksiin lisattiin johtamisen tueksi tyokalu, jolla voidaan tukea
digiosaamisen tunnistamista ja kehittamista. Tyokalu (Liite 3) sisdltaa 23 digiosaamisen
aihealuetta mukaillen Oberlanderin ym. (2020 -b) tutkimuksen tuloksia ja osaamissisallot on
otsikoitu tyokalussa, jotta se olisi mahdollisimman selkea kayttaa. Aihealueet koostuvat
nimenomaan tyoelamassa tarvittavista digiosaamisen alueista nyt ja lahitulevaisuudessa. On
tietenkin huomioitava, ettei jokainen tyontekija tamadnhetkisessa tyotehtdvassa valttamatta
tarvitse juuri talla hetkelld laajaa digiosaamista jokaisessa aihealueessa. Tyokalu ohjaakin
tunnistamaan ja pohtimaan, mista aiheista osaamista on, mita tulisi kehittda ja mita taitoja
olisi kannattavaa kehittaa tulevaisuutta ajatellen. Tyokalua ei ole testattu tassa
opinnaytetyoprosessissa, vaan se on laadittu listana tdman tutkimuksen tietoperustan
pohjalta. Tyokalua voi soveltaa jatkotutkimuksissa esimerkiksi henkilostén

digiosaamiskartoitusta laatiessa.

Tyokalua voidaan kayttda monella tavalla. Se voidaan antaa tyontekijalle itselleen
pohdittavaksi tai sitd voidaan kdyttaa esimerkiksi kehityskeskusteluissa osaamisen
tunnistamisen tyokaluna. Sita voidaan kadyttaa paperiversiona, mutta siitd on laadittu
kohdeorganisaation tarpeisiin sopiva sdahkdisesti taytettava versio, jolloin vastaukset

tallentuvat henkilostojarjestelmaan myohempaa kayttoa tai muokkausta varten.
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6 Johtopaatokset

Digiosaamisen maarittely on tarkeda digiosaamisen johtamisessa. Maarittelyn avulla
tiedetdaan mita johdetaan ja miten osaamista ja osaamisen johtamista tulisi kehittaa. Nama
ovat olennainen osa johtamisprosessia, jossa tavoitellaan kilpailuedun saavuttamista
oikeanlaisella osaamisella ja tekemisella. Digitalisaation mukana tuomat nopeat muutokset,
osaamisvaatimukset ja kilpailuun vastaaminen vaativat johtamiselta ja henkilost6lta paljon.
Digiosaaminen ja digitaidot katsotaan kuitenkin tdna pdivana olevan arjen perustaitoja ja
kansalaistaitoja, joten niitd on hyva ylla pitaa ja kehittdd myos itse, ei pelkdstaan yrityksen
johdon toimesta. Johtamisella on kuitenkin selkea rooli osaamisen kehittamisessa, silla on
muistettava, etta yritys ei mene eteenpain, jos tehdaan vain asioita oikein - pitaisi pyrkia
tekemaan oikeita asioita. Mittaroinnin kannalta on myos oleellista tehdd maaritykset, jotta
voidaan mitata esimerkiksi osaamisen kehittymista ja arvioida seuraavia osaamistarpeita.
Taman on oltava jatkuvan kehittamisen, johtamisen ja mittaamisen prosessi, sillda maailman
kehitys ja muutos ei pysdhdy. Yrityksen menestyksen maarittelee kuitenkin lopulta se, miten
se parjaa kilpailussa ja minkalaista arvoa se pystyy asiakkailleen tuottamaan ja minkalaisella
osaamisella. Ne yritykset voittavat, jotka osaavat myo6s johtaa osaamispdadaomaa
tehokkaimmin ja osaamispadaoman kehittamisen suunnan maaraa aina yrityksen tavoite ja
strategia. Tavoitteiden jalkauttaminen henkiléstolle edellyttda hyvaa vuoropuhelua ja
yhteisty6ta henkildston kanssa. Tulosten aikaan saaminen edellyttaa myos kokeilevan
kulttuurin sallimista. (Vierula, 2021, s. 107-108 ; Otala, 2008, s. 330-332, 274-275; Nahkala,
2016)

Tyoelama on kuitenkin niin hektista ja kiireista ettei uusien toimintamallien tai prosessien
omaksumiseen aina loydy realistisesti aikaa ja tastda nakokulmasta kehittamisehdotuksena
laadittu tyokalu pyrkii olemaan mahdollisimman konkreettinen ja yksinkertainen, jotta

asioiden omaksuminen omaan toimintaan olisi mahdollisimman helppoa ja tehokasta.

6.1 Tutkimuskysymyksiin vastaaminen

Tutkimuksen lahtokohtana oli tavoite tutkia digiosaamisen johtamisen nykytilaa ja kehittaa

tatd osana strategista osaamisen johtamista saavuttaakseen kilpailuetua. Lahtokohtana
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aikaisempien tutkimusten ja aineistojen perusteella voitiin olettaa, ettd hyva ja kehittyva
organisaation oma digiosaamispddaoma on yksi kilpailutekija, josta kannattaa pitaa kiinni.

Lisaksi tata osaamista on johdettava tavoitteellisesti ja strategialahtoéisesti.

Ensimmadisena tutkimuskysymyksena oli selvittaa, miten digiosaaminen maaritelldan. Tahan
haettiin vastauksia laajan tietoperustan kautta luvussa 2, jossa lahteina on pyritty
kayttamaan hyvin ajankohtaisia maaritelmia ja viitekehyksia aina EU:n maaritysten ja
kirjallisuuden kautta kansainvalisiin tutkimuksiin. Digitaalinen osaaminen, eli puhekielessa
vakiintunut termi digiosaaminen on erittdin haastavaa maaritella yleispatevasti ja tarkasti,
koska se on niin moniulotteinen kasite ja muuttuu jatkuvasti digitalisaation nopean
kehittymisen takia. Taman tutkimuksen tulosten mukaan digiosaaminen termina kannattaa
avata aina jokaisessa asiayhteydessa, jotta tiedetdan, mita termilla tarkoitetaan.
Tietoperusta antaa melko kattavan ja laajan selvityksen siita, mita digiosaamisella voidaan

tarkoittaa niin kansalaisen perustaidoista opetusalalla tydskentelevien digiosaamiseen.

Toisena tutkimuskysymyksena kysyttiin, miten digiosaamista johdetaan talld hetkella? Tahan
kysymykseen haettiin vastauksia empiirisen kyselytutkimuksen kautta selvittamalla
kohdeorganisaation henkiloston nakemyksia siihen, miten digiosaamista johdetaan talla
hetkella. Kyselyyn saatiin riittavasti vastauksia koko kohderyhmasta, joten tasta voitiin
muodostaa yleiskdsitys organisaation digiosaamisen johtamisen nykytilasta. Tulosten
mukaan digiosaamisen johtamisen elementit toteutuvat paaosin harvoin
kohdeorganisaatiossa, mika antoi perusteen kehittada tata toimintaa. Kyselytutkimuksen

luotettavuutta arvioitiin perusteellisemmin luvussa 4.5.

Kolmantena tutkimuskysymyksena kysyttiin, miten digiosaamisen johtamista tulisi kehittaa
osana strategista osaamisen johtamista saavuttaakseen kilpailuetua? Tahan haettiin
vastauksia seka empiirisen tutkimuksen etta teorian kautta. Empiirisessa
kyselytutkimuksessa selvitettiin kohdeorganisaation henkiloston ndkemyksia siitd, mitka
digiosaamisen johtamisen elementit koetaan tarkeiksi menestyvan liiketoiminnan kannalta.
Tutkimuksen tuloksista (n=64) ilmeni, etta kaikki digiosaamisen johtamisen elementit

koettiin keskimaarin tarkeiksi ja hyodyllisiksi. Tulokset tukivat selkeasti teoreettista



katsausta, jossa todettiin, ettd osaamista on johdettava osana strategista resurssia ja

osaamista strategisesti johtamalla voidaan saavuttaa merkittavaa kilpailuetua.

Nain ollen paatutkimuskysymykseen ”Miten strategisella digiosaamisen johtamisella
saavutetaan kilpailuetua” voidaan vastata, etta kilpailuedun saavuttaa se, joka oppii
nopeimmin ja tehokkaimmin ja pystyy hyodyntamaan oppimaansa. Kilpailukyvyn voidaan
todeta perustuvan kykyyn hyddyntaa tietoa ja kehittda nopeasti uutta osaamista. Tata
tukeakseen tarvitaan johtamista, suunnan ndyttamista ja oppimisen ja kokeilemisen
mahdollistamista johto- ja esihenkil6taholta. Osaaminen on tarkein menestystekija alalla
kuin alalla, mutta se vanhenee yha nopeammin ja osaamisen kohdekin muuttuu vield
nopeammin. Kilpailuetua lisdataan luomalla kokeilemista ja oppimista tukeva
organisaatiokulttuuri, silld yksi kilpailuetua lisddva tekija on henkildstdon halu ja kyky oppia.
Tahan liittyy myos vanhentuneista asioista ja toimintamalleista poisoppimisen taito, eli ei
voida jamahtaa siihen, miten on totuttu toimimaan monet vuodet. Asiantuntijoiden on
myo0s itse oltava tietoisiaan oman osaamisen ajantasaisuudesta ja kehitettdva omaa
osaamistaan ja nain yllapidettava markkina-arvoaan, mutta organisaation
kilpailukyvykkyyden kannalta on tarkeda, etta johtamisessa huomioidaan osaaminen ja
digiosaaminen seka naiden kehittyminen ja kehittaminen olennaisena osana strategista

johtamista.

Kilpailua kdydaan yha enemman osaamisesta, oppimisen nopeudesta ja tiedon
hyédyntamisesta, tietotekniikan mahdollisuuksien oivaltamisesta ja innovatiivisuudesta.
Innovaatiot eivat valttamatta aina tarkoita uusia tuotteita ja palveluja, vaan uusia tapoja
tehda asioita entistd paremmin ja tehokkaammin. Covid-19-pandemia korosti
ty6hyvinvointia entisestaan ja innovaatiot ja tyon tehokkuus digitaalisin keinoin voi tana
pdivana olla esimerkiksi sitd, miten osataan hallita omaa ajankayttoa, tauottaa tyota seka

vapauttaa aikaa ajattelulle ja luovuudelle.

6.2 Kehittamisehdotuksen kadyttoonotto ja suositukset jatkotutkimukselle

Lopputuloksena laadittu digiosaamisen johtamisen huoneentaulu seka tyokalu

digiosaamisen tunnistamiseen ja kehittdmiseen voidaan ottaa kohdeorganisaatiossa
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kayttoon heti. Kayttédnotto vaatii kuitenkin hieman perehtymista aiheeseen seka
huoneentaulun ymmartamiseen. Ennen kayttoonottamista kannattaa perehtya taman tyon
sisaltdéon ja etenkin lukuun 5. tulokset, jossa avataan ja selitetdan tarkemmin
kehittamisehdotuksen sisdltéd. On myos huomioitava, ettd huoneentaulu esittelee
kohdeorganisaatiolle merkitykselliset asiat digiosaamisen johtamisessa, joten se ei
valttamatta sovellu sellaisenaan kaikille organisaatioille. Taulussa kuvataan asioiden ja
kokonaisuuksien vaikutuksia, joten esimerkiksi digiosaamisen tarkempi maarittely on
toteutettava kohdeorganisaation toimesta. My0s tulevaisuuden digiosaamistarpeet ja
ennakointitieto on toteutettava saanndllisesti aina kohdeorganisaation toimesta. Niihin ei

anneta tassa tyodssa, kuin lahinna suuntaa ennustavia vastauksia.

Jatkotutkimusehdotukset syntyivat luonnollisina jatkumoina tdman tutkimuksen pohjalta.
Taman tutkimuksen voidaan ajatella toimivan kohdeorganisaatiossa taustatyona ja
selvityksena sille, miksi digiosaaminen on tarkeada ja mita silla tarkoitetaan. Tama tutkimus
vastaa myo0s siihen, miten henkiloston digiosaaminen edistda organisaation
kilpailukyvykkyytta ja miten sita tulisi johtaa menestyvan liiketoiminnan nakdkulmasta.
Digiosaamisesta on tehty paljon erilaisia maaritelmia ja viitekehyksia niin valtakunnallisesti
kuin EU-tasolla ja niitd hyédynnettiin myos tassa tutkimuksessa. Tassa tutkimuksessa ei
kuitenkaan tutkittu kohdeorganisaation henkildston digiosaamista, vaan digiosaamisen
johtamista kilpailuedun saavuttamisen nakokulmasta, mika edellyttaa, etta digiosaamisen

paapiirteet on avattu strategisten tavoitteiden edistamisen kannalta.

Jatkotutkimusehdotuksena on henkiloston digiosaamisen nykytilakartoitus ja
kehittamisehdotus sen edistamiselle. Osaamisen tutkiminen edellyttda aina myos
jonkinlaiset mittarit ja tasot, joihin osaamista verrataan. Osaamisen nykytilan tutkiminen on
tarpeen, jotta osataan tunnistaa kehittamiskohteet ja tarjota yksil6llisia osaamisen
kehittamisen ratkaisuja. Tama tutkimus osoittaa, ettd henkiléston osaamisen kehittamiseen
on panostettava, sillda henkiloston osaaminen ja ammattitaito on yksi tarkeimmista
organisaation menestystekijoista. Ei ole kestavaa tai pidemmalla aikavalilla kannattavaa, jos
henkildsto vaihtuu jatkuvasti. Digiosaamisen nykytilan kartoittamiseen voisi hyvin kayttaa

apuna tdssa tutkimuksessa koottua digiosaamisen tunnistamisen ja kehittamisen tydkalua.
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Jatkotutkimuksena voitaisiin tehdd myos seurantatutkimus, miten digiosaamisen johtaminen
on kehittynyt. Taman tutkimuksen voisi tehda toistamalla tdman tutkimuksen. Talldin
saataisiin kasitys sen hetkisesta nykytila-arviosta ja sita voitaisiin verrata tassa tutkimuksessa
saatuihin tuloksiin. Yksi hyodyllinen ja konkreettinen jatkokehittamistyo voisi olla myds
digiosaamisen kehittamisen tavoitteiden seka taman kehittymista seuraavien mittareiden
laatiminen. Taman kaltaisista konkreettisista kehittamistutkimuksista olisi eri yrityksille

paljon hyotya.

6.3 Pohdinta

Tutkimuksen tarkoituksena ei ollut tuottaa mitaan uutta osaamisen kehittamisen
suunnitelmaa, koska niita l6ytyy sovellettavaksi, vaikka kuinka paljon. Tutkimuksen
tarkoituksena ei mydskaan ollut tutkia kohdeorganisaation osaamisen nykytilaa.
Tutkimuksen lahtokohtana oli tutkia kohdeorganisaation digiosaamisen johtamista ja sita,
miten silld saavutettaisiin kilpailuetua. Tutkimus antaa uutta ja hyodyllista tietoa
ajankohtaisesta aiheesta seka antaa suosituksia jatkotoimenpiteisiin. Tutkimuksen
tekeminen oli haastavaa, koska teoreettinen aihealue oli melko laaja ja tietoa oli haettava
hyvin monenlaisista ldhteista niin kansallisella kuin kansainvaliselld tasolla. Empiirinen
tutkimus antoi mielestani selkean yleiskasityksen kohdeorganisaation henkildston
nakemyksista, vaikka vastausprosentti jaikin selkeasti alle puoleen, mika toki ihmetyttaa
sindllaan, koska tutkimuksen tarkoituksena oli kohdeorganisaation ja henkiloston
kehittamiseen liittyvat teemat. Tutkimuksen ja teorian lahtokohdasta pystyttiin laatimaan
kohdeorganisaatiolle soveltuva konkreettisiin huomioihin tahtdava kehittamisehdotus.
Ennen kaikkea tutkimusmatka opetti tekijadansa todella paljon ja tekija on lopputulokseen

tyytyvainen, vaikka matkan varrelle mahtuikin monenlaista maailmanlaajuista kriisia.
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https://areena.yle.fi/audio/1-1403833

Liite 1 Aineistonhallintasuunnitelma

Liite1/1

Aineistonhallintasuunnitelma

Aineistojen kuvaus -

Teoria-aineisto (ldhdeviittaukset, kdyttoehdot ja lainsdaadanto
huomioitava)

Kohdeorganisaation aineisto (kohdeorganisaatiota kasittelevat
osuudet anonymisoidaan tydssd)

Tutkimusaineisto (kyselytutkimuksen tiedote, vastaukset,
vastausten tilastointi)

Hyva tieteellinen kdytanto -

Huomioidaan oikeaoppiset |dhdeviittaukset

Tdssa tyossa ei kerata eika kasitella henkilotietoja.
Kyselytutkimuksessa kerrotaan mita varten tietoa kerataan,
miten sitd hyddynnetdan, milloin tuloksia padsee tutkimaan ja
miten vastaajien anonymiteetti taataan.

Aineiston kerdaminen

Tutkimusaineisto kerdtaan tata tutkimusta varten laaditulla
kyselylomakkeella, joka laaditaan Webropol-jarjestelmaan ja
lahetetdan kohdeorganisaation henkildstohallinnon toimesta
koko henkilostolle. Kyselyn Iahettdmistapa on oltava sellainen,
ettei se keraa ja tallenna mitaan vastaajan tietoja, jotta
anonymiteetti voidaan ilmoituksen mukaan taata.

Aineiston kasittely ja sdilytys
prosessin aikana

Aineisto kasitelldan sen jalkeen, kun vastausaika on mennyt
umpeen tai vastausprosentti on tyydyttava

Vastaukset tilastoidaan excel-ohjelmassa, jonka sailytyspaikka on
opinnadytetyon tekijan tydasema ja varmuuskopiointi
pilvipalvelussa. Excel-ohjelmassa vastauksista muodostetaan
kuvaajat, jotka sisdllytetdan opinnaytetydhon. Kuvaajissa
kasitelldan vastausten keskiarvoja — ei yksittaisia vastauksia.
Kyselyn vastauksia Webropol-jarjestelmaan padsevat
tarkastelemaan kaikki kohdeorganisaation henkildston edustajat,
joilla on tunnukset.

Aineiston sdilyttaminen

Vastaukset tallentuvat automaattisesti taysin nimettomina
Webropol-jarjestelmaan. Analysointia varten tallennan
vastaukset numeroidusti Onedrive for business-tilin kansioon,
jonka tietoturvasta vastaa case organisaatio.

Aineisto tuhotaan tietoturva-ohjeiden mukaisesti kun
opinndytetyd hyvaksytty ja arvioitu.
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Saavutettavuus

Tyo laaditaan HAMK:n opinndytety6oppaan mukaisesti ja siind
huomioidaan erityisesti kuvien ja taulukoiden saavutettavuus
Valmis ty0 julkaistaan Theseuksessa
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Liite 2 Kyselylomake

Kysely koko henkilostolle!

Julkaistu 18.1.2022

Piilotettu

Vastaaminen vie aikaanne noin 10 minuuttia ja tapahtuu tdysin nimettémasti. Tietoja ei kerdta milldan tavalla.
Suositellaan vastaamista tietokoneella, silld puhelin skaalaa vdittamia erikoisesti. Vastaaminen onnistuu kuitenkin milla
tahansa laitteella. Muista ldhettda vastaukset.

Tutkimuksen on madra valmistua toukokuussa 2022 ja lopputuloksena esitetddn suosituksia digiosaamisen johtamiseen
osana osaamisen johtamisen strategiaa sekd madritelldan digiosaamista.

SIIRRY VASTAAMAAN!

Kiitokset jo etukdteen kaikille!
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Piilotettu kuva

Pyytaisin ystavallisesti vastaamaan alla olevaan kyselyyn, jossa kartoitetaan osaamisen johtamiseen sisaltyvan
digiosaamisen johtamisen nykytilaa seka johtamisprosessiin kuuluvien aiheiden tarkeyttd omasta nakékulmastasi ja
kokemuksestasi. Kysely sisaltaa 15 vaittamaa ja vastaaminen kestaa noin 10 minuuttia.

Vastaaminen tapahtuu taysin nimettémana webropol-kyselyna ja ainoat taustatiedot kerataén roolistasi; toimitko
tyontekijana vai esihenkildasemassa.

‘ Tallenna ja jatka myshemmin

Seuraava

Piilotettu kuva

1. Toimitko tyontekijana vai esihenkiléoasemassa: *

(e Tysntekijia () Esihenkild

Tallenna ja jatka mydhemmin

[ Edellinen H Seuraava }




Piilotettu kuva

Vastaa seuraaviin vaittamiin valitsemalla parhaiten nakemystasi/tuntojasi vastaava
numero.

*Digiosaamisella tassa kontekstissa tarkoitetaan laajaa kirjoa taman ajan digitaitoja, -tietoa, -asennetta ja -
ymmarrysta, jossa korostuvat digitaalisten ratkaisujen ja alustojen hyddyntamisen osaaminen ja kuhunkin
tilanteeseen sopivan ratkaisun tehokas hyétykayttd, digitaalisten toimintojen hallinta- ja ohjaustaidot, tiedon
vastaanottamisen, jasentamisen ja prosessoimisen taidot, digitaaliset ongelmanratkaisutaidot, medialukutaito,
innovatiivisuus ja kokeiluhalu, epavarmuudensietokyky, digitaaliset viestinta- ja vuorovaikutustaidot, tietoturvan,
tietosuojan, tekijanoikeuslain seka yksityisyyden ymmartaminen ja suocjaaminen.

2. Arvioi vaittamat siten, miten ne mielestasi toteutuvat talla hetkella. *

Asteikko:

1 = el koskaan, luultavast el

2 = harvoin, saattaa olla mahdollista

3 = joskus, hyvin mahdollista

4 = useimmiten, kasitykseni mukaan kylla
5 = aina, ehdottomasti.

1. Organisaatiossa on maaritelty, mita
digiosaamista missakin tehtavassa
edellytetaan *

2. Tarkeana pidetty digiosaaminen on
kuvattu henkilgstolle selkeasti

3. Henkildstén olemassa oleva
digiosaaminen liittyy selkeasti organisaation
tavoitteisiin *

4. Organisaatiossa on tehty selvityksia, mita
digiosaamista organisaatiossa on oltava *

5. Digiosaamisen johtamisessa nakyy selkeat
vastuut HR:n, esihenkilon ja tyéntekijan

*

valilla

6. Organisaatiossa on selvitetty henkildstdn
digiosaamisen nykytilaa *

7. Henkiléston digiosaaminen kehittyy samaa
tahtia tydelaman muutostahdin mukaan *

8 Uuden oppimiseen ja uuden tiedon
ymmartamiseen on varattu nittavasti alkaa *

9. Organisaatiossa vallitsee "yhdessa
oppimisen ja yhdessa jakamisen kulttuun™ *

10. Uutta tyontekijaa rekrytoitaessa
kartoitetaan tarkasti, mita digiosaamista ja -
ominaisuuksia tyossa tarvitaan *

o OO0 o0 o 0O O O O O
o O O O o O O O O O
o O O o0 o O O O O O
o O O O o O O O O O
O O O O o O O O O O
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10. Uutta tyontekijaa rekrytoitaessa
kartoitetaan tarkasti, mita digiosaamista ja -
ominaisuuksia tydssa tarvitaan *

11. Tyotehtavieni kannalta oleellinen
digiosaaminen ja digiosaamisvaatimukset
kaydaan huolellisesti lapi tydsuhteen alussa

*

12. Organisaatio esittaa saanndllisesti, miten
hyvin osaamista on johdettu liiketoiminnan
tavoitteiden edistamisen kannalta *

13. Organisaatiossa on kaytossa
“osaajapooli”, josta naen, kuka hallitsee
minkakin osa-alueen tai osaamisen *

14 Kehityskeskustelun tuloksena syntyy
digiosaamisen kehittamisen ja -seurannan
suunnitelma *

15. Tiedan mita digiosaamista tiimissani
tarvitaan 5 vuoden paasta *

Tallenna ja jatka mydhemmin

[ Edellinen H Seuraava ]

O

O

O

O

O

O
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Piilotettu kuva

3. Arvioi sitten samat vaittamat, kuinka tarkeana pidat vaittamaa menestyvan
liiketoiminnan kannalta. *

Asteikko:

1 =tarpeetonta

2 = el tarkeaa, mutta mukavaa jos nain on
3 = hyodyllista, toivottavaa

4 = tarkeaa

5 = ehdottoman tarkeaa

1. Organisaatiossa on maaritelty, mita
digiosaamista missakin tehtavassa
edellytetaan *

2. Tarkeana pidetty digiosaaminen on
kuvattu henkiléstolle selkeasti *

3. Henkildstén olemassa oleva
digiosaaminen liittyy selkeasti organisaation
tavoitteisiin *

4_Qrganisaatiossa on tehty selvityksia, mita

digiosaamista organisaatiossa on oltava *

5. Digiosaamisen johtamisessa nakyy selkeat
vastuut HR:n, esihenkilén ja tyontekijan
valilla *

6. Organisaatiossa on selvitetty henkildston
digiosaamisen nykytilaa *

7. Henkiléston digiosaaminen kehittyy samaa
tahtia tyéelaman muutostahdin mukaan *

&. Uuden oppimiseen ja uuden tiedon
ymmartamiseen on varattu rittavasti aikaa *

9. Organisaatiossa vallitsee "yhdessa
oppimisen ja yhdessa jakamisen kulttuuri” *

O o0 O o O O O O O
O O O o O O O O O
O o o o OO O O O O
O O O o O O O O O
O O O o O O O O O



10. Uutta tyontekijaa rekrytoitaessa
kartoitetaan tarkasti, mita digiosaamista ja -
ominaisuuksia tydssa tarvitaan *

11. Tyotehtavieni kannalta oleellinen
digiosaaminen ja digiosaamisvaatimukset
kaydaan huolellisesti lapi tydsuhteen alussa

*

12. Organisaatio esittaa saanndollisesti, miten

hyvin osaamista on johdettu liketoiminnan
tavoitteiden edistamisen kannalta *

13. Organisaatiossa on kaytéssa
"osaajapooli”, josta naen, kuka hallitsee
mink&kin osa-alueen tai osaamisen *

14. Kehityskeskustelun tuloksena syntyy
digiosaamisen kehittamisen ja -seurannan
suunnitelma *

15. Tiedan mita digiosaamista tiimissani
tarvitaan 5 vuoden paasta *

Kiitos vastauksistasi!
Voit nyt lahettdaa lomakkeen.
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Tassa kyselytutkimuksessa ei kerata eika kasitella henkildtietoja. Jarjestelma ei keraa vastaajan mitaan tunnistetietoja

edes vastaajan laitteista.



Liite 3 Kehittamisehdotus

—TSTI"RATEGISEN DIGI-

OSAAMISEN JOHTAMI-
SEN HUONEENTAULU

TYOELAMAOSAAMINEN JA ENNAKOINTI
Kartoita saanndllisesti ndkemyksia digiosaamisen tarpeista ja suunnasta eri tahoilta:

Omien asiantuntijoiden ndkemykset Tutkimukset

DIGIOSAAMISEN YLEISEN MAARITELMAN TARKENNUS YKSIKOITTAIN

Mitd digiosaamisella tarkoitetaan tiimien/yksikdiden osalta (Kayttakas apuna ajankohtaisia viitekehyksid soveltuvin osin,
esim. Dig.Comp.) Esim. Taloushallinnon digiosaaminen vs. opetushenkildston digiosaaminen

2
STRATEGINEN DIGIOSAAMINEN

Mit3 digiosaamista tavoitteet edellyttavat? (Kun
strategiset tavoitteet avattu, kartoita ndma asiat
tiimi— ja yksilotasolla)

2.1 MITA DIGIOSAAMISTA NYKYISILLA
OSAAIJILLA ON?

SUUNTA &
VISIO

ja tehdaan

nakyvaksi

Tassa on hyddynnettava kaikkea ole-

massa olevaa tietoa:
Strategisen digiosaamisen maaritysta.

Mita uutta digiosaamista tarvitaan
strategian kannalta ta timilta
puuttuu?

Tyoeldmaosaaminen ja ennakointitieto.

Tydelamayhteistyon nakemykset

Tulkintaohje: digiosaamiselle on yleisida maaritelmia ja viitekehyksia. Hyddynna niitd, kun teet organisaatio— tai tiimitasoista maaritelmaa. Tydeldmaosaaminen ja ennakointitieto vaikuttavat kaikkeen toimintaan ja osaamisen kehittdmiseen. Kar-
toita sdanndllisesti eri tahojen nakemyksia kehityksen suunnasta ja ota tdmé huomiocon esim. uusia osaajia rekrytoi 1) Organisaation str iset tavoitteet kuvataan ja avataan vasemmalla, jonka jdlkeen lihdetdadn maarittelemaan, mita

digiosaamista tavoitteet edellyttavat (2). Nykyisten osaajien osaaminen kannattaa tuoda nakyviksi ja kartoittaa saannallisesti, jotta voidaan tunnistaa, mité tulisi kehittda. 3) Myos uutta strategista digiosaamista on maariteltdva: mitd puuttuu,

mita ei ole? Miten tdma hanki ? Digio

kehittdmisen tukemi 1 on monia erilaisia keinoja ja tdhan tuotu muutama.
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ETENE DIGIOSAAMISEN TUNNISTAMISESSA JA KEHITTAMISESSA 1(3)

Mita taitoja opittava tulevaisuuden
Mita taitoja sinun tulisi kehittdd? kannalta? Keskustele esim. esihenkildsi
kanssa, mit3 taitoja kannattaa kehittaa.

o . - - Tarkenna, mité osaat ja miten osaamisvaatimus liittyy

Digiosaamisvaatimus tyopaikalla -
tehtaviisi.

Laitteistojen ja ohjelmistojen kasittely:

Laitteiston ja ohjelmistojen tehokas asianmukainen

kasittely.

Ohjelmointi:

Vahintaan yhden ohjelmointikielen ymmarrys siten, etta
osaan tulkita sité ja etsid oikean osaajan ratkomaan
ongelmaa.

Sovellusten ja ratkaisujen kiytto:
Tiedadn, mika sovellus ja mika viline sopii mihinkin
tehtdvaan ja miten kasitella sita.

Uusien menetelmien testaus:

Luovuus ja digitaalisen innovaation edistaminen.
Digitaalisten innovaatioiden testaaminen aikaisempien
menetelmien sijaan.

Avun ja tuen pyytdminen:

Ymmarrys siitd mitd en osaa tai kykene tekemaan itse
digialalla. Tiedén, kuka / ketka osaavat ja kykenevat
tekemdan ja edistdmadn asiaa, jota en itse osaa tai pysty
tekemaan.

Kyky suorittaa tehokas digitaalinen tiedonhaku tyossa
itsendisesti: tarvittavat tiedot, tydskentelytaito
tietokantojen ja hakukoneiden kanssa seka sopivien
hakutulosten valitseminen.

Tiedon analysointi:
Kyky systemaattisesti analysoida ja tulkita digitaalista dataa
ja tietoa.

Kriittisyys:

Digitaalisen tiedon kriittinen tarkastelu, tiedon merkityksen
arviointi ja tietojen kasittely sen mukaisesti arvioiden
laatua, asianmukaisuutta seka uskottavuutta.

I Tehokas ja asianmukainen tiedonhaku:
6
7

Lahde: mukaillen Oberlander, M., Beinicke, A. & Bipp, T. (2020 -b). Dimensions of digital competencies. Digital competencies: A review of the literature and applications in the workplace, Computers & Education, Volume 146. [tutkimusaineisto]. ScienceDirect.
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ETENE DIGIOSAAMISEN TUNNISTAMISESSA JA KEHITTAMISESSA 2(3)
o 2 - g - - Mitd taitoja opittava tulevaisuuden
Digiosaamisvaatimus tydpaikalla Tarkenna, mitd osaat ja miten osaamisvaatimus liittyy Mita taitoja sinun tulisi kehittda? I:annalta?lKesiustele esim. esihenkilosi

tehtd kanssa, miti taitoja kannattaa kehitt3a.

Datan hallinnointi:
Digitaalisen datan arkistointi ja jarjestiminen hyddylliseen
ja ymmarrettdvaan muotoon.

Tydn tehokkuus:
Digitaalisen median kdytto tehokkuuden lisdamiseksi.

Digikommunikointitaidot:
Asianmukaisten digitaalisten viestintdkanavien kayttd
kommunikointiin eri sidosryhmille.

Digin hyddyntiminen yritysyhteistydssa:

Digitaalisen median ja ohjelmien hyédyntadminen
yritysyhteistybssa (kollegat, esihenkil6t, likekumppanit,
asiakkaat ja muut sidosryhmdt).

Verkostoituminen:

Verkostoituminen omassa liiketoimintaympaéristossa
digitaalisen median avulla, sidosryhmien tunteminen,
digitaalisten verkostojen hyodyntaminen.

Netiketti:

Vastapuolen kunnioittaminen, asianmukainen kieli ja
sanavalinta sekd vaarintulkintojen ja vaarinkdsitysten
vilttdminen.

Tiedonjakaminen ja yhteistyéskentely:

Tiedon jakaminen digitaalisen median avulla.
Tyoskentelytaito jaetuissa exceleissd, powerpointeissa jne.
Osaaminen ja halukkuus hy6dynti3 jaettua tietoa ja
tyoskennelld muiden kanssa verkossa.

Viestinta ja monimuotoisuus:

Kyky osallistua digitaaliseen kulttuurienvéliseen viestintdén,
hyviksya se ja arvostaa monimuotoisuutta digitaalisessa
kontekstissa.

Léhde: mukaillen Oberlander, M., Beinicke, A. & Bipp, T. (2020 -b). Dimensions of digital competencies. Digital competencies: A review of the literature and applications in the workplace, Computers & Education, Volume 146. [tutkimusaineisto]. ScienceDirect.
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ETENE DIGIOSAAMISEN TUNNISTAMISESSA JA KEHITTAMISESSA 3(3)
- 3 - - - - Miti taitoja opittava tulevaisuuden
Digiosaamisvaatimus tydpaikalla RIS, T ST D P 2 s [ Mita taitoja sinun tulisi kehittda? I(annalta?ll(eszustele esim. esihenkildsi

tehté kanssa, mitd taitoja kannattaa kehittaa.

Lakien ja asetusten noudattaminen:

Olemassa olevien lakien ja séént6jen noudattaminen
digitaalisessa kontekstissa: tietosuoja-asetus,
tekijanoikeudet, salassapitovelvollisuus, yksityisyydensuoja
jne.

Vastuullisuus:
Omien tekojen seurausten tiedostaminen
verkkoympdristoissd. Vastuullinen toiminta toisten kanssa
niin yksityisten kuin yritystietojen kanssa. Ymmarrys
mahdollisista seurauksista asianosaisille, itselle seka
yritykselle.
Kokeiluhalu:

a llisyys kokeilla uusia digitaalisia sovelluksia,

nnikk&asti ja olla motivoitunut

kayttdmaan digitaalisia medioita tyopaikalla

Uuden oppiminen ja kehittiminen:

Kyky olla valmis oppimaan uutta digitaalisesta mediasta ja
sovelluksista seka osallistua avoimesti muuttamaan
tyopaikkaa digitalisaation kautta.

Nettikdyttdytyminen:
Verkossa kdyttdytyminen eettisten ja moraalisten
vakaumusten mukaisesti.

Ajanhallinta:

taalinen ajanhallinta, tavoitt
muuttuvasta tydsta huolimatta, tyon ja vapaa-ajal
yhteensovittaminen.

Kyky kehittdd mahdollisia ratkaisuja ongelmaan, kokeilla
sitd ja soveltaa parasta ratkaisua ongelman tunnistamalla
ongelman ytimen ja estden sen toistumisen.

Tiedonjakaminen:
Kyky vilittdd tietoa digitaalisista osaamisista muille ja sitd
kautta vahvistaa muiden digitaalista osaamista.

Ongelmanratkaisu:

Lahde: mukaillen Oberlander, M., Beinicke, A. & Bipp, T. (2020 -b). Dimensions of digital competencies. Digital competencies: A review of the literature and applications in the workplace, Computers & Education, Volume 146. [tutkimusaineisto]. ScienceDirect.



