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Kehittdmistehtdvan tavoitteena oli selvittdd milld tavoin organisaation osaamista voidaan kehittaa itsendi-
sesti ja miten organisaation tyontekijoiden osaamista voidaan kehittaa ja seurata. Tarkoituksena on tehda
tyOyhteison asiantuntijuuden ja osaamisen kehittamissuunnitelma. Tydn toimeksiantajana toimi Nokia Oyj.
Kehittdmissuunnitelma kohdentuu Nokian Oulun tuotekehityslaboratorioiden IT- organisaatioon.

Kehittdmistehtdvan tavoitteena oli selvittad minkalaisia keinoja on olemassa organisaation asiantuntijuu-
den ja osaamisen kehittamiseksi, ja mitd keinoja organisaatio on valmis kdyttdamaan asiantuntijuuden ja
osaamisen kehittdmiseen. Sopivia keinoja hyvaksi kdyttden tavoitteena oli tehda tydyhteison asiantuntijuu-
den ja osaamisen kehittamissuunnitelma. Kehittdmistehtavan tutkimusmenetelmaksi valittiin maarallinen
eli kvantitatiivinen kyselytutkimus. Kyselytutkimuksen aihepiiriksi valittiin osaamisen kehittdmiseen ja tyo-
yhteison ilmapiiriin liittyvia kysymyksia.

Tutkimustulosten perusteella vastaajat kokevat oman osaamisen kehittamisen tarkeaksi ja he ovat moti-
voituneita kehittdmaan omaa osaamistaan. Vastaajat kokevat osaamisen tason kohtuullisen hyvaksi nykyi-
sista tyotehtdvista suoriutumiseen. Tyotoverin jarjestdmaa koulutusta haluttaisiin enemman ja ristiinkou-
lutusta pidetaan tarkedna, mutta vain harvalla on halukkuutta toimia kouluttajan roolissa. Tiimin tyotehta-
vat koetaan niin laaja-alaisiksi, etta erikoistuminen on tarkeaa. Kaikki vastaajat kokevat olevansa oikealla
alalla ja tyéilmapiiri koetaan turvalliseksi, jossa on luontevaa johtaa itseddn oikein. Etdty0 on parantanut
tiedon jakamista organisaation jasenten kesken, joka on tarked asia yhdessa oppimista ajatellen etatyon
vakiinnuttaessa paikkansa organisaatioissa.

Kehittdmistehtdvan tuloksena syntyi prosessin omainen tyokalu asiantuntijuuden kehittamiseen tuoteke-
hitysorganisaatiossa. Prosessi ldahtee liikkeelle perehtymalla Nokian ja sen liiketoimintaryhmien uusiin stra-
tegioihin. Prosessin vaiheita voi myos tarvittaessa kayttaa erikseen. Prosessin avulla pyritaan vastaamaan
myos kyselytutkimuksessa ilmenneisiin asioihin, kuten siihen ettei henkildilla ole halukkuutta toimia kou-
luttajana. Koulutus ja oppiminen jarjestetdaan tasa-arvoisissa tiimeissa siten, etta itsendinen etdopiskelu on
my6s mahdollista. Osaamisen edistymistd seurataan sadanndllisesti ja mahdollisiin ongelmiin puututaan var-
haisessa vaiheessa. Asiantuntijuuden kehittdmisen kantavaksi teemaksi valittiin itsensd johtaminen, jonka
aihepiireja on hyva nostaa esille sdannollisesti.
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The aim of the development task was to find out how the organisation expertise can be developed inde-
pendently and how the skills of the organisation employees can be developed and monitored. The aim is
to draw up a development plan for the expertise and competences of the work community. The work was
commissioned by Nokia Corporation. The development plan focuses on the IT organisation of Nokia's
Oulu product development laboratories.

The aim of the development task was to find out what kind of means exist to develop the organisation's
expertise and competence, and what means the organisation is prepared to use to develop its expertise
and competence. Using suitable means, the aim was to draw up a plan for developing the expertise and
competence of the work community. Quantitative surveys were selected as the research method for the
development task. Questions related to competence development and the atmosphere of the work com-
munity were selected as the topic of the survey.

Based on the research results, respondents feel that developing their own competence is important and
they are motivated to develop their own skills. Respondents feel that the level of competence is reasona-
bly good for performing current tasks. More training organised by a colleague would be desired and
cross-training is considered important, but few have the willingness to play the role of trainer. The team's
tasks are considered so extensive that specialisation is important. All respondents feel that they are in the
right field and the working atmosphere is perceived to be safe, where it is natural to lead themselves cor-
rectly. Teleworking has improved the sharing of information among members of the organisation, which
is important for learning together as remote working establishes its place in organisations.

As a result of the development task, a process-related tool was created for developing expertise in a
product development organisation. The process starts by studying the new strategies of Nokia and its
business groups. You can also use the process steps separately if necessary. The process also aims to re-
spond to issues that have emerged from the survey, such as the lack of willingness of individuals to act as
educators. Education and learning are organised in equal teams in such a way that independent distance
learning is also possible. Skills progress is regularly monitored and potential problems are addressed at an
early stage. Self-management was chosen as the main theme for the development of expertise, and it is a
good idea to raise topics on a regular basis.
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1 Johdanto

Asiantuntijuus ja osaaminen ovat yrityksen kilpailukyvyn kannalta keskeisia asioita. Asiantuntijan
rooli yrityksen menestyksen takana korostuu teknologiateollisuudessa, jossa asiantuntijoista
koostuva tuotekehitysorganisaatio maarittaa yrityksen tuotteiden kilpailukyvyn globaalissa maa-
ilmassa. Globaalissa yrityksessa yksittaisen organisaation taytyy kehittdaa osaamistaan jatkuvasti.
Jos osaamisen taso ei vastaa kansainvalisia vaatimuksia, siirtyvat organisaation vastuulla olevat
tyotehtavat nopeasti toisaalle eri organisaation tehtavaksi. Tallainen osaamisen kilpailuttaminen
on osa strategista johtamista, jolla yritys pyrkii parantamaan kilpailukykya toisiin yrityksiin verrat-
tuna. Osaamisen jatkuva kehittdminen onkin tuotekehitysorganisaatiossa tyoskentelevan asian-
tuntijan tarkein tehtava ja samalla elinehto koko organisaatiolle. Harvalukuisilla huippuosaajalla
on tietenkin positiivinen vaikutus organisaation kilpailukykyyn, mutta todellisuudessa organisaa-
tion kaikkien jasenten pitda pystya hyvaan suoritukseen, jolloin my6s huippuosaajien panos saa-
daan tehokkaammin hyodynnettya. Taman kehittamistehtdvan tavoitteena on selvittdaa milla ta-
voin organisaation osaamista voidaan kehittaa itsendisesti ja miten organisaation tyontekijoiden

osaamista voidaan kehittaa ja seurata.

1.1 Tutkimusongelma

Asiantuntijaorganisaatioissa on hyvin yleistd osaamisen eriarvoistuminen. Osa henkildista onnis-
tuu kehittamaan osaamistaan toisia paremmin. Toisaalta huippuosaajan ongelmaksi voi muodos-
tua laajan osaamisen takia jatkuva tyotehtdvien laajeneminen ja tyon kuormituksen kasvaminen
lilan korkealle tasolle. Tallaisessa tilanteessa huippuosaaja voi uupua ja hdnen osaaminen jaa hyo-
dyntamatta. Tallaiseen voimattomuuden tilaan ajaudutaan yleisesti myods tilanteessa missa asi-
antuntijan osaaminen ei vastaa tyotehtdvien vaatimuksia. Osaamisen suhteen sivuraiteelle ajau-
tunut asiantuntija kokee voimattomuutta ja uupumusta, eika paasee kiinni tyén imuun ilman ul-
kopuolista tukea. Tutkimusongelma on l6ytaa niita keinoja miten tydkuormaa saadaan tasoitet-
tua ja tietotaitoa siirrettya kaikkien organisaation jasenten kesken siten, ettei kukaan ylikuormitu
laaja-alaisen osaamisen takia, vaan organisaatio pystyy siirtdmaan tata osaamisen ja tyokuormi-

tuksen huippua kaikkien organisaation jasenten valilla.



Organisaation kehittdmisen tavoitteita ja tutkimuskysymyksia pohdittaessa on tarkeaa huomata,
ettei organisaation jasenten valinen osaaminen ole tasapainossa ja my6s tyon merkityksellisyys
eli tydon imu on usein hiipunut. Toisaalta Nokian iso organisaatio antaa paljon mahdollisuuksia
kehittda ja kouluttaa itsedan. Myds tydhyvinvoinnin kehittamiseen ja ylldpitdmiseen on olemassa
paljon erilaisia oman organisaation ulkopuolisia palveluita. Kaikesta tasta huolimatta edellda mai-
nittuja ongelmia esiintyy. Tutkimuskysymykset onkin tarkoitus kohdistaa oman organisaation si-
sdlle ja pyrkid miettimaan ratkaisuja mita asioiden kehittamiseksi voidaan tehda itsenaisesti 13-

himman esimiehen ja tiimin jasenten kesken.

Tutkimuskysymyksiksi valikoitui:

Milla tavoin organisaation osaamista voidaan kehittda itsendisesti?

Miten organisaation osaamista voidaan seurata?

Kun tutkimusongelmaa kuvataan lyhyesti, niin paadytaan tutkimuksen otsikkoon: asiantuntijuu-
den kehittaminen. Aiheena asiantuntijuus on hyvin laaja, mutta sen takaa l16ytyy hyvin tutkimuk-

seen liittyvia teemoja, kuten osaaminen, oppiva organisaatio ja motivaatio.

1.2  Tutkimuksen taustaa

Tutkimuksen aihe valikoitui tutkijan henkilokohtaisten kiinnostuksen, havaintojen ja kokemusten
perusteella. Tutkimuksen tekijan yli 20-vuoden kokemus tuotekehitysorganisaatiossa on ollut
hyva ndkoalapaikka seurata organisaation erilaisia vaiheita. Alan huippusuhdanteen aikana teke-
minen oli rentoa ja iloista. Tyontekijéiden energia kohdentui usein juhlimiseen tai muuhun tuot-
tamattomaan toimintaan. IT-kuplan puhjetessa 2000-luvun alkupuolella tuotekehitysorganisaatio
kohtasi toisenlaisen todellisuuden. Rajut saneeraukset toivat mukanaan pelkoa, tydntekijoiden ja
organisaatioiden energia kohdentui usein YT-neuvotteluista selviytymiseen, joita seurasivat seu-
raavat YT-neuvottelut. Erilaisten vaiheiden jalkeen Nokian tyontekijoiden maara Suomessa oli las-
kenut neljasosaan ja vuonna 2021 tyontekijoita oli noin 6200. (Yle 2021, Uutiset.) Tassa vaiheessa
saavutettiin jonkinlainen pohjakosketus. Voitiin ajatella, etta yrityksen tydntekijoiden kannalta
kohtuullisen normaali aikakausi on alkanut. Tuotekehitysorganisaation normaali ei kuitenkaan
tarkoita sita, ettd tekemiseen voi suhtautua huolettomasti, vaan organisaation kilpailukyvysta on

pidettava huolta jatkuvasti.



Tuotekehitysorganisaation tarkein kilpailukykytekija on osaaminen. Osaamista on kehitettava,
osaamista on uudistettava ja osaamista on aina oltava niin paljon, etta sen avulla pysytdaan vahin-
taan kilpailijoiden rinnalla. Asiantuntija joka ei kehitda osaamistaan jatkuvasti on hyvin nopeasti
entinen asiantuntija. Organisaatio itse pystyy maarittamaan parhaiten mita osaamista silla on,
mitd osaamista se tarvitsee ja mista osaamisalueista voidaan luopua. Onkin hyvin perusteltua tut-
kia miten asiantuntijuutta ja osaamista voidaan kehittaa ja yllapitaa itsenaisesti tuotekehitysor-

ganisaatiossa.

1.3  Tutkimuksen tavoitteet

Opinnaytetyodn tavoitteena on etsiad keinoja tuotekehitysorganisaation asiantuntijuuden ja osaa-
misen kehittdmiseen jatkuvasti muuttuvia tarpeita vastaavaksi. Tavoitteena on myds kartoittaa
mahdolliset esteet ja syyt, mitka heikentavat organisaation mahdollisuutta kehittya laadukkaaksi
asiantuntijaorganisaatioksi. Tarkoituksena on tehda tydyhteisdn asiantuntijuuden ja osaamisen
kehittamissuunnitelma. Kehittamissuunnitelman valmistuttua kokeillaan valittuja menetelmia

osaamisen kehittamiseksi tydyhteisdssa.

1.4  Tutkimusmenetelma ja toteutus

Tutkimusmenetelmaksi valittiin maarallinen eli kvantitatiivinen kyselytutkimus. Kyselytutkimuk-
sen pohjana toimi strukturoitu haastattelu, jossa kaikille vastaajille esitettiin samat kysymykset ja
valmiiksi rajatut vastaamisvaihtoehdot. Kyselytutkimuksen kysymykset esitetdadn padasiassa line-
aarisella asteikolla, jolloin tutkimus sisaltdaa mahdollisuuden analyysivaiheessa tehtdviin maaralli-

siin tarkasteluihin vertaamalla kysymyksissa annettuja vastauksia toisiinsa.



2 Asiantuntijuuden kehittaminen

Teoreettista viitekehysta eli tietoperustaa pyrittiin maarittamaan tutkimuskysymysten kautta.
Tuotekehitykseen palveluita tuottavan organisaation toimintatapaa eli tuotekehitysmallia ei pys-
tytty tarkkaan maarittamaan, mutta erilaisia malleja vertailemalla pyrittiin teorian kautta hah-
mottamaan minkalainen toimintatapa tukee parhaiten osaamisen kehittamista. Itsensa johtami-
sen tietoperusta luo kantavaa pohjaa henkilokohtaiseen osaamisen kehittamiseen. Oppiva orga-
nisaatio on keskeisia kdsitteita organisaation osaamista kehitettdessa. Asiantuntijuuden kehitta-
minen on pitkalti osaamisen kehittamista, yllapitamista ja seuraamista, joten osaamiseen liittyva
monitahoinen tietoperusta muodostui keskeiseksi aihepiiriksi teoreettista viitekehysta maaritel-

taessa.

2.1  Tuotekehitys

Kehittamissuunnitelma tehdaan tuotekehitysorganisaatioon, joten on hyva tarkastella tuotekehi-
tykseen liittyvaa teoriaa, erilaisia tuotekehitysmalleja, ja perehtya tarkemmin siihen minkalainen
tuotekehitysmalli on kaytossa kohdeyrityksessa ja minkalaista mallia voidaan kayttdaa osaamisen

kehittamiseen tutkimuksen kohteena olevassa tuotekehitysorganisaatiossa.

Perinteisesti tuotekehityksella tarkoitetaan tavoitteellista toimintaa uusien tuotteiden, ohjelmis-
tojen tai palveluiden kehittamiseksi. Tuotekehityksella tarkoitetaan myos jo ennestdan olemassa
olevien tuotteiden, ohjelmistojen tai palveluiden kehittamista. Yleensa tuotekehitysta tekee yri-
tys ja se liittyy laheisesti yrityksen liikeideaan ja sita kautta yrityksen markkinoinnin luomien tar-

peiden tyydyttamiseen. (Rissanen 2002, 182.)

Tuotekehitysprojektin toteuttamiseen on olemassa useita erilaisia tuotekehitysmalleja. Kaikille
ndille on yhteista ainakin tarpeen maarittely, luovaa tyota vaativa vaihe ja tarkempi yksityiskoh-
tien maarittely. Tuotekehitysmallit voidaan jakaa yleisesti perakkadismalliin (esimerkiksi vesipu-
tousmalli) ja spiraalimalliin. Perdkkaismallissa tuotekehityksen vaiheet seuraavat toisiaan ja seu-
raava vaihe voidaan aloittaa vasta, kun edellinen vaihe on saatu hyvaksytysti paatokseen. Spiraa-
limallissa tuotekehityksen vaiheet kuvataan spiraalina, mita kierrettdessa tuotekehitysprojekti
tarkentuu kohti lopullista ratkaisua. Uudemmissa tuotekehitysmalleissa on otettu kdyttoon sosi-
aalisesta mediasta tuttuja menetelmia, jossa tuotekehitysprojekti etenee useiden eri tiimien vuo-

rovaikutuksessa tavallisia tuotekehitysprojekteja hallitsemattomammin. (Hietikko 2008, 41.)



Nokian liiketoiminnan kannalta keskeinen tavoite on verkkojen ja niihin liittyvien palveluiden
myyminen ldhivuosina. Ennen kuin verkkoja ja palveluita voidaan myyda, tarvitaan merkittavia
tuotekehityspanoksia. Tarkkaa ajankohtaa, jolloin verkkojen uusimman teknologian myynti lah-
tee kunnolla liikkeelle, ei voi vield tietda. Se tiedetdan, ettd verkkojen ja palveluiden kehittaminen
vaatii merkittavia investointeja tuotekehitykseen ja tallaiset investoinnit rasittavat yrityksen tu-
losta. Jos investointeja tehdaan liian aikaisin, yritys voi ajautua taloudelliseen ahdinkoon, ennen
kuin myynti alkaa vetaa. Toisaalta jos investointeja tehdaan lilan myohaan, tuotteet ja palvelut
eivat ole valmiita silloin, kun asiakkaat haluavat niitd ostaa. Nokian tarvitseekin tehda useita ske-
naarioita siitd, miten uusien verkkoteknologioiden myynti kehittyy, ja ajoittaa omat investointinsa
sen mukaisesti. Jos ndyttaa siltd, ettad asiakkaat lykkaavat investointeja, Nokian on myds lykattava
omia toimiaan. Jos ndyttaa siltd, ettd asiakkaat kiihdyttavat investointeja, Nokiankin on kiihdytet-
tdva samaan tahtiin. Lisaksi skenaariot voivat nayttdaa tarkemmalla tasolla, minka tyyppisiin asioi-
hin investoimista kannattaa lisdata ja minka tyyppisiin vahentda. Skenaarioiden maara ja tarkkuus
kriittisten oletusten tunnistamisessa auttaa tdssd mukauttamisessa. (Ritakallio & Vuori 2018, 28-

29.)

2.1.1  Yleinen tuotekehitysmalli

Yksi yleisimpia tuotekehityksen prosessimalleja on Karl Urlichin ja Steven Eppingerin kehittama
kuusivaiheinen yleinen tuotekehitysmalli (kuva 1). Yleisen tuotekehitysprosessin perakkaiset vai-
heet muodostuvat suunnittelusta, konseptin kehityksesta, systeemitason suunnittelusta, yksityis-
kohtaisesta suunnittelusta, testauksesta ja viimeistelystd, seka tuotannon kdynnistamisesta. (Ul-

rich & Eppinger 2008, 9.)

Tuotannon
kaynnistaminen

Yksityiskohtainen Testaus ja

. Systeemitason
suunnittelu v viimeistely

Suunnittelu .
suunnittelu

Konseptin kehitys

Kuva 1 Yleinen tuotekehitysmalli (Mukaillen Ulrich & Eppinger 2008, 13)




2.1.2 Vesiputousmalli

Vesiputousmallista on olemassa useita erilaisia muunnelmia ja versioita. Yleensa vesiputousmalli
sisaltaa kuvassa 2 esitetyt vaiheet, eli esitutkimuksen, maarittelyn, suunnittelun, toteutuksen, in-

tegroinnin ja testauksen, seka kdyttéonoton ja yllapidon. (Haikala & Marijarvi 2002, 26.)

Esitutkimus l

t Mazarittely |
1 Suunnittelu 1
% Toteutus l
Integrointija testaus _l
Kayttoonotto jayllapito
A 4 A 4

Kuva 2 Vesiputousmalli (Mukaillen Haikala & Marijarvi 2002, 26.)

Kaytannossa ohjelmistokehitys ei koskaan etene puhtaasti vesiputousmallin mukaisesti, koska
vaatimukset muuttuvat ja tarkentuvat tuotekehitysprojektin aikana. Vesiputousmallia voidaan
kuitenkin pitda todellisen toiminnan lahtékohtana, jonka mukaisesti projektia pyritdan viemaan

eteenpain siind maarin kuin se on mahdollista. (Haikala & Marijarvi 2002, 41.)

2.1.3 Scrum

Ensimmaisen kerran Scrumin kehitysprosessia kuvasivat vuonna 1986 Hirotaka Takeuchi ja lkujiro
Nonaka artikkelissa "The New Product Development Game". Artikkelissa kuvataan uudenlainen
lahestymistapa tuotekehitykseen, jossa asiantuntijoista koostuva ryhma toteuttaa tuotekehitys-
prosessin alusta loppuun vaiheittain, joka on voimakkaasti limittynyt. Ryhman toimintaa verra-
taan rugby joukkueiden tapaan edeta maalille yksikkdna tiiviissa yhteistydssa. Scrum menetelman

nimi viittaa rugbyn erikoistilanteeseen. (Takeuchi & Nonaka 1986.)



Scrum pohjautuu kokemusfilosofiaan ja lean-ajatteluun. Kokemusfilosofian mukaan tieto tulee
kokemuksesta ja paatosten tekemisesta havaintojen perusteella. Lean-ajattelu pyrkii vahenta-
maan hukkaa ja auttaa keskittymaan olennaiseen. Projektinhallinnan viitekehys Scrum auttaa or-
ganisaatioita ja tiimeja luomaan lisdarvoa ratkaisemalla monimutkaisia ongelmia joustavasti. Poh-
jimmiltaan Scrum on yksinkertainen ja sita voi kokeilla sellaisenaan. Srum- viitekehys on tarkoi-
tuksella epatdydellinen ja se sisdltda ainoastaan ne osa-alueet, jotka tarvitaan Scrum prosessin
toteuttamiseen. Scrumin teoria ei anna kayttajilleen yksityiskohtaisia ohjeita, vaan ohjaa heidan
yhteisty6ta ja vuorovaikutusta. Scrum linkittyy olemassa oleviin kdytantoihin tai tekee niista tar-
peettomia. Scrum paljastaa nykyisen hallinnon, ymparistdn ja tyotapojen suhteellisen vaikutta-
vuuden, jotta niita voidaan kehittda Scrum yhdistaa ihmiset ryhmiksi, joilla on kaikki taidot ja asi-
antuntemus tehda tarvittavaa tyota ja jakaa tai hankkia tarpeellisia taitoja. Scrumin kehitysjakso
eli sprintti on itsessddn tapahtuma, joka sisdltda vaiheet asioiden tarkastelemiseksi ja mukautta-
miseksi. Nama tapahtumat toimivat, koska ne toteuttavat Scrumin peruspiirteet: Lapinakyvyy-

den, tarkastelun ja mukauttamisen. (Schwaber & Sutherland 2020, 3.)

2.1.4 OppiScrum

OppiScrum prosessin tarkoituksena on yhteisollinen tekeminen, jossa oppijat tydskentelevat yh-
dessa kayttdaen hyvaksi kaikkien ryhman jasenten osaamista. Yksi keskeinen tavoite on korjata
ryhmatyon perusongelma, kun vain aktiiviset henkil6t tekevat tyon ja muut ryhman jasenet teke-
vat aivan jotain muuta. OppiScrum menetelman tavoitteena on oppimisen seka osaamisen kehit-
tdminen, jossa oppijatiimi toteuttaa suunnitellut tehtdvat yhteisty6ssa alusta loppuun. Tydsken-
telyn tuloksena on tehtavista muodostuva konkreettinen kokonaisuus, jonka kaikki tiimin jasenet
tunnistavat omaksi ja kaikkien yhteiseksi tuotokseksi. Tavallisesti viikon tai kahden kestavan tyos-
kentelyn eli sprintin kuluessa toteutettavat tehtavat sovitaan, jaetaan ja aikataulutetaan yhdessa
oppijoiden kesken ennen tyon aloitusta. Osatehtaviksi pyritdan yhdessa valitsemaan ja muotoile-
maan sellaisia tehtavia, joilla mahdollistetaan ryhman osaamisen kehittyminen ja tavoitteena ole-
van tuotoksen syntyminen. Tyoskentelyn yhtena tavoitteena on oppia nakemaan tydskentely op-
pimisprosessina, jolla on alku ja loppu, ja jonka tuloksena syntyy jokin konkreettinen tuotos.
Sprintin lopussa pidetdan kaksi arviointitilaisuutta. Ensimmadinen on katselmus, jossa oppijatiimi
esittelee konkreettiset saavutukset toisilleen ja muille mahdollisille sidosryhmien edustajille. En-
nen seuraavaa sprinttia oppijatiimi tarkastelee myos, kuinka tiimi toimi prosessin aikana. Yhdessa
oppijat arvioivat, mika tyoskentelyssa sujui hyvin ja mita voitaisiin parantaa seuraavissa sprin-

teissa. (Burman 2019, 58-59.)



2.2 Itsensd johtaminen

Itsensa johtaminen on suhteellisen uusi tieteen alue. Itsensa johtamista kuvaavat englanninkieli-
set termit self-management ja self-leadership otettiin kayttoon 1980-luvulla. Ihmista on tutkittu
useiden eri tieteenalojen toimesta, mutta suhteellisen suppeista nakdkulmista. Erilaisia nakodkul-
mia itsensa johtamiseen ovat tarjonneet esimerkiksi psykologia, kasvatustiede, ladketiede, filoso-
fia ja historia. Tallainen lahestymistapa on ollut kdytanndlle vieras, eika se ole pystynyt tarjoa-
maan kokonaiskuvaa itsensd johtamisesta. Nayttaa siltd, ettei mikaan yksittdinen tieteenala pysty
kasittelemaan itsensd johtamista kokonaisvaltaisesti. Yksittdinen tieteenala pystyy kuvaamaan
hyvin kapean nakokulman itsensa johtamiseen. Itsensa johtamista tutkittaessa tarvitaan ehdot-

tomasti monitieteellinen ldhestymistapa (Kuva 3). (Sydanmaanlakka 2006, 27-28.)

Filosofia, uskonto,
oikeustiede

Psykologia ja muut T(Van_ttlfVS“kkT
kayttdytymistieteet \ [ J / emia ja muu
ey — luonnontieteet

ITSENSA JOHTAMINEN

Laaketiede, ) i ..
adketiede / \ Taide, historiaja

psykiatria ja antropologia
liikuntatiede polog

Kuva 3 Itsensa johtaminen koostuu useasta tieteenalasta. (Mukaillen Syddnmaanlakka 2006, 27)

Itsensa johtamisella on suuri merkitys erityisesti yksilon henkilékohtaiseen hyvinvointiin ja koko-
naiskuntoisuuteen vaikuttavilla alueilla. Yksilén kokonaiskuntoisuus pitaa sisdllaan fyysisen,
psyykkisen, henkisen, sosiaalisen sekd ammatillisen kunnon. Naiden osa-alueiden tasapainoinen

johtaminen ja kehittdminen on alykéasta itsensa johtamista. (Sydanmaanlakka 2006, 7.)

Johtajuus on niin tarkea asia, ettei sita voi jattda vain johtajien varaan. Johtaminen on yhteistoi-

mintaa. Meidan on edettdva hallitusti kohti jaettua johtajuutta. Tama tarkoittaa, ettd jokainen



tydntekija kantaa vastuuta yhteistoiminnan sujumisesta. Alykkaass3 organisaatiossa itsensi joh-
taminen ndahdaan olennaisena osana johtamisjarjestelmaa. Jokaisen on ymmarrettava tietyt joh-
tamisen ja yhteistoiminnan pelisaannot. Johtamiskoulutusta on annettava kaikille tyontekijoille
eika pelkastaan johtajille. Esimerkiksi nadiden syiden vuoksi johtamisen nakdkulma on kohdistet-

tava myo0s itsensa johtamiseen. (Syddanmaanlakka 2006, 7.)

Itsetuntemuksen kehittamisessa on olennaista tiedostaa ja ymmartaa omat tarpeet, heikkoudet,
vahvuudet, arvot ja uskomukset. Itsetuntemus on sitd, ettd ymmartdaa omat pyrkimykset ja ta-
voitteet. Itsetuntemusta on omien tunteiden, ajatusten ja toiminnan tdmanhetkinen havain-
nointi, seka kyky ennakoida tilanteita ja palata niihin jalkikateen. Itsetuntemusta voi kehittaa, ja
kasitys itsestd on myos jotain mikd muuttuu jatkuvasti. Voimme ajatella kriittisesti ja saada ideoita

ja lisaa itseymmarrysta joka ikinen paiva. (Ajanko 2016, 148-149.)

Osaamisen kehittdminen kasittda toimialaan liittyvdda ammattiosaamista sekd tybelamataitoja,
kuten vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot. Tyoelamataitojen merkitys kasvaa ja tulevaisuudessa
osaamisen kehittdaminen kannattaa kohdistaa erityisesti tyoelamataitoihin. Kaytdnnossa kaikki
asiantuntijat tarvitsevat tyossdaan hyvida ongelmanratkaisu- ja paatoksentekotaitoja. Myos luo-
vuus, itsendinen ajattelu ja johtamistaidot nousevat esiin merkittavina tydelamataitoina. Etatyon
yleistyessa itseohjautuvuus korostuu ja tuo mukanaan enemman vapauksia. Lisdantyvan vapau-
den myo6ta kasvaa myos jokaisen vastuu itsesta ja tydssa suoriutumisesta. Siten tarkedssa roolissa
ovat myos itsensa johtamiseen liittyvat taidot, kuten oman tydn organisointi- ja stressinhallinta-
taidot. Kdytdannossa jokaisen tyontekijan, asemasta riippumatta, tulisi saada tukea ja koulutusta

erilaisten tyoelamataitojen kehittamiseen. (Eklund 2021, 49-50.)

2.3 Oppiva organisaatio

Oppivan organisaation kasitteestd on puhuttu paljon 1990-luvulta lahtien. Ensimmainen yleisesti
tunnettu oppivaa organisaatiota kasitellyt kirja on Peter Sengen The Fifth Discipline - The Art &
Practice of The Learning Organization (1990). Oppivaksi organisaatioksi voidaan ajatella sellainen
organisaatio, joka edistda oppimista ja samalla kehittda ja muuttaa itsedan. Oppivan organisaa-
tion pitdd pystyd muuttamaan toimintatapaansa ja uudistumaan jatkuvasti kilpailukykyisem-
maksi. Sengenin mukaan oppiva organisaatio koostuu tiimitydskentelysta ja ammatillisesti pate-

vistd, motivoituneista sekd kasvuhaluisista tyontekijoistd, ja sitd hallitaan systeemiajattelun, yh-
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teisten periaatteiden, ajattelumallien ja vision avulla. Oppivan organisaation kasite liittyy osaami-
sen johtamiseen. Osaamista ja oppimista tarkastellaan yrityksen strategian yhteydessa kriittisena
menestystekijana erityisesti silloin, kun organisaation toimintaymparisté6 muuttuu nopeasti.
Osaaminen ja oppiminen ovat nykyaan ydinosaamisen ja -kyvykkyyksien tarkasteluun ja kehitta-
miseen perustuvan resurssiperustaisen strategiandkemyksen keskeisinta asiasisaltoa. (Vuorinen,

2013, 177.)

Jatkuva nopea muutos luo vaatimuksia myods organisaation jatkuvalle oppimiselle ja kehittami-
selle. Organisaation pitdd muuttua nopeammin kuin kilpailevat yritykset. Organisaation oppimi-
sesta on tullut yksi tarkeimmista kilpailukykya yllapitavasta tekijoista. Aiemmin liiketoiminnan tar-
kein tehtdva oli tehda voittoa, mutta tdna paivana liiketoiminnan ydin on oppiminen. liman jat-
kuvaa oppimista yritykset eivat enaa parjaa globaaleilla markkinoilla, ja yrityksen tulevaisuuden

kannalta valttamaton liikevoitto jaa saavuttamatta. (Syddanmaanlakka 2012, 23.)

Oppiva organisaatio ja jatkuva oppiminen ovat valttamattomia yksilon ja tyoyhteisoén menestymi-
sen kannalta. Saatavilla olevan tiedon maara kasvaa nopeasti ja yksilon inhimillisen pdaoman
merkitys korostuu. Kaytettavissa olevan tiedon maara kaksinkertaistuu noin viidessa vuodessa,
mutta tieto myds puoliintuu samassa ajassa. Puoliintumisaika tarkoittaa sitd, etta tutkinnon tie-
tomadrastad enda puolet ovat kayttdkelpoisia viiden vuoden kuluttua. Teknologian nopea kehitty-
minen ja muuttuminen ovat tarkein syy tiedon vanhenemiseen. Globalisaatio etenee kiihtyvaan
tahtiin ja tyoyhteisot tyoskentelevat yhdessa alati pienentyvdssa maailmassa etdisyyksien menet-
tdessa merkitystadn. Yritykset ovat nopeassa muutosprosessissa. Taloudellinen, poliittinen ja so-
siaalinen ymparisto missa yritykset toimivat muuttuvat nopeasti ja usein ennalta arvaamatta. Kun
samaan aikaan tyovaeston keski-ikd nousee ja osaamisvaatimukset kasvavat, niin ty6eldaman
kuormittavuus kasvaa voimakkaasti. Jos kehitykseen ei osata reagoida oikealla tavalla, on hyvin-
voivasta tyoyhteisosta tulossa pahoinvoiva organisaatio, jonka toimintakyky heikkenee. (Sydan-

maanlakka 2012, 26.)
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Tyoura on sarja erilaisia tehtavia, jonka parissa tydaika vietetdaan. Ura voidaan hahmottaa koke-
muksen avulla kerrytettyina tietoina ja taitoina. Tyoura on yksilon elaman aikana tekemia perat-
taisia valintoja. Parhaimmillaan tyoura on tyontekijaa palkitsevaa etenemista ja kehittymista am-
matissa. Voidaan sanoa, etta tydura on oman osaamisen maaratietoista kehittamista, mika ilme-
nee asiantuntemuksen lisddantymisena ja sosiaalisten vuorovaikutusverkostojen kehittymisena
seka motivaation eli tydn imun sailymisena lapi koko tyouran. Kuvassa 4 nahdaan aiemmin perin-
teiseksi ajateltu staattinen ja enemman nykytodellisuutta kuvaava dynaaminen kuvaaja tyo-
urasta. Kuvion avulla pyritdan esittdmaan muutama tarkea asia. Ensinnakin tyéura on hyva hah-
mottaa pitkdnd matkana, joka tdman paivan pelisddntéjen valossa kestada lahes viisikymmenta
vuotta. Koska tyoura on hyvin pitka, se on jarkevaa sovittaa myods muuhun eldméanuraan ja hakea
tasapainoa tyon ja muun eldaman kesken. Perinteisesti tydura nahtiin staattisena kaarena, joka
saavutti lakipisteensa noin 50-vuoden idssa. Tallaiset staattiset tydurat ovat tydeldman erilaisten
muutosten myota jadneet historiaan ja olemme siirtyneet selvasti dynaamiseen tyduraan, jolle
on ominaista joustavuus ja monimuotisuus. Tyduraa ei luoda vain yhdessa yrityksessa, vaan tie-
tylla ammatillisella uralla. Tyouran aikana kouluttaudutaan usein aivan uuteen ammattiin. (Sy-

danmaanlakka 2006, 238-240.)

Osaaminen
N
C
B
A
20 v. 50 v. 70 v.

Kuva 4 Tasainen (A), staattinen (B) ja dynaaminen (C) urakehitys. (Mukaillen Syddanmaanlakka

2006, 239)
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Tuomi & Sumkin maaritelman mukaan osaaminen koostuu kokemuksesta, taidosta ja tiedosta
(kuva 5). Tietoa saadaan erilaisten teorioiden , tutkimusten ja opiskelunkin avulla, taito kehittyy
kaytannon tekemiselld ja kokemus syntyy, kun tieto ja taito yhdistetdaan toiminnaksi. Kokemus

rakentuu myds hiljaisen tiedon varaan. (Tuomi & Sumkin 2012, 26.)

| Tieto .
. Osaaminen
'. Kokemus | Taito

Kuva 5 Osaamisen osa-alueet (Mukaillen Tuomi & Sumkin 2012, 27)

Kun tarkastellaan osaamisen jaavuorimallia (kuva 6), niin voidaan havaita, ettd veden alle jaava
nakymaton osa muodostuu motivaatioon ja asenteeseen liittyvista kasitteistd. Nakyva osuus on
tietoa ja taitoa mikd voidaan oppia ja opettaa. Teoreettisesti ajatellen jadvuorimallin nakyva
osuus voikin edustaa osaamisen kehittdmista ja piiloon jaava osuu edustaa yksil6llisia ominai-

suuksia, joista muodostuu tydssa ja elamassakin eteenpdin kantava perusta.
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Toiminta
Taidot o q0t
Motiivit Yksilolliset
ominaisuudet

Késitys itsestd  Agenteet

Kuva 6 Osaamisen jadvuorimalli (Mukaillen Hatonen 2011, 11)

Jaavuorimalli on osoittautunut hyvaksi tavaksi kuvata osaamista. Jdavuorimallissa kuvataan na-
kyva ja nakymaton osaaminen. Nakyvaan osaamiseen kuuluvat tiedot ja taidot, ja sitd voidaan
kuvata sanoin ja numeroin. Nakymaton eli hiljainen osaaminen on syvallad organisaatiossa ja ihmi-
sissd, ja sitd on usein vaikea havainnollistaa tai tdsmentda. Asenteet, kasitys itsestd, motiivit ja
yksil6lliset ominaisuudet ovat ndkyméatontd osaamista, mutta ne vaikuttavat toimintaan, jossa

osaaminen konkretisoituu. (Haténen 2011, 10-11.)

Yleisesti on tiedossa, ettei asiantuntijaksi voi kehittya hetkessa, vaan se vaatii aikaa ja henkilon
omaa sitoutumista aiheeseen. Asiantuntijaksi kehittymisen voi jakaa viiteen eri vaiheeseen, aloit-
telija, edistynyt aloittelija, pateva ongelmanratkaisija, taitava suorittaja eli asiantuntija. Kun tar-
kastellaan asiantuntijan vaatimuksia tarkemmin, niin huomataan sen vaativan korkeaa motivaa-

tiota, jolloin tekemisesté ja tydstd muodostuu eldmantehtava. (Dreyfus & Dreyfus 1986, 50.)
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Osaamisalueista tehddaan osaamistasokuvaukset yhdenmukaistamaan ja helpottamaan arviointia
(kuva 7). Arviointi tehdaan sovitun arviointiasteikon pohjalta tai kirjallisten osaamistasojen maa-
ritysten pohjalta. Arviointiasteikon pitaa olla riittavan laaja, esimerkiksi 1-5, jolloin osaamisaluetta
pystytdan arvioimaan seka perusosaamisen, ettd huippuosaamisen nakokulmasta. Osaamista-
sojen maarittelyyn kuuluu myds 0-taso, mika tarkoittaa ettei henkilolla ole osaamista kyseiselta

osaamisalueelta, vaikka se olisi tydtehtdvien kannalta olennaista. (Haténen 2011, 27)

5 = Osaamisalueen huippuosaaja. Henkil osaa ndhda osaamisalueeseen
liittyvid asioita kokonaisuutena ja osaa yhdist&da asioita uudella tavalla.
Henkil6 osaa kehittdd osaamisalueen asioita laajasti.

3 = Henkil6 pystyy tyGskentelem&an keskeisissd osaamisalueen
tehtdvissd itsendisesti ja hdnelld on hyva tietdmys alueen asioista.
Han osaa soveltaa tietdmystddn monipuolisestiomassa tydssaén.

Kuva 7 Osaamistasojen maarittely (Mukaillen Hatonen 2011, 29)

1 = Perustason osaaminen. Henkilé osaa toimia sovittujen
sddntdjen ja ohjeiden mukaan ja hanelld on yleiskuva
osaamisalueen asioista.

< 0 = Osaamisalueen osaamista ei ole

Nykypaivana ja tulevaisuudessa tyd muuttuu nopeammin kuin aikaisemmin. Elinikdisen oppimi-
sen liian hidas malli ei vastaa nykyisen globaalin tydelaman vaatimuksia. Ty6elamassa muutokset
tapahtuvat nopeasti ja uusia erilaisia tydtehtavia syntyy jatkuvasti. Elinikaiselle oppimiselle on
edelleen tarve, mutta oppimisen pitaad tapahtua tydssa ja tydon ohessa jatkuvasti. Malli jossa tyo
ja opiskelu tapahtuvat vuorotellen ei vastaa nykypaivan ty6elaman vaatimuksia. Kun tyoyhtei-
sossa keskitytdan kehittdmaan tyota, niin samalla opitaan myds uutta. Kun uutta opittua tietoa
sovelletaan tyéhon, uudistuvat myos tyopaikan toimintatavat. Uusien asioiden oppiminen ei pel-
kastaan riitd, vaan tyontekijan on osattava paljon enemman erilaisia taitoja. Tutkimusten mukaan
maailma on nykyisin kymmenia kertoja monimutkaisempi kuin 1960-luvulla. Aikaisemmin alan
ammattilaiselta edellytettiin noin viisi taitovaatimusta, niin nykyisin yksinkertaisessakin tyotehta-
vassa vaaditaan kymmenia erilaisia taitoja. Nykypdivan ja tulevaisuuden tyotehtavissa korostuvat

alykkyyteen ja oppimiseen liittyvat taidot. On tarkeda, ettad insindori osaa kayttdd alansa laitteita
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ja ohjelmistoja, mutta paljon tarkeampaa on osata ajatella ja oppia tehokkaasti. Asiantuntijan pi-
taa pystya hahmottamaan millaisia uusi asioita on tulossa ja miten niihin voidaan ennalta varau-

tua. (Otala 2018, 16-17.)

Kehittyvan organisaation yksi tarkeimmista tavoitteista on luottamus. Kun tydyhteisdssa vallitsee
vahva luottamus kaikkien ryhmien valilla, niin tyontekijdiden kuin johdonkin kesken, on erilaisiin
ristiriita- ja ongelmatilanteisin puuttuminen helppoa. Luottamus tarkoittaa sitd, etta kaikilla tyo-
yhteison jasenilla on positiivinen kasitys tulevaisuudesta. Tydyhteisdn luottaa ja uskoo, etta asiat
ovat tulevaisuudessa paremmin. Luottamus ja usko parempaan tulevaisuuteen saa organisaation
toimimaan niin, etta asiat kehittyvat oikeasti paremmiksi. Jokainen organisaatio nauttii sellaisesta
luottamuksen ilmapiirista, jonka se johtamisella ja omilla toimintatavoillaan ansaitsee. Organisaa-
tion luottamusta voidaan kohtuullisen hyvin mitata sillda miten organisaatio suhtautuu erilaisiin
tyOssa tapahtuviin virheisiin. Luottamuksen korkeimmalla tasolla virheen tehnyt henkil6 voidaan
nahda tyoyhteison sankarina ja jopa palkita organisaatiolle tarjotusta opista. (Kuitunen & Sutinen

2018, 97-100.)

Palveluorganisaatiossa asiakkaiden tyopyyntdja hoitavien tehtavana on huolehtia siita, etta asi-
akkaille vastataan nopeasti, hdanen asiansa hoidetaan hyvin ja palvelu on ystavallistad ja osaavaa.
Organisaation rakenne tukee perustehtdvaad, tydpyynnot ohjataan asian parhaiten hallitseville
henkildille, tyotehtavat ja aikataulut on organisoitu asiakkaiden tarpeiden mukaisesti ja tiimin toi-
mintaa ohjataan tehokkaasti. Niitd, jotka saavat hyvaa asiakaspalautetta, hoitavat sovitun maaran
tyopyyntoja ja kehittdvat osaamistaan arvostetaan. Tydyhteisda keskeisesti kuvaava normi on toi-
mia ohjeiden ja toimintamallien mukaan, mutta sdantojen rajoissa joustavasti asiakkaan kanssa.
Tunnelma on usein aktiivinen ja kiireinen. Jokainen hoitaa asiakkaan tydpyyntdja tiiviisti koko pai-

van, lyhyitd palavereita ja koulutuksia lukuun ottamatta. (Kuusela 2015, 31-32.)

Tuotekehitysorganisaatiossa tuotekehittdjan tehtavana on kehittaa tuotteesta sellainen, etta se
houkuttelee yha uusia kadyttajid. Tuotekehitysorganisaatio on suunniteltu tukemaan kehittadjien
sisdistd yhteistyota ja verkostoitumista asiakkaiden kanssa. Johtaminen keskittyy valtuuttamiseen
ja itsendisyyden tukemiseen. Arvostuksen saa sellainen, jonka tuotteeseen liittyvat tavoitteet to-
teutuvat ja mieluummin ylittyvat. On tarkeda olla innovatiivinen ja kustannustehokas. Laajaa ver-
kostoitumista arvostetaan. Tunnelma on usein innostunut ja paiva on taynna palavereita. (Kuu-

sela 2015, 32.)
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Palvelu- ja tuotekehitysorganisaatiota kuvaavat esimerkit ovat tietenkin yksinkertaistuksia. Mo-
nissa vastaavissa organisaatioissa kulttuuri voi olla aivan erilainen. Mikdan organisaatio ei ole
staattinen, vaan muutoksia organisaation sisalla ja toimintaymparistdssa tapahtuu jatkuvasti. Esi-
merkit pyrkivat havainnollistamaan miten erilaiset tyotehtavat edellyttavat omanlaistaan kulttuu-
ria. Ei vain eri yritysten tai organisaatioiden valilla, vaan my0s organisaation sisalla eri tehtavissa.

(Kuusela 2015, 33.)

Jokainen tiimi on omalaatuinen jarjestelma, jolla on omat lainalaisuudet. Mitd ominaisuuksia tii-
missa tulisi olla, jotta sitd voisi rehellisesti kutsua todelliseksi huipputiimiksi? Tarkeaa on yhteinen
tavoite, avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri, arvostava suhtautuminen ryhman jaseniin, yhteisten
pelisddntojen noudattaminen, mahdollisuus kdyttdd omia vahvuuksia ja hyva ilmapiiri. Useiden
tutkimusten mukaan huipputiimin tarkeitd ominaisuuksia on lueteltu kuvassa 8. Ominaisuudet
ovat maarallisessa jarjestyksessa siten, ettd ensimmaiseksi mainitut huipputiimin ominaisuudet

ovat saaneet eniten kannatusta alan tutkijoiden keskuudessa. (Rinne & Ristikangas 2014, 41-43.)

1. Tehtava ja tavoite selkea

2. Asenne kunnossa

3. Toisiaan taydentava osaaminen

4. Toimivat yhteistydsuhteet

5. Toimintaa ohjaavat raamit kunnossa

6. Yhteistyota arvostava kulttuuri

7. Ammattivalmentajien tuki kaytossa

Kuva 8 Huipputiimin ominaisuuksia (Mukaillen Rinne & Ristikangas 2014, 42)
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Taman paivan ongelmat johtuvat eilisen valinnoista. Olipa kerran mattokauppias, joka naki kau-
neimman mattonsa keskellda kohouman. Han astui siihen tasoittaakseen sen ja onnistui, mutta
kohouma matossa ilmestyi uuteen paikkaan. Yha uudelleen mattokauppias hyppeli kohouman
paalle turhautuneena, mutta kohouma vain vaihtoi paikkaansa. Lopulta mattokauppias nosti ma-
ton kulmaa, jolloin todellinen syy, eli vihainen kdarme luikerteli maton alta esiin. Olemme usein
hammentyneita ja epatietoisia ongelmien syista. Yritys saattaa huomata myynnin olevan jyrkassa
laskussa, jonka syyksi paljastuu erittdin onnistunut alennusmyyntikampanja edelliselld vuosinel-
jannekselld. Uusi johtaja saattaa reagoida korkeisiin varastokustannuksiin varastoa pienenta-
mall3, jolloin myyjat kdyttavat enemman aikaa asiakkaiden valituksiin, koska tuotteiden toimitus
on myOhdssa. Poliisiviranomaiset tunnistavat oman versionsa tasta periaatteesta. Huumekauppi-
aiden pidattaminen yhdella kadulla siirtda ongelmaa vain uuteen paikkaan. Tai vield salakavalam-
min viranomaiset oppivat, ettd huumerikollisuus on seurausta siita, ettd viranomaiset ovat taka-
varikoineet suuren huumeldhetyksen, mika vahensi huumeiden tarjontaa, nosti niiden hintaa ja
aiheutti lisda narkomaanien tekemaa rikollisuutta. Ratkaisut ja toimintatavat, jotka vain siirtavat
ongelmia jarjestelman tai organisaation osasta toiseen jaavat usein huomaamatta. Sellaiset toi-
mijat ja organisaatiot, jotka ratkaisivat ensimmaisen ongelman oikein ovat erityisen tarkeitd,

koska muuten ongelmat vain periytyvéat seuraavalle organisaatiolle. (Senge 1990, 63.)

2.4 Osaaminen

Tybelama ja osaamisvaatimukset muuttuvat nopeasti. Kellddn ei ole aivan tarkkaa tietoa millai-
seen osaamisen kannattaa panostaa talld hetkella. Osaamisen kehittdmiseen investoitu raha ja
aika voivat tuntua useimmista hukkaan heitetylta, koska jo Iahitulevaisuudessa tarvitaan aivan
uusia taitoja. On helpompaa panostaa uusien osaajien rekrytointiin, kuin nykyisen henkil6ston
osaamiseen. Tilanteesta kertoo hyvin Deloitten vuoden 2020 Global Human Capital Trends -tut-
kimuksen tulokset, joiden mukaan yli 60 prosenttia kyselytutkimukseen vastanneista henkilost6-
ja liiketoimintajohtajista oli epatietoisia siita, miten henkilostda pitadisi kehittaa. Toisaalta 75 pro-
senttia vastaajista pitda osaamisen kehittamista yrityksen olemassaolon ja menestymisen kan-
nalta erittain tarkeanda. Haastavaksi koettiin se, ettei yrityksessa tiedeta minkalaiselle osaamiselle
on suurin tarve. Tutkimuksessa havaittiin, ettei henkildston osaamiseen panosteta riittavasti,
vaikka uuden osaamisen yhteys yrityksen menestymiseen markkinoilla tiedostetaan. (Eklund

2021, 45-46.)
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Teoriatiedon ja kdaytannon valinen kuilu on suurin haaste osaamisen kehittamiselle. Tama on nah-
tavissa yksilo- ja organisaatiotasolla. Vaikka tavoitteet, taustat ja teoriat ovat selkeitd ja ymmar-
rettavia, niin opittujen teoriatietojen vieminen osaksi kdytannon tydsuoritusta on vaikeaa. Tar-
kastellessa perinteisen koulutuksen tehokkuutta huomataan, etta vain noin 10-prosenttia ope-
tuksen sisallosta jaa osallistujien mieleen. Ajan kuluessa luku laskee, ellei koulutuksessa opittuja

asioita kerrata tai kayteta hyddyksi tyotehtavien yhteydessa. (Eklund 2021, 35.)

Valtaosa oppimisesta tydelamassa tapahtuu tyotehtavien yhteydessa ongelmia ratkomalla. Tama
ei silti tarkoita sita, ettd kehittyminen ja oppiminen tapahtuu itsestaan. Jotta teoriatiedon ja kay-
tannon tekemisen valista kuilua saataisiin pienennettyd, vaaditaan tietoista tekemista, toiminnan
reflektointia ja oikean kohteen tiedostamista. llman suunnitelmallista kehittamissuunnitelmaa
voimavarat kuluvat helposti toissijaisten asioiden edistimiseen. Ndiden vihemman tarkeiden asi-

oiden edistaminen ei vie organisaatiota ja projektia kohti tavoitetta. (Eklund 2021, 37.)

Reflektio tarkoittaa asioiden syvallista arviointia, jossa pyritddan hahmottamaan kokonaisuuksia ja
asioiden valisia suhteita. Reflektio edellyttaa syvallista perehtymista asioihin seka asioiden omak-

sumista ja ymmartamista. Reflektointi vaatii riittavasti aikaa. (Syddanmaanlakka 2012, 289.)

Osaamisen ja oppimisen kehittymista on pitkaan kuvattu 70-20-10-mallin avulla. 1980-luvulla luo-
dun mallin mukaan 70 prosenttia osaamisesta syntyy oman tekemisen ja kokemusten avulla. 20
prosenttia tavoitteellisessa vuorovaikutuksessa mentorin tai kollegojen kanssa. Vain 10 prosent-
tia osaamisesta saavutetaan muodollisten koulutusten ja kurssien avulla. Kaytanndssa nama
kolme oppimisen muotoa sekoittuvat keskendan, mutta ei poista sitd tosiasiaa, etta suurin osa
oppimisesta tapahtuu arkisten tyotehtavien avulla. 70-20-10-malli mys muistuttaa, etta kaikkien

kolmen oppimisen muodon pitda tukea toisiaan. (Eklund 2021, 38.)

Osaamisen johtamisprosessin tavoitteena on osaamisen jatkuva kehittdminen. lIman jatkuvaa ke-
hittamista organisaatio ei pysty suoriutumaan tehtavistaan. Osaamisen johtamisprosessi lahtee
liikkeelle organisaation visiosta, strategiasta ja tavoitteista. Osaamisen johtamisen tarkea uudis-
tus on se, ettd organisaation osaamistarpeet maaritellaan tasmallisesti strategiasta ldhtien. Osaa-
misen johtamisprosessi lahtee liikkeelle organisaation vision, strategian ja tavoitteiden maaritte-
lysta (kuva 9). On tdrkeda ymmartdaa mika on organisaation tarkoitus ja minkdlaista osaamista
tarvitaan, jotta organisaatio pystyy suoriutumaan sille maaratyista tehtavista. Talldin pitaa pystya
maarittdmaan mitad on organisaation ydinosaaminen eli osaaminen joka luo kilpailuetua organi-
saatiolle. Tdman jalkeen ydinosaaminen on konkretisoitava organisaation eri tasoilla osaamisalu-

eiksi ja osaamiseksi. (Sydanmaanlakka 2012, 131-132.)
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Kuva 9 Osaamisen johtamisen viitekehys (Mukaillen Sydanmaanlakka 2012, 132.)

Kaytdnnossa osaamisen kartoitus tapahtuu organisaation osaamiskeskuksissa. Yritys voidaan ku-
vata téllaisina osaamiskeskuksina, joista l0ytyy resurssit hoitamaan prosesseja ja projekteja. Kay-
tdnndssa tallainen osaamiskeskus on organisaation osasto. Tarkeda on, ettd osastolla on kyky
luoda lisdarvoa ja silld on erityisosaamista. Talla tasolla osaamisen kartoitus on niin konkreettista,
ettd se on helposti vietavissa yksilotasolle. Toisaalta osastotasolla maaritellyt osaamiset on mah-
dollista luokitella osaamisalueiksi ja ydinosaamisalueiksi. Osastotasolla maaritelldan se ydinosaa-
minen, joka on tdrkeda osaston toiminnalle. Yleensa maarittelyn tekee osastopdallikko alaisten
kanssa, jotka tuntevat hyvin osaston toiminnan. Olennaista on keskittya kriittiseen osaamiseen,
koska muuten osaamisalueesta tulee liian laaja. Kehitystarpeet saadaan maaritettyd, mita osaa-
mista meilld on, mitd osaamista meilld pitdisi olla ja mistd osaamisesta kannattaa ehka luopua.
On tarkeaa tarkastella nykyhetkea ja hahmotella osaamistarpeita 2-3 vuoden aikajanteella. Ta-
man vaiheen lopputuloksena syntyy osaston kehityssuunnitelma. Kehityssuunnitelmassa kerro-
taan, miten osaamista tullaan kehittamaan seuraavien vuosien aikana. Kehityssuunnitelmat on
vietdva yksilotasolle. Yksilo hoitaa tiettyja tehtavia, joihin liittyvat tietyt avaintehtavat ja tavoit-
teet. Yksilolta vaaditaan tietty osaamisen taso, jotta han pystyy suoriutumaan tehtavistaan. Tassa
vaiheessa osaston kehityssuunnitelmat ja tyontekijoiden henkilokohtaiset kehityssuunnitelmat
on kytkettava toisiinsa. Kaytanndssa tama tapahtuu suunnittelu- ja kehityskeskustelujen yhtey-

dessé. (Sydanmaanlakka 2012, 133.)
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3 Nokia Oyj

Tyon toimeksiantajana toimii Nokia Oyj, joka on suomalainen maailmanlaajuisesti toimiva tieto-
lilkennealan yhtio, jonka paaliiketoimintoja ovat verkkoinfrastruktuuri, teknologiakehitys ja lisen-
sointi. Nokia tyollistdd maailmanlaajuisesti noin 92000 henkil6a.(Nokia Oyj. 2020. Liiketoiminta-
katsaus.) Nokian toiminta jakaantuu neljaan erilliseen liiketoimintaryhmaan (kuva 10), joita ovat
Mobile Networks, Cloud and Network Services, Network Infrastructure ja Nokia Technologies.
(Nokia Oyj. 2021. Strategia.) Tama kehittamissuunnitelma tehdaan noin 2700 henkil6a tyollista-
vassad Oulun toimipisteessd, joka on osa Mobile Networks liiketoimintaryhmaa. Oulun toimipiste
on keskittynyt verkkoinfrastruktuurissa tarvittavien tukiasemien tuotantoon ja tuotekehitykseen.
Kehittamissuunnitelma kohdentuu Oulun tuotekehityslaboratorioiden IT-toimintoihin keskitty-
neen noin 15-hengen Oulu R&D Lab IT organisaatioon, jossa myds kehittdmissuunnitelman to-

teuttaja tyoskentelee asiantuntijan roolissa.

Nokia Oyj
9 | 4
I - | - I - |
Mobile cudand Network Nokia
Network :
Networks . Infrastructure Technologies
Services
Oulu R&D Lab
IT

Kuva 10 Nokia Oyj:n liiketoimintaryhmat (Nokia Oyj. 2021. Strategia.) ja Oulu R&D Lab IT tiimin

sijoittuminen organisaatiossa.

Nokia Oyj on hyva esimerkki yrityksestd, joka on jatkuvasti uudistunut ja sdilynyt hengissa.
Vuonna 2022 Nokialla on ikda 157 vuotta. (Nokia Oyj. 2022. Historiamme.) Maailmalta l6ytyy esi-
merkkeja vanhoista yrityksista, joiden ei ole valttamatta tarvinnut uudistua niin radikaalisti kuin
Nokia on historiansa aikana saanut tai joutunut tekemaan. Samaa ikdluokkaa oleva Coca-Cola myy

edelleen virvoitusjuomia (Coca-Cola Company. Historia.), mutta Nokia ei tahkoa liikevaihtoaan
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enaa puusellulla tai kumituotteilla. (Nokia Oyj. 2022. Historiamme.) Uusiutuva organisaatio voi
siis tarkoittaa organisaation maltillista kehittamista parempaan tai koko liiketoiminnasta luopu-

mista.

3.1 Nokia Oyj strategia

Nokian strategia maaritellaan usealla tasolla. Paallimmaisena on koko konsernia ohjaava Nokia
Oyj:n strategia, jonka alapuolella liiketoimintaryhmat maarittavat omat strategiansa. Kun ylim-
malla tasolla strategiaa kuvataan laveasti, niin alemmilla tasoilla strategian avulla maaritelldan jo
teknisesti tarkempia yksityiskohtia. Nokia Oyj:n strategian yhteydessa ei kerrota tarkkaan sen kes-
toa, mutta laveasti tietoa hakien strategiaa on paivitetty muutaman vuoden vélein. Toisaalta on
ymmarrettavad, ettd johdon vaihtuessa tai markkinoiden muuttuessa ennustettua nopeammin,
on strategiaan tehty paivityksid jopa vuoden valein. Liiketoimintaryhmien strategioissa esiintyvat
tiekartat pyrkivat hahmottamaan teknologian kehitysta jopa 10-vuoden pdahan. Nokia Oyj:n stra-
tegia on julkinen ja liiketoimintaryhmien strategia on tarkoitettu yrityksen sisdiseen kayttéon.
Tassa esiteltyjen strategioiden lisdaksi on olemassa myds muita strategioita, kuten maakohtaiset
strategiat. Toisaalta my®6s organisaation alimmilla tasoilla olisi hyva maarittaa oma strategia, joka

tukeutuu ylemmalta tasolta tuleviin maarityksiin.

Nokia Oyj pyrkii kuvaamaan strategiaansa hyvin lyhyesti. Yhdella lauseella kerrottuna Nokia stra-
tegia on: Tarjoamme kriittisia verkkoja teknologiajohtajuuden ja luotettavien kumppanuuksien
avulla. (Nokia Oyj. 2021. Strategia.) Tarkemmin maariteltynd Nokia kohdentaa strategiansa nel-

jaan sitoumukseen, jotka maarittavat Nokian roolin kehittyvilla markkinoilla:

1. Olemme kriittisten verkkojen luotettava kumppani.

Trendit osoittavat, etta verkoilla on yha tarkeampi rooli seka yhteiskunnalle etta taloudelle. Ne
mahdollistavat yha tarkeampia toimintoja seka kuluttajille, etta yrityksille. Arvonluonnin mahdol-

lisuudet syntyvat luotettavasta kumppanuudesta asiakkaiden kanssa. (Nokia Oyj. 2021. Strategia.)

2. Keskitymme teknologiajohtajuuteen jokaisessa liiketoimintasektorissa.

Kustannustehokkuus ja suorituskyky ovat asiakkaidemme ensisijaisia tavoitteita. Asiakkaat raken-
tavat kriittisid verkkoja optimaalisen lahestymistavan perusteella. Erittain kilpailukykyiselld, mit-
takaavaan perustuvalla toimialallamme tarvitaan myo6s teknologiajohtajuutta vauhdin ja talou-

dellisen tuotavuuden varmistamiseksi. (Nokia Oyj. 2021. Strategia.)
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3. Otamme haltuun pilvipalvelut ja siirrymme uusiin liiketoimintamalleihin.

Ennustamme verkkojen kehittyvan suorituskykyisemmaksi kustannuksiin nahden ja ndemme
my0s uusia liiketoimintamalleja, kuten uusimmat pilvipalvelumallit. Investoimme parhaita kasvu-
mahdollisuuksia tarjoaviin teknologioihin, kuten avoimeen radioverkkojarjestelmaan ja pilvipal-
veluihin. Rakennamme kilpailukykyisimman ratkaisun turvallisuudesta, automaatiosta ja digitaa-

lisista toiminnoista. (Nokia Oyj. 2021. Strategia.)

4. Luomme arvoa pitkdjanteiselld tutkimuksella ja immateriaalioikeuksien avulla.

Ympadristda sadstava teknologiajohtajuus edellyttida, ettd ennakoimme ja investoimme seuraavan
sukupolven teknologioihin. Innovaatiomme, tutkimusresurssimme ja immateriaalioikeudet tar-
joavat seka tekniikan etta rahoitusalustan, joita tarvitsemme menestydksemme pitkalld aikava-

lilla. (Nokia Oyj. 2021. Strategia.)

3.2  Nokia Oyj liiketoimintaryhmien strategiat

Nokia Oyj:n nelja liiketoimintaryhmaa ovat osa toimintamallia, jossa kaikilla liiketoimintaryhmilla
on selkea tulosvastuu ja tavoitteen markkinajohtajuus omilla toiminta-alueillaan. Jokaisella liike-
toimintaryhmalla on selkea rooli ja strategiat kannattavuuden parantamiseksi. (Nokia Oyj. 2021.

Porssitiedote.)

Mobile Networks liiketoimintaryhman strategia

Tassa kehittamissuunnitelmassa tarkasteltavana oleva tiimi tydskentelee Mobile Networks liike-
toimintaryhmassa. Voidaan siis olettaa, ettd Mobile Networksin strategia maarittaa suurelta osin
kehittdamissuunnitelman kohteena olevan tiimin toimintaa. Nokia Mobile Networks liiketoiminta-
ryhman strategia on paivitetty syksylla 2021. Strategian mukaan Mobile Networks pyrkii palaut-
tamaan markkinajohtajuuden langattomissa verkoissa. Strategian mukaan toimintakulttuurin pi-
taa tukea huippuosaamista. Huippuosaamisen toteuttamiseksi ehdotetaan ennustettavaa ete-
nemissuunnitelmaa (roadmap, tiekartta), tuotekehityksen tehostamista, laadun tarkempaa maa-
rittelya, T&K palveluiden digitalisaatiota ja korkean suorituskyvyn mahdollistavaa kulttuuria. Tek-
nologian osalta strategiassa korostetaan verkkojen suorituskykyd, kestavyytta ja huollettavuutta.

Pilvipalvelut ovat valttdmaton osa verkkoarkkitehtuuria, jotka pitda toteuttaa kilpailukykyisella
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tavalla. Vuonna 2021 strategiassa korostetaan myos 6G tuotekehityksen oikea-aikaisia investoin-
teja, joiden avulla varmistetaan kilpailukyky myo6s tulevaisuudessa. Markkinoiden osalta todetaan
4G:n osuuden laskevan voimakkaasti ja 5G hallitsee markkinoita aina vuoteen 2030 saakka. Jul-
kisten 5G-verkkojen rinnalle tulee myos yksityiset verkot, jotka ovat myos olennainen osa tulevai-
suuden liiketoimintastrategiaa. Merkillepantavaa strategiassa on, etta se hahmottelee teknologi-

oita ja niiden markkinoita aina 2030-luvun alkuun saakka. (Nokia Oyj. 2021. Capital Markets Day.)

Cloud and Network Services liiketoimintaryhman strategia

Cloud and Network Services liiketoimintaryhma keskittyy nimensa mukaisesti pilvi ja verkkopal-
veluiden toteuttamiseen. Liiketoimintaryhman missiona on toteuttaa avoimia pilvipalveluita,
jotka tarjoavat nopeimman, yksinkertaisimman ja luotettavimman kayttokokemuksen verkon
koosta, sijainnista ja kuormituksesta riippumatta. Cloud and Network Services liiketoimintaryh-
man teknologia strategiassa keskitytdan verkko- ja pilvipalveluiden erilaisiin teknologioihin. Kay-
tdnnossa taman liiketoimintaryhman strategia on hyvin ldhelld kehittdmiskohteena olevan tiimin

tehtavakenttaa. (Nokia Oyj. 2021. Capital Markets Day.)

Network Infrastructure liiketoimintaryhman strategia

Network Infrastructure liiketoimintaryhma keskittyy kriittisiin verkkoihin ja keskeisiin ratkaisui-
hin, jotka edistavat digitalisaatiota kaikilla toimialoilla. Neljan vahvan divisioonan yhdistaminen:
IP-verkot; optiset verkot; kiinteat verkot ja Alcatel merenalaiset verkot mahdollistavat teknolo-
giajohtajuuden kaikissa divisioonissa. Teknisessa mielessa Network Infrastructure liiketoiminta-
ryhman strategia ja ratkaisut ovat ldhellad kehittdmiskohteena olevan tiimin jokapaivaista toimin-
taa. Taman liiketoimintaryhman ydinosaamisaluetta ovat esimerkiksi uudet reitittimet, joka on
myos yksi kehittdmiskohteena olevan organisaation karkiteknologia. (Nokia Oyj. 2021. Capital

Markets Day.)
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Nokia Technologies liiketoimintaryhman strategia

Nokia Technologies liiketoimintaryhma vastaa Nokian patenttien, teknologian ja brandin lisen-
soinnista. Strategisesti tarkeita toimintoja ovat mobiililaitteiden lisensointi, siirtyminen uusille lii-
ketoiminta-alueille esimerkiksi autoteollisuuteen, ja brandikumppanuuksien laajentaminen esi-
merkiksi alykkaisiin kodin laitteisiin. Tarkea osa Nokia Technologies liiketoimintaryhmaa on myos
uusimpien teknologioiden kehittamiseen keskittyva Nokia Bell Labs tutkimusorganisaatio, jonka

katsotaan olevan Nokian tarkein innovaatioiden lahde. (Nokia Oyj. 2021. Capital Markets Day.)
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4  Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmaksi valittiin maarallinen eli kvantitatiivinen kyselytutkimus. Kyselytutkimus
toteutettiin Google Forms kyselynhallintaohjelmiston avulla. Google Forms sovelluksella vastauk-
set kerattiin Likert-asteikkoa kayttden. Likert-asteikon avulla selvitettiin vastaajien asennetta ky-
seiseen aiheeseen. Vastaajat siis kertoivat ovatko he aiheesta tdysin samaa mieltd, taysin eri
mieltd, tai jotain silta valilta. Likert-asteikko mahdollistaa nopean ja helpon tavan vastata erilaisiin
kysymyksiin. Tdma helppous ja nopeus arvioitiin tarkeaksi ominaisuudeksi, jotta kyselytutkimuk-

seen osallistuvalta joukolta voidaan saada vastauksia.

Maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus pyrkii vastaamaan kysymyksiin kuinka paljon ja miten
usein. Tutkimustiedot saadaan numeroarvoina, joten saatua tietoa voidaan kasitella ja tarkastella
numeerisesti.(Vilkka 2007, 13—-14.) Kyselytutkimuksen avulla saatiin numeerista tietoa jonka vaih-
teluvali oli 1-5. Kysymysten tuottamaa numeerista dataa voidaan vertailla kesken&an, jolloin eri

kysymysten vertaaminen on helppoa my6s ilman matemaattisia toimituksia.

Kvalitatiivinen tutkimus keskittyy tutkittavan aiheen laatuun, jolloin tutkimuksessa pyritdan ym-
martamaan tutkittavaa ilmi6ta tai asiaa. Kvalitatiivinen tutkimus antaa mahdollisuuden saada pe-
rusteellisen ndkemyksen aiheesta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritddn saamaan tutkimuk-
seen osallistuvista henkildista mahdollisimman paljon irti. Tutkimuksen tuloksia ei voida yleistaa
lilan laajasti, silla ne patee vain tutkimuskohteen osalta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kiinnos-
tuksen kohteen on, miten tutkimukseen osallistuvat ihmiset kokevat ja nakevat tilanteen olevan.

(Kananen 2014,19.)

Laadullisessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa keskitytaan tutkittavan ilmion laatuun, eikd maa-
raan liittyviin piirteisiin. Kyselytutkimus sisaltaa yleensa myos mahdollisuuden analyysivaiheessa
tehtaviin maarallisiin tarkasteluihin, esimerkiksi suhteuttamalla vastauksissa annettuja laadullisia
arvioita toisiinsa. Laadullinen tutkimus eroaa kuitenkin leimallisesti maarallisesta, eli kvantitatii-

visesta tutkimuksesta. (Vainikainen 2020, Laadullinen tutkimus.)

Kyselytutkimus joka toteutetaan Likert-asteikkoa kdyttden on maarallinen tutkimus, koska vas-
taukset saadaan numeerisessa muodossa. Vaikka kysymyksessa on maarallinen tutkimus, mah-
dollistaa tyossa kaytetty kyselytutkimus myos laadullisen tarkastelun. Kyselytutkimuksen avoimet

kysymykset joihin voidaan vastata kirjallisesti edustavat myos laadullista tutkimusta.
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4.1 Kyselytutkimuksen tavoitteet

Kyselytutkimuksen tavoitteena on selvittda milla menetelmillad organisaation asiantuntijuuden ja
osaamisen kehittdminen on jarkevinta toteuttaa. Onko organisaation jasenilla halukkuutta toimia
esimerkiksi kouluttajana, onko nykytilanne ja esimerkiksi tyénantajan jarjestama koulutus itses-
saan riittdva tapa osaamisen kehittamiseen. Tutkimuksen avulla pyritdan myods selvittdmaan or-
ganisaation motivaatiota oman osaamisen kehittamiseen. Asiantuntijuuden ja osaamisen kehit-
tdmiselle pitaa olla myds kannustava ilmapiiri. Tata organisaation ilmapiirid pyritdan selvittamaan
erilaisin kysymyksin. Kysymysten avulla pyritddn my6s hakemaan oikeutusta ja hyvaksyntaa tut-

kimusten tulosten toteuttamiseen kaytanndssa.

4.2 Kyselytutkimuksen suunnittelu

Kyselytutkimuksen suunnittelu aloitettiin sen jalkeen, kun teoreettinen viitekehys oltiin saatu
kohtuullisen valmiiksi. Kysymyksia pyrittiin suunnittelemaan teoriassa esiintyneen tiedon avulla,
seka tutkijan omien ajatusten perusteella. Organisaation asennetta ja motivaatiota arvioitaessa
kavi ilmi, ettei suullista haastattelua kannata jarjestaa, vaan on jarkevampaa toteuttaa sahkoinen

kyselytutkimus, johon halukkaat voivat vastata sopivaksi katsomallaan hetkella.

4.2.1 Kyselytutkimukseen osallistuvien valinta

Kyselytutkimukseen osallistuvien joukkoa suunniteltaessa paadyttiin siihen, etta kyselytutkimuk-
seen osallistuu kehittamiskohteena olevan tiimin jasenet. Kdytanndssa tama tarkoitti 13-henkilon
joukkoa esimies mukaan lukien. Toisena vaihtoehtona olisi ollut ulottaa kyselytutkimus myds toi-
seen tiimiin. Tama vaihtoehto jatettiin lopulta pois lahinna siksi, etta kyselytutkimuksen esival-

misteluihin ja kdaytyyn keskusteluun osallistui vain kehittamiskohteena oleva tiimi.
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4.2.2 Osallistujien taustatiedot

Tiimin tyotehtdvat ja niihin liittyvat vaatimukset ovat muokanneet osallistujien joukon kohtuulli-
sen tasalaatuiseksi. Vaikka kyselytutkimuksesta jatettiin ajan hengen mukaan sukupuoli kysymyk-
sien ulkopuolelle, voidaan tassa todeta, etta kaikki vastaajat ovat miehia. Kyselytutkimuksen suo-
rittajalla ei ollut paasya vastaajien henkilokohtaisiin tietoihin. Kyselytutkimuksesta pyrittiin jatta-
maan pois kysymykset, joissa tiedustellaan henkilokohtaisia tietoja, kuten koulutusta. Empiiristen
havaintojen perusteella voidaan tutkimuksen kohteena on padasiassa insin6érin koulutuksen

omaavia henkil6ita. Suurta hajontaa I6ytyy |ahinna idn ja tydkokemuksen alueella.

4.2.3 Kyselyn toteuttaminen

Kyselytutkimuksen toteuttaminen aloitettiin aiheeseen liittyvalla palaverilla. Tilaisuudessa esitel-
tiin lyhyesti tutkimus ja sen tavoitteet. Yhdessa tutustuttiin myés Google Forms tydkaluun, min-
kalainen kyselytutkimus on rakenteeltaan. Kyselytutkimuksen todettiin olevan kaikille vapaaeh-
toinen. Vastaajien henkil6llisyys pyritdan pitamaan salassa ja esimerkiksi sahkopostiosoitteita ei
keratd kyselyn yhteydessa. Kyselytutkimus toteutettiin joulukuussa 2021 lahettamalla tutkimuk-
sen kohteena oleville tiimin jasenille Google Forms kysely sahkopostilla. Sahkodposti Iahetettiin
uudelleen tammikuun alussa, jolloin saatiin vield lisda vastauksia. Yhteensa kyselytutkimuksen

kohteena oli 13-henkil6a ja vastauksia saatiin yhdeksalta henkildlta.
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5  Kyselytutkimuksen vastaukset

Tassa osiossa kdaydaan lapi kyselytutkimuksen vastauksia ja pohditaan mita ajatuksia ne herattivat
tutkijassa. Vastauksista pyritaan saamaan tukea varsinaisille toimenpiteille asiantuntijuuden ja
osaamisen kehittamiseen. Kaikkia kysymyksia ei kasitella erikseen, vaan niitd on myds pyritty yh-
distelemaan sopiviksi kokonaisuuksiksi. Kyselytutkimus sisdlsi yhteensa 52 erilaista kysymysta,
jotka loytyvat liitteesta 1. Kyselytutkimus lahetettiin kolmelletoista henkil6lle ja vastauksia saatiin

yhdeksan kappaletta, joten tutkimuksen vastausprosentti oli 69%.

Maarallisessa tutkimuksessa on tavoitteena, ettd analyysissa tulokset eivat jaisi vain numeroiksi.
Tulokset ja johtopadatokset pyrittiin selittdmaan tekstissa niin, etta lukijat ymmartavat niiden laa-
dun ja merkityksen. Tarkeda kokonaisuuden kannalta on selkea viittaus tekstissa siihen kuvioon,

jonka tuloksia tekstissa kasitellaan. (Vilkka 2021, 108.)

Vastaajien ikdhaarukka asettui valille 20-49- vuotta. Vastaajista seitseman oli 40-49- vuotta, ja
kaksi 20-29- vuotta. Empiirisen tutkimuksen perusteella kaikki nelja henkil6a jotka eivat vastan-
neet kyselytutkimukseen olivat yli 50-vuotiaita. lakkdadampien henkildiden jattaytyminen pois ky-
selytutkimuksesta vaikuttaa myos tutkimuksen muiden kysymysten vastauksiin, joka pyritdan ot-
tamaan soveltuvin osin huomioon vastauksia analysoitaessa. Tallainen vastausjakauma tukee kui-
tenkin sita teoriaa, etta tyoura on usein saavuttanut lakipisteensa 50-ikdavuoteen mennessa, jonka

jalkeen kiinnostus téllaisiin tutkimuksiinkin nayttaa laskevan (kuva 11).
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Vastaajan ika?

9 vastausta

@ 20-24 vuotta
@ 25-29 vuotta

30-34 vuotta
@ 35-39 vuotta
@ 40-44 vuotta
@ 45-49 vuotta

Kuva 11 Vastaajien ikdjakauma.

Vastaajien tyokokemus jakaantuu selkeasti kahteen eri ryhmaan. Kahdella nuoremmalla henki-
16113 on tyokokemusta muutamia vuosia ja loput vastaajista ovat tyoskennelleet yli 20-vuotta. To-
dellisuudessa tutkimuksen kohteena olevan tiimin jasenten tyokokemus on vield selvemmin vi-
noutunut siten, ettd 85%:lla tiimin jasenistd on tydokokemusta yli 20-vuotta. Pitkd tydkokemus
lisdd myos todennakoisesti osaamista, mutta tdssd on nahtavissa riski, ettei osaaminen vastaa
enda taman pdivan uusia vaatimuksia. Tata vinoumaa on pyritty korjaamaan kahdella nuorella
henkilolla, mutta on silti selvasti nahtdvissa, ettd asiaan pitdd jatkossa puuttua rekrytointien

avulla (kuva 12).
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Alan tyokokemus?
9 vastausta

@® 0-4 vuotta
@ 20-24 vuotta

Kuva 12 Vastaajien tyokokemus on kaksijakoinen.

Yleisesti vastauksia analysoitaessa vastaajien ika ja tyokokemus ei vaikuttanut vastauksiin. Nuo-
rempien henkildiden vastaukset eivat siis erottuneet joukosta. Ainakaan nadin vahaisten vastaus-
ten perusteella kehittamissuunnitelman toimenpiteita ei tarvitse raataloida erikseen eri ika-

luokille, vaan koko organisaatio voi kayttda samoja menetelmia idsta rijppumatta.
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5.1 Osaamisen kehittaminen

Kehittamissuunnitelman paaasiallinen tarkoitus on osaamisen kehittdmisprosessin suunnittelu.
Lahtokohtana tallaiselle toiminnalle pitda olla se, ettd koko tiimi ja organisaation pitdaa osaamisen
kehittamista tarkeana. Vastausten perusteella ndhdaan, etta lahes kaikki pitavat oman osaamisen
kehittamista tarkeana. Kysymys on tietylla tapaa johdatteleva, ja olisi hyvin erikoista jos tdahan

oltaisiin vastattu tuotekehitysorganisaatiossa toisin (kuva 13).

Oman osaamisen kehittdminen on tarkeaa?

9 vastausta

Kuva 13 Oman osaamisen kehittdminen koetaan tarkeaksi.

Tarkasteltaessa osaamisen kehittdmistd motivaation kautta ndhdaén, etta tilanne on hyva. Kaikki
vastanneet henkil6t ovat motivoituneet osaamisen kehittamiseen. Taman kysymyksen osalta on
hyva esittda tarkempia jatkokysymyksia niille yli 50-vuotiaille henkildille, jotka jattivat kyselyyn
vastaamatta. Hypoteesi voisi olla, ettd motivaatio osaamisen kehittdmiseen laskee idn myota

(kuva 14).
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Olen motivoitunut kehittamaan osaamistani?

9 vastausta

Kuva 14 Tydntekijéiden motivaatio osaamisen kehittamiseen on korkea.

Vastaajat kokevat oman osaamisen tason yleensa riittavaksi tyotehtavissa suoriutumiseen. Tallai-
nen ajattelu on varmasti yleistd, kun tyétehtdvista muodostuu rutiineja, ja niista suoriutuminen
ei vaadi jatkuvaa uusien taitojen opiskelua. Kaytanndssa tasta muodostuu hieman vaarallinen har-
hakasitys siitd, ettei uusia taitoja tarvitse omaksua tassa ja nyt. Kuitenkin osaamisen johtamisen
tavoitteena on jatkuva osaamisen kehittaminen, silld ilman jatkuvaa osaamisen kehittamista or-

ganisaatio ei pysty suoriutumaan alati muuttuvista tehtavistaan (kuva 15).

Nykyinen osaamistasoni on riittava tyotehtavista suoriutumiseen?
9 vastausta

Kuva 15 Oma osaamisen taso koetaan talla hetkella riittavaksi.
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Oman osaamisalueen laajentaminen jakaa mielipiteitd, mutta painopiste on enemman silla puo-
lella, etta tiimin jasenet haluaisivat laajentaa osaamistaan tyotehtavia vaihtamalla. Kun osaami-
sen taso katsottiin riittavaksi nykyisista tyotehtavista suoriutumiseen, niin tdma kertonee siita,
ettad tyotehtavista on tullut lilan rutiininomaisia ja haluttaisiin tehda ja oppia jotain aivan uutta

(kuva 16).

Olen kiinnostunut vaihtamaan tyStehtaviani osaamisen laajentamiseksi?

9 vastausta

Kuva 16 Tyotehtavien vaihtaminen kiinnostaa.

Kouluttajan roolia ei ndhda houkuttelevana. Tassa kysymyksessa kouluttajalla tarkoitetaan perin-
teistd opettajan roolia, joka ottaa enemman vastuuta koulutuksen jarjestamisesta. Tiimi on har-
vakseltaan jarjestanyt koulutuksia, jonka toteutus on jatetty yhden henkilén vastuulle. Tallaisia
koulutuksia on erikseen pyydetty lahinna esimiehen toimesta, jonka jalkeen parhaaksi katsottu
asiantuntija on saanut tehtdvakseen toteuttaa koulutuksen. Vastausten perusteella voidaan arvi-
oida, ettei taman tyyliseen koulutukseen kannata panostaa ainakaan enempaa. Perinteisen kou-
lutuksen ongelmaksi voi myds muodostua se, ettd ainoastaan kouluttaja oppii asian ja oppilaat
ovat ldhinna kuulijan roolissa. Tama kysymys tukee sitd ajatusta, ettd koulutuksen jarjestaminen
pitda toteuttaa tavalla joka osallistaa kaikkia ja tasaa koulutuksesta aiheutuvaa tyékuormaa ta-

saisemmin (kuva 17).
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Haluaisin toimia kouluttajana?
9 vastausta

Kuva 17 Kouluttajana toimiminen ei kiinnosta.

Vastaajat haluaisivat saada enemman koulutusta tyotovereilta. Kun vastauksia verrataan koulut-
tajan roolissa toimimiseen, havaitaan vastakkaisuus. Vastaajat eivat halua asettua kouluttajan
rooliin, mutta odottavat saavan koulutusta muilta tyétovereilta. Kouluttajan roolia suunnitelta-
essa pitaa pyrkia tilanteeseen missa kouluttaja ja tietoa vastaanottava tyotoveri olisivat samalla
tasolla. Myos kouluttajan ja oppilaan rooleja pitaa pystya vaihtamaan nopeasti tilanteen niin vaa-
tiessa. Tallaiseen tilanteeseen on mahdollista paasta tiimioppimisen periaatteita hyodyntden

(kuva 18).

Haluaisin saada enemman kolutusta ty&tovereiltani?
9 vastausta

Kuva 18 Tyotoverilta saatu koulutus koetaan tarpeelliseksi.
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Parityoskentely ja ristiinkoulutus, eli tapa jossa tyontekijat opettelevat toistensa tyotehtavia yh-
dessa koetaan tarkedaksi. Aikaisemmin taman tyylinen tapa tyoskennelld oli yleisempaa, mutta
nykyaikana tata tehdaan vahemman. Etatyon yleistyessa parityoskentelyn toteuttamiseen voi-

daan kayttaa ryhmatyodsovelluksia kuten Teams (kuva 19).

Paritydskentely ja ristiinkoulutus on tarkead?

9 vastausta

Kuva 19 Parityoskentelyn ty6tapoja kannattaa kehittaa.

Kun kysytdan palkitaanko osaamisen jakamista muiden kdyttoon, jakaantuvat vastaukset kohtuul-
lisen tasaisesti. Vastauksien pohjalta voidaan kuitenkin arvioida, etta jonkinlaisen kannustinjar-
jestelman luominen henkildille jotka jarjestavat koulutuksia on jarkevaa. Yksinkertaisimmillaan
tallainen kannustin voisi olla johdolta saatu toivomus jarjestdaa koulutuksia ja kdyttaa tyoaikaa

niiden valmisteluun (kuva 20).
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Osaamisen jakamisesta muiden kayttdon palkitaan?
9 vastausta

Kuva 20 Osaamisen jakamiseen kannattaa panostaa enemman.

Osaamista parhaiten kehittdvaa tapaa pyrittiin varmistamaan teoriaan pohjautuvalla kysymyk-
selld, jossa valittiin tapa joka kehittda osaamista parhaiten. Teorian mukaan vain 10% osaamisesta
saavutetaan muodollisten koulutusten tai kurssien avulla, ja 70% osaamisesta saavutetaan oman
tekemisen ja kokemusten kautta. Kun tutkimuksen kohteena on asiantuntijoista koostuva tuote-
kehitysorganisaatio, jonka jasenet ovat alansa huippuasiantuntijoita, korostuu tallainen oman
tyon kautta oppiminen entisestaan. Usein on niin, ettei uusien tarvittavien taitojen opiskeluun
ole saatavilla valmiita koulutuksia ja dokumentaatiokin on vield puutteellista. Tasta johtuen on
tarkeaa, etta organisaatio pystyy kehittdmadan osaamistaan itsendisesti ilman ulkopuolista tukea

(kuva 21).

Osaamiseni kehittyy parhaiten? (valitse yksi)
9 vastausta

@ Koulutusten ja kurssien avulla
@ Oman tekemisen ja kokemusten avulla
Vuorovaikutuksessa kollegojen kanssa

Kuva 21 Perinteisen koulutuksen ei koeta kehittavan osaamista tehokkaasti.
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Tiimin tyotehtavat ovat kaikkien vastaajien mielesta niin laaja-alaisia, ettei yhden henkilon ole
mahdollista omaksua niita kaikkia. Nykypaivana yksinkertaisissakin tyotehtavissa tarvitaan kym-
menia erilaisia taitoja, ja vaativissa asiantuntijatehtavissa viela enemman. Tama pitaa ottaa huo-
mioon myo6s osaamisen kehittamisessa. Kaikki organisaation jasenet eivat voi osata tai opetella
samoja taitoja. Osaamismatriisia suunniteltaessa tdma kannattaa ottaa huomioon, ja jokaiselle
henkildlle on jarkevaa pyrkia jattdmaan osaamiseen myos tietoisesti aukkoja, jonka kehittami-

seen henkilon ei kannata nykyisissa tyotehtavissa panostaa (kuva 22).

Tiimin tyotehtavat ovat niin laaja-alaisia, ettei yksi henkild voi omaksua niita kaikkia?

9 vastausta

Kuva 22 Tuotekehitysorganisaation osaaminen on laaja-alaista.

Osa henkilokunnasta kokee, ettei osaamista ole riittavasti, jolloin myds tydmotivaatio laskee.
Usein tyotehtdvien eteenpéin vieminen pysahtyy hyvin pienien osaamisaukkojen takia. Tallaisia
tilanteita varten organisaatiolla pitda olla matalan kynnyksen tapoja ratkaista ongelma yhdessa.
Etatyon myota erilaisten viestinta- ja yhteistydalustojen kayttd on lisddntynyt, ja kynnys ottaa
yhteyttd tyotoveriin on jopa laskenut. Organisaation tehokasta viestintdad kannattaa kehittaa
edelleen. Kaikkien on myds hyva ymmartaa, ettd osaamista on aina saatavilla, ja tyotehtavista

suoriutumista ei kannata hidastaa tyoskentelemalla yksin (kuva 23).
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Osaamisen eli kompetenssin puute vahentaa tyomotivaatiota?
9 vastausta

Kuva 23 Osaamisen puute vahentda tydmotivaatiota.

Noin puolet vastaajista kokee, ettei nykyisissa tyotehtavissa padse hydodyntdmaan omaa osaamis-
taan parhaalla mahdollisella tavalla. Vaikka tutkimuksen kohteena on tuotekehityksessa toimiva
organisaatio, on sen toimenkuva tuottaa palveluita ja testiverkon kaltaista alustaa varinaisille tuo-
tekehitysta tekeville henkildille. Kun organisaatio on palveluorganisaatio, on osa tyotehtavista yk-
sinkertaisia suoritteita, jotka voivat olla kokeneen asiantuntijan mielesta haasteetonta suoritta-
mista. Jos tahtotilaa olisi, tdtd asiaa voidaan korjata maarittamalla organisaation palvelutasoso-
pimukset uudelleen, ja siirtamalla yksinkertaisimmat tyotehtavat esimerkiksi ulkopuolelta ostet-

tavien palveluiden joukkoon (kuva 24).

Osaamiseni menee usein hukkaan, kun joudun keskittymaan liian yksinkertaisiin tydtehtaviin?
9 vastausta

Kuva 24 Tyontekijoiden osaamista ei hyodynneta parhaalla mahdollisella tavalla.



39

Vastaajat ovat suurelta osin sitd mielta, ettei Nokia palkitse oman osaamisen kehittdmisesta. Vain
yksi henkilé kokee, ettd Nokia palkitsee osaamisen kehittamisesta kohtuullisen hyvin. Kun asiaa
tarkastellaan historian kautta, voidaan nahda yrityksen suhtautumisen muuttuneen esimerkiksi
ulkopuolisen koulutuksen tukemiseen. Vielda 2000-luvun alussa Nokia oli aktiivinen osapuoli tuke-
maan ulkopuolisia tutkintoon johtavia koulutuksia. Nokian noin 2008 alkaneen romahdukseen
jalkeen kaytantoja on kaikessa hiljaisuudessa muutettu, ja nykydan osaamisen kehittamista ei
tueta niin runsaasti. Se mita etuja tallaisesta linjan muutoksesta on yritykselle, jaa taman tutki-

muksen puitteissa selvittdmatta (kuva 25).

Yritys palkitsee minut, kun kehitan osaamistani?
9 vastausta

Kuva 25 Nokian ei koeta palkitsevan osaamisen kehittamisesta.

Vastaajat eivat pelkda epdonnistuvansa uusista tyotehtavista. Taman vastauksen perusteella tii-
min jasenten itseluottamus on korkealla tasolla. Uusista tyotehtavista ei kieltdydyta ainakaan sen
takia, ettd pelko epdaonnistumisesta on paallimmaisend mielessa. Taman kaltainen tilanne auttaa
selviytymddn ja menestymddn asiantuntijatehtavissa. Uudet tyot ndahdaan innostavana haas-

teena, jotka ovat ammatin suola ja eteenpdin kantava asia (kuva 26).
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Valttelen uusia tydtehtavia, koska pelkaan epaonnistuvani niissa?
9 vastausta

Kuva 26 Luottamus omaan osaamiseen on vahvaa.

5.2  Tyoyhteison ilmapiiri

Osaamisen kehittamiseen liittyvien kysymysten lisaksi pyrittiin kartoittamaan tyoyhteison tunte-
muksia erilaisiin tydhon liittyviin asioihin. Kysymyksilla pyrittiin selvittdmaan onko tydyhteison
ilmapiiri otollinen osaamisen kehittamista ajatellen. Jos naiden kysymysten perusteella ilmenee
jotain kehitettdvaa tai korjattavaa, niin on ensiarvoisen tarkeaa korjata ilmenneet asiat ensim-

maisena. Vain hyvinvoiva tydyhteiso voi kehittda osaamistaan laadukkaasti.

Vastaajat kokevat olevansa oikealla alalla. Taman kysymyksen vastausten jakaantuminen néin sel-
vasti positiiviselle puolelle on hyva saavutus. Tallainen tilanne kertoo varmasti siita, ettd tyéteh-
tavat koetaan mielekkaiksi ja mielenkiintoiseksi. Osaamisen kehittdmisen kannalta on my®os erit-

tdin tarkeaa, ettd organisaation jasenet kokevat olevansa omalla alalla (kuva 27).
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Koen olevani oikealla alalla?
9 vastausta

Kuva 27 Vastaajat ovat tyollistyneet oikealle alalle.

Vastaajat kokevat tyoyhteison turvalliseksi ja pelolla johtamista ei ole havaittavissa. Historiaa tut-
kittaessa on havaittu viitteita siitd, ettd Nokian johto loi pelon ilmapiirin. Empiiristen havaintojen
perusteella tdman tyylinen tapa johtaa siirtyi myOs organisaation alemmille tasoille. Vastausten
perusteella tilanne on tdana paivana parempi. Nokian nykyinen johto on myos viestinyt, etta esi-
miesten pitaa kiinnittaa erityistda huomiota siihen, ettad tyontekijat kokevat tydilmapiirin turval-

liseksi (kuva 28).

Tyoyhteistssa vallitsee pelon ilmapiiri?
9 vastausta

Kuva 28 Tydilmapiiri koetaan turvalliseksi.

Virheistd raportoidaan yleensa eteenpdin. Teorian mukaan suhtautuminen virheisiin maarittaa
organisaation luottamuksen tasoa. Luottamuksen ollessa korkeimmillaan, virheistaan eteenpain

raportoinut henkilé voidaan ndahda tyoyhteison kehittdja, joka kannattaa palkita organisaation
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osaamisen kehittdjana. Tallaisen toimintatavan kayttéonotto on kohtuullisen helppoa, joten sita

kannattaa harkita organisaation osaamisen kehittdmisen yhtena tyékaluna (kuva 29).

Raportoin tekemistani virheista eteenpain?
9 vastausta

Kuva 29 Virheista raportoidaan yleensa eteenpain.

Tiimin jasenet kokevat tydkuorman jakaantuvan epatasaisesti. Pelkastdaan taman kysymyksen pe-
rusteella jaa epaselvaksi kokevatko kaikki vastaajat tekevansa enemman toita kuin tyotoverit, vai
onko kysymys siitd, ettd jokainen on havainnut tyotoverin ylikuormittuvan liikaa syysta tai toisesta

(kuva 30).

Tyokuorma jakaantuu epatasaisesti tiimin jasenten kesken?
9 vastausta

Kuva 30 Tyokuorman koetaan jakaantuvan epatasaisesti tiimin jasenten kesken.

Tyotehtdvat voivat olla pienia yksittdisia rutiineja, tai sitten isoja jarjestelman muutoksia, jotka
vaativat jopa kuukausien tyépanoksen. Vastaajien mielesta tallaiset muutostyot jakaantuvat tii-

min jasenten kesken epétasaisesti. Isot uudistukset vaativat yleensa aina myds uusien asioiden
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oppimista. Sen takia on jarkevaa toteuttaa opiskelu vahintdan muutaman hengen ryhmissa, joka

ottaa yhdessa vastuun isojen jarjestelmdmuutosten toteuttamisesta (kuva 31).

Isot jarjestelmdmuutokset kohdentuvat liikaa yksittaisille henkiléille?
9 vastausta

Kuva 31 Isot muutokset jadvat usein yksittdisten henkildiden vastuulle.

Vastaajat kokevat, ettei etatyd ole heikentdnyt tiedon jakamista organisaation jasenten valilla.
Vastauksen voi myos tulkita toisinpain, jolloin voidaan ajatella etatyon jopa parantaneen organi-
saation jasenten valistda kommunikointia ainakin tiedon jakamisen osalta. Etdatyon yleistyessa eri-
laisten viestinta- ja yhteistyOalustojen kadytto on lisddantynyt huomattavasti. Taman takia erilaiset
palaverit ovat lisddntyneet, mutta samalla niihin osallistuminen on helpottunut huomattavasti.
Nayttaa vahvasti siltd, etta etatydon myota tiedon jakamisessa on otettu tuottavuuden kasvua pa-

rantava digiloikka (kuva 32).

Etaty® on heikentanyt tiedon jakamista organisaation jasenten valilla?
9 vastausta

Kuva 32 Etdtyo ei heikenna tiedon jakamista.
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Tiimin jasenet kokevat olevansa taitavia johtamaan itsedan. Tuotekehityksessa asiantuntijan roo-
lissa tyoskentelevan tehtavat ovat vastuullisia, mutta niihin liittyy samalla vapaus paattaa miten
ja milloin tyotehtavia hoidetaan. Taman takia taito johtaa itseddn korostuu. Itsensa johtaminen
on hyvin laaja kasite, ja mikdan yksittdinen tieteenala ei pysty kasittelemaan itsensa johtamista
kattavasti. Itsensa johtamista olisi hyva kasitella tarkemmin tiimin jasenten kanssa, ja selvittdaa

onko tdhan saatavissa jotain asiantuntijan jarjestamaa koulutusta (kuva 33).

Olen hyva johtamaan itseani?
9 vastausta

Kuva 33 Tiimin jasenet osaavat johtaa itsedan.

Tiimin toiminta kohdistuu sopivassa suhteessa oikeiden ongelmien ratkaisuun. Jos asteikkoa tul-
kitaan niin, etta oikeassa laidassa tydpanos kohdistuu vain ja ainoastaan oikeiden ongelmien rat-
kaisuun, kokevat vastaajat osan tydpanoksesta kohdistuvan myds hieman epdolennaisiin asioihin.
Kun osa tyopanoksesta kohdentuu silla hetkelld epaolennaiseksi koettuihin asioihin, voidaan tal-

lainen tehottomuus nahda positiivisena esimerkiksi innovaatiotoimintaa kehitettdessa (kuva 34).

Tiimimme keskittyy oikeiden ongelmien katkaisuun?
9 vastausta

6

Kuva 34 Tyopanos kohdistuu oikeiden asioiden tekemiseen.
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Kaikki tiimin jasenet eivat ole tutustuneet Nokian strategiaan. Nokian strategia maaritellaan use-
alla eri tasolla. Paallimmaisena on koko konsernia ohjaava Nokia Oyj:n strategia, jonka alapuolella
liiketoimintaryhmat maarittavat omat strategiansa. Kun ylimmalla tasolla strategiaa kuvataan la-
veasti, niin alemmilla tasoilla strategian avulla maaritelldan jo teknisesti tarkempia yksityiskohtia.
Tasta syysta kaikilla tiimin jasenilla pitaisi olla kohtuullisen selkea kasitys vahintaan oman liiketoi-
mintayksikon strategiasta. Strategian avulla pystytdan maarittelemaan ne osaamisalueet minka

kehittdmien on tarkeaa nyt ja tulevaisuudessa (kuva 35).

Olen tutustunut Nokian strategiaan?
9 vastausta

Kuva 35 Yrityksen strategiaa ei tunneta tarpeeksi hyvin.
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Nokia Oyj korostaa strategiassaan verkko- ja pilvipalveluiden merkitystda. Samat osa-alueet ovat
myos kehittamiskohteena olevan organisaation keskeisia osaamisalueita. Tasta huolimatta usea
vastaaja kokee, ettei yrityksen strategialla ole vaikutusta henkilon tyétehtaviin. Vastaukset osoit-
tavat, etta organisaation kannattaa perehtya yhdessa Nokian ja sen liiketoimintaryhmien strate-

gioihin (kuva 36).

Yrityksen strategia vaikuttaa tyotehtaviini?
9 vastausta

Kuva 36 Osa vastaajista kokee, ettei yrityksen strategia vaikuta tyotehtaviin.
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6  Asiantuntijuuden kehittdmisprosessin osa-alueet

Tdssa osiossa esitellddn asiantuntijuuden kehittamiseen valikoituja tapoja ja tyokaluja, joiden
avulla kehittamiskohteena olevan organisaation osaamista on tarkoitus kehittaa. Tassa esiteltyja
osa-alueita voi kayttaa yhdessa tai erikseen tarpeen mukaan, mutta parempaan lopputulokseen

paastaan osa-alueita sopivasti yhdistelemalla. Kehittdmisprosessin osa-alueet ovat:

1. Strategialdhtéinen osaamisen johtaminen

2. Teknologiapyramidi

3. OppiScrum

4, QOsaamismatriisi

5. Itsensa johtaminen

6.1 Strategialdhtdinen osaamisen johtaminen

Kehittdmissuunnitelman tutkimuskysymyksissa maariteltiin yhdeksi tavoitteeksi suunnitella milla
tavoin tuotekehitysorganisaation osaamista voidaan kehittada itsendisesti sisalta pain. Kehittamis-
suunnitelman tekijan kokemuksiin pohjautuen Oulu R&D Lab IT organisaatiolta vaadittava osaa-
minen poikkeaa olennaisesti Oulun toimipisteessa yleisesti tarvittavista osaamisalueista. Oulun
toimipisteen tuotekehitys keskittyy voimakkaasti erilaisten radiotaajuudella toimivien laittein ke-
hittdmiseen ja erilaiset tietoliikenneverkon palvelut ovat sivuroolissa. Tasta johtuen Oulun toimi-
pisteen osaamisen kehittamiseen tarkoitetut tavoitteet poikkeavat Oulu R&D Lab IT organisaati-
olta vaadittavilta osaamisalueilta. Taman takia Oulun toimipisteen ja myds Nokia Mobile Net-
worksin organisaation tarjoama koulutus ei ole ollut kehittamiskohteena olevalle organisaatiolle
riittdvaa. Strategialahtdisen osaamisen johtamisen tavoitteena on selvittdaa keinoja miten Oulu
R&D Lab IT organisaatio pystyy kehittdmaan parhaiten niitda osaamisalueita mita téiden suoriutu-

misessa oikeasti tarvitaan.
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Strategialdhtdisen osaamisen johtamisen kehittamissuunnitelman taytyy tietenkin pyrkia kehit-
tdmaan strategian toteutumista kohteena olevassa organisaatiossa. Nokian ja sen liiketoiminta-
ryhmien strategioita tarkasteltaessa havaittiin, ettei organisaation oman strategian sisallét ole
riittavia kehittamiskohteena olevan organisaation toimintakyvyn takaamiseksi. Organisaation pi-
taa suunnata katseensa muiden liiketoimintaryhmien suuntaan, ja tutustua tarkemmin niiden toi-
mintaan ja strategioihin (kuva 37). Liiketoimintaryhmien strategioista pyritdan loytdmaan yhty-
makohtia jotka ovat tarpeellisia kehittamiskohteena olevassa organisaatiossa. Kun tassa kehitta-
missuunnitelmassa keskitytdan osaamisen kehittdmiseen, on strategioista erityisen tarkeaa l0y-
tda teknologiaan liittyvid osa-alueita, joiden joukosta valitaan sopivat osaamisalueet organisaa-

tion osaamisen kehittamiseen.

Nokia Oyj
Ensisijaiset l
Strategiat |
I I _ _ I _ _ |
Mobile Cloudiand Network Nokia
Network .
Networks . Infrastructure Technologies
Services
Oulu R&D Lab
IT ‘ Tiimin toiminnassa huomioitavat strategiat

Kuva 37 Oulu R&D Lab IT organisaation toimintaan vaikuttavat strategiat.

Kehittamissuunnitelman tavoitteena on jatkuva osaamisen kehittaminen, jotta organisaatio pys-
tyy suoriutumaan jatkuvasti muuttuvista tehtavistdan. Osaamisen kehittamisen prosessi ldhtee
liikkeelle yrityksen strategiasta. Osaamistarpeet pyritdan siis maarittamaan strategian avulla.
Strategiaan pohjautuva osaamisen kehittdmissuunnitelma voidaan ajatella jatkuvaksi kehaa kier-
tavaksi prosessiksi, joka uudistuu strategian kautta (kuva 38). Strategiaan pohjautuva osaamisen

johtamisprosessi voidaan toteuttaa seuraavien vaiheiden avulla:
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1. Strategiat ja niiden sisaltojen kartoittaminen.

Ensimmaisessa vaiheessa organisaation on perehdyttava eri liilketoimintaryhmien strategioihin ja
strategiapaivityksiin. Nokian sisdisessa kaytossa olevien internetsivustojen kautta on kohtuullisen
helppo l6ytaa tietoa strategioista ja niihin liittyvista uusista teknologioista. Tama vaihe on kaytan-
nossa jatkuvaa seurantaa siita mita yrityksessa tapahtuu, miten strategiat muuttuvat ja mita uusia

organisaation toimintaan vaikuttavia asioita on tulevaisuudessa tulossa.

2. Madaritellaan ydinosaamiset ja kehitettavat kriittiset osaamiset.

Nokian ja eri liiketoimintaryhmien strategioista valitaan ne osaamisalueet, jotka liittyvat kehitta-
miskohteena olevan organisaation toimintaan. Kun tarkastelun kohteena on suuri yritys, jolla on
alallaan laaja osaamista, on erilaisia uusia innovaatioita ja teknologisia uudistuksia tarjolla run-
saasti. Naistad uusista asioita pitda tehda harkittua karsintaa ja valita seuraavaan vaiheeseen ai-

dosti organisaatiolle tarpeellisia asioita ja teknologioita.

3. Vieddan uudet osaamisalueet teknologiapyramidiin.

Kun uudet organisaation kannalta tarkeat teknologiat on valittu, voidaan ne tuoda uutena tekno-
logiana teknologiapyramidiin. Uudet teknologiat asettuvat pyramidissa avainteknologioiden loh-
koon. Tassa kohtaa on hyva ymmartaa, ettd aiemmin pyramidiin tuotuja avainteknologioita voi-
daan siirtaa teknologiapyramidissa toisaalle esimerkiksi karkiteknologioiden joukkoon. Vuosien
saatossa osa teknologioista vanhenee, jolloin niista voidaan luopua siirtamalla ne pyramidin pois-

tuvien teknologioiden kautta tekniikan historiaan.

4, Tehd&aan kehittamissuunnitelmat.

Kehittdmissuunnitelma on esihenkilon ja tyontekijan yhdessa laatima suunnitelma, mika sisaltaa
erilaisia tavoitteita osaamisen kehittamiseksi. Nokialla tasta kdytetdaan englannin kielista termia
Competence Development Plan. Yleensa tama tehdaan noin kerran vuodessa ja se sisaltaa tar-
keimmat osaamisalueet mita tyontekijan on jarkevaa kehittaa lahitulevaisuudessa. Kehitettavat
osaamisalueet voidaan valita teknologiapyramidin tarjonnasta. On tarkeaa, ettei kaikki organisaa-
tion jasenet kehitd osaamistaan samalla alueella, vaan uudet osaamisalueet jaotellaan eri henki-
|6ille, mieluiten tyopareille tai pienille ryhmille, osaamisen laajuuden varmistamiseksi. Taman ke-
hittdmissuunnitelman tarkeimpia ajatuksia on se, ettd osaamista kehitetdan strategian kautta,

jolloin yrityksen strategia vaikuttaa henkilokohtaisen kehittamissuunnitelman sisaltoon.
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5. Selvitetdan tavat osaamisen kehittamiseen.

Osaamisen kehittamiseen on lukemattomia eri tapoja ja menetelmia. Kun tarve uudelle osaami-
selle on tiedostettu, pitdd organisaation sisalla selvittda minkalaisia oppimistyyleja on jarkeva
kayttaa osaamisen kehittamiseen. Yksi tarkeimmista on tietenkin tyossa oppiminen, mutta var-
sinkin alkuvaiheessa on hyva selvittdaa minkalaista koulutustarjontaa aiheesta on saatavilla. Usein
my0Os organisaation sisdinen koulutus on tehokasta, jolloin parhaan osaamistason saavuttanut
kouluttavat muita organisaation jasenia. Aina organisaation osaamista ei ole mahdollista yllapitaa
vaaditulla tasolla nykyisen henkiléston avulla, jolloin my6s uusien henkildiden rekrytointi pitaa

ottaa tyokaluksi organisaation osaamisen varmistamiseksi.

6. Kouluttaudutaan, opiskellaan ja opetetaan.

Kun opetusmenetelmat ja uudet osaamisalueet on maaritelty, voidaan keskittya koulutuksiin ja
uusien taitojen opiskeluun. Tuotekehitysorganisaatiossa uuden oppiminen on olennainen osa
tyonkuvaa. llman jatkuvaa uudistumista ja uuden oppimista yksildo menettaa nopeasti kyvyn tyos-
kennellad organisaation vaatimusten mukaisesti. Tassa kohtaa pitda myos korostaa sita tosiasiaa,
ettd myos koko organisaation osaaminen voi jaada jalkeen, tai kehittya aivan vaaraan suuntaan,
jolloin koko organisaation toimintakyky lamaantuu. Tasta syysta uudet osaamisalueet pitad maa-
ritella tarkasti ja oikein. Strategian kautta maaritellyt osaamisalueet ovat hyvin todennakdisesti

niitd, jotka takaavat organisaation kilpailukyvyn myos tulevaisuudessa.

7. Varmistetaan osaamisen kehittyminen haluttuun suuntaan.

Osaamisen kehittymista voidaan seurata suoritettujen kurssien, ettd kdytannossa suoritettujen
tyotehtavien avulla. Tama vaatii myos esihenkilon aktiivisuutta, ja oikean suuntaisia toimenpi-
teitd, jos osaaminen ei kehity vaadittuun suuntaan. Kdytannon tasolla osaamisen kehittymista on
hyva seurata esimiehen ja alaisen kehityskatsausten (Annual Development Review) yhteydessa.
Usein hyva osaamisen kehittyminen korreloi myés muuta hyvaa suoriutumista. Kaytannossa
osaamisen kehittamiseen motivoidaan henkilokohtaisen kertoimen avulla, joka maarittaa tyon-

tekijalle maksettavan rahallisen palkkion maaraa.
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8. Seurataan strategiapaivityksia ja uusia strategioita.

Nokian kaltainen yritys tekee uuden strategian arviolta muutaman vuoden valein. Taman lisdksi
varsinkin liiketoimintaryhmat paivittavat strategioitaan useammin, eli noin kerran vuodessa. Uu-
distuvien strategioiden seuraaminen on myods jatkuva prosessi, koska osaamisen kehittamisen

kierto maaraytyy paivittyvien strategioiden mukaan.

9. Palataan kohtaan yksi, eli uudistuneisiin strategioihin.

Kun yritys julkaisee uuden strategia tai paivittaa vanhaa, on jalleen aika perehtya sen sisaltoon ja
aloittaa osaamisen johtamisprosessi alusta, jolloin palataan vaiheeseen yksi, jossa kartoitetaan

uudistuneiden strategioiden sisaltda. Kdytannossa tallainen kierros kestaa noin vuoden.

Strategia
haltuun

Uudet
strategiat

Osaamisen
seuraaminen

Uuden
oppiminen

Kuva 38 Osaamisen johtamisprosessi.

Oppimis-
menetelmét

Uudet
osaamisalueet

Teknologia-
pyramidi

Kehittdmis-
suunnitelmat
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6.2 Oppimismenetelmien kehittaminen

Osaamisen johtamisprosessiin liittyy laheisesti erilaiset oppimismenetelmat, mutta se ei ota kan-
taa siihen mita oppimismenetelmia pitaisi erityisesti kayttaa. Talla hetkella yleisimmin kdytossa
olevia oppimismenetelmia ovat tydssa oppiminen ja yrityksen jarjestama sisdinen koulutus. Ke-
hittamiskohteena olevan yrityksen sisdinen koulutus toteutetaan enimmakseen sahkoisen oppi-
miskeskuksen kautta, josta tyontekijat voivat poimia itselleen sopivia kursseja. Tarkeimmaksi op-
pimismenetelmaksi on arvioitu tydssdoppiminen, jonka katsotaan edustavan 70-prosentin
osuutta kaikesta oppimisesta. Opetusmenetelmien kehittamissuunnitelman tarkoituksen on kes-
kittya erityisesti tyossdoppimisen kehittamiseen. Kehittdmissuunnitelman yhteydessa huomat-
tiin, etta Nokia kayttda Scrum-mallia erityisesti ohjelmistoprojektien hallintaan ja se sisaltaa piir-
teitd joiden hyddyntamista tydssdoppimisessa kannattaa tutkia tarkemmin. Taman ajatuksen
kautta loydettiin kohtuullisen uusi oppimismenetelméa oppiScrum joka pohjautuu pitkalti alkupe-
rdiseen Scrum-malliin, jota on muokattu oppilaitosten tarpeita vastaavaksi. Organisaation oppi-
misen kehittamiseen valittiin oppiScrum-malli, jota soveltaen tydssdaoppimista voidaan toteuttaa
tiimeissa. Tassa opetusmenetelmien kehittdmissuunnitelmassa pyritdan yhdistelemaan ja muok-
kaamaan Scrum- ja oppiScrum mallien ominaisuuksia ja vaiheita siten, ettd ne soveltuvat kehitta-
miskohteena olevan Oulu R&D Lab IT organisaatioon tyossdaoppimisen kehittamiseen. Oulu R&D
Lab IT organisaatio ei ole kdyttanyt Scrum- mallia projektinhallinnan tyékaluna aikaisemmin, joten
Scrum prosessin oppiminen auttaa jatkossa organisaatiota toimimaan yhdessa tuotekehityksen
sisdisten asiakkaiden kanssa, jotka ovat kayttdneet Scrum- mallia jo aiemmin. Kyselytutkimuksen
vastausten perusteella tiimin jasenet eivat halua toimia kouluttajana, mutta odottavat saavansa
koulutusta muilta tyétovereilta. Scrum- malli vastaa myds tahan ongelmaan tuomalla kaikki kou-
lutukseen osallistujat samalle tasolle, jolloin kaikki tiimin jasenet oppivat toisiltaan vuorotellen

Scrum- prosessin aikana.
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6.3  OppiScrum

OppiScrum on opetus- ja oppimismenetelma, jossa oppijoista koostuva ryhma tyoskentelee itse-
ohjautuvissa tiimeissa. Tiimi toimii itsendisesti ja toteuttaa opintojakson yhdessa oppiSrum-pro-

sessia noudattaen (kuva 39).

Yrityksen strategia

® Daily Scrum
°e® 24H
'I‘
I:I\ -4 vitldeoa —1
Product Backlog Sprint Backlog . o
Opintojakson sisilts Yhden sprintin opinnot Sprintteja Valmis opintojakso

Kuva 39 Strategialdhtdinen oppiScrum prosessi. (Mukaillen Burman 2019, 60.)

Scrum- prosessi koostuu ennalta maaritellyista vaiheista joiden kestoa ja sisdltdd muokataan tar-

peita vastaavaksi:

1. Tiimin muodostus

Uuden asian oppiminen aloitetaan muodostamalla oppijatiimi. Uusi opittavaksi ajateltu asiakoko-
naisuus on valittu aiemmin esimerkiksi yrityksen strategiaan pohjautuen. Oppijatiimissa on kolme
erilaista toimijaroolia, joita ovat tuoteomistaja, scrum master ja tiimin jasenten roolit (Product
Owner, Scrum Master ja Development Team). (Burman 2019, 59.) Kaikki ndma roolit ovat ole-
massa Scrum- seka oppiScrum-malleissa, mutta roolin toimenkuvaa kannattaa muokata tapaus-
kohtaisesti. Esimerkiksi oppilaitoksessa oppiScrum-mallissa tuoteomistajan roolista vastaa opet-
taja, mutta teollisuudessa tuoteomistajan rooli on yleensa oppijatiimin ulkopuolisen organisaa-
tion tehtdvakenttaa. Oppijatiimin muodostamisen yhteydessa on kuitenkin valttamatonta tietaa,
mika taho edustaa tuoteomistajan roolia, oli se sitten yksittdinen henkil® tai tuotteesta vastaava

organisaatio.
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Oppijatiimista yhden henkilon rooli on Scrum Master. Scrum Master ei ole tiimin paallikko, vaan
tehtdva on auttaa tiimida menestymaan ja voimaan hyvin. Scrum masterin tehtavana on siis mah-
dollistaa tiimin tehokas oppiminen, mutta hanen ei tarvitse olla oppimisen kohteena olevan asia-
kokonaisuuden paras asiantuntija, vaan jarjestelija joka tuntee Scrum-prosessin hyvin. Oppijatii-
min pitaa olla itseorganisoituvia, ja tiimi paattaa itsendisesti miten tyoskentely ja oppiminen to-
teutetaan. (Burman 2019, 59.) Kun oppijatiimid muodostetaan kaytannossa, kannattaa tarkkaan
miettia, otetaanko mukaan henkil6itd Oulu R&D Lab IT organisaation ulkopuolelta. Jos opiskeltava
aihealue liittyy tuotekehityksen sisdisten asiakkaiden tehtdavakenttdan, kannattaa oppijatiimiin
ottaa mukaan myds organisaation ulkopuolisia jasenia. Tallainen toimintatapa tehostaa myos or-

ganisaatioiden valista yhteistyota ja tiedonkulkua.

2. Tuotteen kehitysjonon maarittely

Ennen kuin oppijatiimi pystyy aloittamaan tyoskentelyn, pitda olla maariteltyna opiskeltavaan ai-
heeseen liittyvid osa-alueita. Scrum-mallissa ndistd osa-alueista kdytetdadn nimitysta tuotteen ke-
hitysjono (Product Backlog). OppiScrum- mallissa tuoteomistajanan (Product Owner) eli opetta-
jan vastuulla on koko opintojen tyélistan (Product Backlog) laadinta (Burman 2019, 60.), mutta
tdman kaltainen toimintamalli ei ole mahdollista kehittamiskohteena olevassa tuotekehitysorga-
nisaatiossa. Kaytdanndssa tuotteen kehitysjonon eli opintojen tydlistan laadinta jaa asiantunti-
joista koostuvan oppijatiimin vastuulle. Tiimin on itse tehtdva opintojen sisaltéa kuvaava tyolista
yrityksen muiden asiantuntijoiden ja dokumentaation avulla. Tydlistan maarittely kannattaa
tehdad mahdollisimman hyvin ja kattavasti heti alussa, mutta sen sisdlt6a voidaan tdydentaa myo-
hemmin esimerkiksi ensimmaisen kehitysjakson eli sprintin jalkeen. Esimerkki tuotteen kehitys-
jonosta (kuva 40), joka sisdltda uuteen reitittimeen liittyvien opintojen tyolistan oppiSrum-pro-

sessia varten.
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Kytkimen Kytkimen Ohjelmiston

ominaisuudet ohjelmisto asennus Hallintayhteys

Kytkimen valinta

Tietoturva Varmuuskopiointi Kahdennus Verkot

Porttien

Reititykset m3drittely SFP-moduulit

S . .. . Vian selvitys
Asennus Paivittaminen Monitorointi Halytykset

Kuva 40 Tuotteen kehitysjono eli opintojen tyolista.

3. Sprintin suunnittelukokous

Sprintin suunnittelukokous (Sprint Planning Meeting) on kokous, jossa suunnitellaan sprintin ai-
kana tehtavat tyot. Suunnitelma tehddadn yhdessa sprinttiin osallistuvan oppijatiimin kanssa.
Sprintin suunnittelukokouksen pituus maarittyy sprintin pituuden mukaan. Scrum-prosessin maa-
rityksissa sprintin maksimipituus on nelja viikkoa, jolloin suunnittelukokoukseen voidaan varata
yksi tyopaiva. Organisaation nykyista tyorytmia tarkasteltaessa suunnittelukokouksen pituus olisi
hyva rajata noin kahteen tuntiin, jolloin opiskeluun tarkoitetun sprintin pituudeksi muodostuu
arviolta kaksi viikkoa. Tassa kohtaa on hyva huomioida, etta organisaation opiskelu ei ole kokoai-
kaista, ja tyOaikaa opiskeluun ja uuden oppimiseen voi kayttaa korkeintaan puolet paivittdisesta
tybajasta, yleensa vield vahemman. Sprintin suunnittelukokouksen aikana tehdaan sprintin teh-
tavalista (Sprint backlog). Sprintin tehtavalista muodostetaan aiemmin tehdyn opintojen tyélistan
perusteella. Sprintin tehtavalistaan valitaan sopivaksi katsotut aihealueet, jotka voidaan realisti-
sesti toteuttaa yhden sprintin aikana. Tehtadvalistaa tehtdessa kannattaa aihealueita pyrkia prio-
risoimaan siten, etta opittavista asioista muodostuu jarkevasti eteneva kokonaisuus. Teknisesti
ajatellen esimerkiksi uuden reititinlaitteen opiskelu kannattaa aloittaa yleisiin ominaisuuksiin pe-
rehtymallad ja tarkemmat tekniset madrittelyt voidaan kasitelld myohemmin esimerkiksi toisen

sprintin aikana.
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4. Paivapalaveri

Paivapalaveri (Daily Scrum) pyritdan jarjestamaan nimensa mukaisesti pdivittdin. Kun otetaan
huomioon tyon ohessa oppimisen osa-aikaisuus, todellinen paivapalaverien maara rajoittunee
kolmeen kertaan viikossa. Pdivapalaverin pituudeksi suositellaan hyvin lyhyttd, noin 15 minuutin
tapaamista (Schwaber & Sutherland 2020, 11.), mutta kdytdannon kokemusten kautta yhteiseen
tapaamiseen kannattaa varata noin 30-minuuttia. Ty0skentelytavat ovat viime vuosina muuttu-
neet ja tana pdivana ldhes kaikki palaverit pidetdan etdna erilaisten neuvottelualustojen avulla.
Taman takia my6s Scrum prosessin tapaamiset on luonnollisesti helpointa jarjestad samaan tyyliin
esimerkiksi Teams sovelluksen avulla. Paivapalaverissa oppijatiimi rytmittda yhteiset tyot ja tekee
suunnitelman mita tehddan ennen seuraavaa paivapalaveria. Pdivapalaverissa jokainen oppijatii-

min jdsen kertoo vuorollaan:

e Mitd olen tehnyt edellisen paivdpalaverin jalkeen.

e Mitd teen ennen seuraavaa paivapalaveria.

e Onko tyon etenemiselle jotain esteita.

(Burman 2015, 53.)

Paivapalaveri ei ole tarkkaa raportointia siitd mita on tehty, vaan oppijatiimin tapaaminen, jonka
tarkoituksena on varmistaa oppimisen eteneminen ja todennakdisyys sille, ettd oppijatiimi ete-
nee sprintin tavoitteiden mukaisesti. Mikali paivapalaveriin varattu aika ei riitd, kannattaa keskus-
telua jatkaa esimerkiksi Teams foorumin avulla, minne on tehty oma ryhma kyseessa olevia opin-

toja varten.

5. Sprintin katselmointi

Sprintin lopuksi pidetdan epamuodollinen palaveri, jossa arvioidaan saavutettuja tuloksia, ja muo-
kataan tarvittaessa aiemmin tehtya tuotteen kehitysjonoa. Sprintin katselmoinnin aikana oppija-
tiimin jasenet keskustelevat yhdessa miten sprintti eteni ja saavutettiinko vaaditut oppimistavoit-
teet. Katselmoinnin aikana kaydaan lapi mita oppijatiimi on saanut tehtya, mitka asiat jaivat kes-
ken, ja jaiko osa sprintille asetetuista tavoitteista kokonaan saavuttamatta. (Schwaber & Suther-

land 2020, 13.)
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6. Sprintin demo

Sprintin katselmoinnin paatteeksi jarjestetdan oppijatiimin kesken sprint demo, eli tilaisuus missa
esitelldan oppimistuloksia ja koostetaan niistda samalla oppimisaihiota my6hempaa kayttoa var-
ten. Kaytannossa demo tarkoittaa erilaisten tyovaiheiden ja konfiguraatioiden esittelya ja testaa-
mista yhdessa oppijatiimin kanssa. Tavoitteena on, ettd demon esittelyyn osallistuvat kaikki op-
pijatiimin jasenet ja jokainen tuottaa oppimistaan asioista sisdltéa muiden kayttoon. Viimeistaan
demon yhteydessa on hyva koostaa opetusmateriaalia kaytossa olevalle oppimisalustalle, eli esi-

merkiksi opintojaksoa varten tehdylle Teams foorumille.

7. Retrospektiivi

Sprintin lopuksi jarjestetdan paatospalaveri eli retrospektiivi (Sprint Retrospective), joka on kay-
tdnndssa noin tunnin mittainen kokous. Retrospektiivin aikana Scrumin vetdja (Scrum master)
keskustelee tiimin kanssa miten edellinen sprintti onnistui. Saavutettiinko tavoitteet, miten kat-
selmointi onnistui, mikd meni hyvin ja missa voidaan parantaa. Parannusehdotuksista valitaan
asioita kokeiltavaksi seuraavan sprintin yhteydessa. Retrospektiivin ei tarkastella tyon tuloksia,
vaan keskitytdaan tyoskentelymenetelmiin ja niiden kehittamiseen. Tyoskentelymenetelmien ke-
hittamisen lisaksi retrospektiivin tarkoitus on kehittda tyotapoja sujuvammaksi, jolloin yhteisym-

marrys tyon ja oppimisen tavoista lisddntyy. (Schwaber & Sutherland 2020, 14.)
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6.4 Teknologiapyramidi

Tata kehittamissuunnitelmaa ei voida toteuttaa ilman, etta sita tarkastellaan myds teknologian
kautta. Tahan sopivaa teknologiajohtamisen tyokaluja maariteltdessa paadyttiin teknologiapyra-
midiin. Teknologiapyramidin avulla maaritetadan osaamisalueet mista voidaan luopua, yleiset tek-
nologiat jotka kaikkien pitdaa hallita, avainteknologiat joiden osaamisen kehittamiseen pitaa eri-
tyisesti panostaa ja karkiteknologiat jotka edustavat organisaation nykyista ydinosaamista (kuva
41). Teknologiapyramidi muistuttaa myds siitd, ettd organisaation on mahdollista kehittda osaa-
mistaan myos aivan kansainvaliselle huipulle saakka. Kehittdmissuunnitelman tekijan arvion mu-
kaan tallaista huippuosaamista ei organisaatiossa viela ole, ja sellaisen osaamisen luominen vaa-

tisi huomattavasti lisaa resursseja ja ylemman johdon tahtotilaa.

Teknologiapyramidi otetaan yhdeksi tyokaluksi asiantuntijuuden kehittdamisen prosessia. Tekno-
logiapyramidia pyritddn paivittamaan yrityksen strategian muuttuessa tai paivittyessa. Teknolo-
giapyramidiin tuodaan uusia strategiassa maariteltyja osaamisalueita, jotka ovat tiimin kilpailuky-
vyn kannalta kriittisia avainteknologioita. Vuosien saatossa, strategian muuttuessa teknologioi-
den paikka pyramidissa muuttuu tarpeen mukaan. Tietyt osaamisalueet vakiinnuttavat paikan or-
ganisaation pitkdaikaisena karkiteknologiana. Osaamisesta voidaan myds luopua sen muuttuessa

tarpeettomaksi organisaation kannalta.

Teknologiapyramidin avulla voidaan keskittya tarkemmin yksittdisiin osaamisalueisiin. Taman ke-
hittdmissuunnitelman aikana yhdeksi avainteknologiaksi nousi Network Infrastructure liiketoi-
mintaryhman strategiassa maaritelty Nokian uusi reitittimien kayttojarjestelma SR Linux. Kaytan-
nossa SR Linuxin osaaminen organisaatiossa on talla hetkella hyvin alhaisella tasolla ja sen osaa-
misen kehittdmiseen on ehditty perehtya hyvin vahan. Jo nyt on nahtavilla, ettd tdman avaintek-
nologian osaamien on aivan valttamatonta noin puolelle organisaation tydntekijoista. SR Linux on
siis valittu teknologiastrategian kautta uudeksi avainteknologiaksi, jonka osaamista pitaa kehittaa
|ahitulevaisuudessa. Kaytannossa SR Linux maaritellaan kehittamiskohteeksi tyontekijéiden hen-
kilokohtaisessa kehittamissuunnitelmassa. Kehittamissuunnitelma maarittad mm. mita koulutuk-
sia tyontekijan pitda suorittaa. Osaamista voidaan kehittdd esimerkiksi suoritettujen kurssien,
kdytdannossa suoritettujen tyotehtdvien avulla ja organisaation itse toteuttamien koulutusten
avulla. Jo nyt voidaan arvioida, ettd muutaman vuoden paasta SR Linux vakiinnuttaa paikkansa
organisaation karkiteknologiana, ja jokin uusi osaaminen ottaa avainteknologian paikan teknolo-

giapyramidissa.
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Onko meidan tiimilla?

IP, reitittimet, tietoturva, serverit, Linux, Windows, Edge Cloud.

Nokia SR Linux, vRAN, ORAN, virtualization, containers

Tydhon liittyvat yleiset teknologiat, kaikkien on hallittava ndma taidot.
Nind ja Linux p , IP p , Yleiset llukset kuten Excel, Visio, Word.

Mistd voidaan luopua. PCM, Fyysiset keskukset esim. BSC, RNC, PC:t laboratoriossa.

Kuva 41 Teknologiapyramidiin tuodaan strategiassa maariteltyja osaamisalueita. (Mukaillen Kur-

kela & Malinen 2003, 5)

6.5 Osaamismatriisi

Asiantuntijuuden osaamisen prosessin yhdeksi vaiheeksi ja tyokaluksi valittiin osaamismatriisi,
joka soveltuu osaamisen arviointiin ja kehittamistarpeiden maarittelyyn. Osaamismatriisi on so-
piva tyokalu, kun vertaillaan eri henkildiden tai tiimien osaamistasoja. Kehittdmissuunnitelman
yhteydessa tehtiin osaamismatriisin pohja (Liite 2) (mukaillen Lonngvist & Mettdnen 2003, 66.),
jonka avulla organisaation osaamista voidaan seurata. Kehittamiskohteena oleva organisaatio ja-
kaantuu kahteen eri tiimiin, joiden toimenkuva on erilainen. Tdman takia molemmille tiimeille
tehdddn oma osaamismatriisi, jonka osaamisalueet on maaritelty tiimin osaamistarpeita vastaa-
vaksi. Tarvittaessa osaamisalueita voidaan siirtda toisen tiimin vastuulle, jos sille ndhdaan tar-
vetta. Koska osaamisen pitda olla laaja-alaista, pitda tiimien valiset osaamisalueet maaritella eri-
laisiksi, mutta toisiaan tukeviksi. Osaamismatriisiin voidaan lisdta tai poistaa osaamisalueita ja

tdma kannattaa linkittda yhteen teknologiapyramidin muutosten kanssa.
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6.6 Itsensad johtaminen

Itsensa johtaminen on yksi tarkeimmista tyoelamataidoista. Asiantuntijatehtavissa tyoskentele-
villa on kohtuullisen suuri vapaus pdattaa miten ja milloin tyétehtavat tehdaan. Etatyo on vakiin-
tunut normaaliksi tavaksi tehda toéita ilman tarkkaan maariteltya aikaa ja paikkaa. Lisaantynyt va-
paus on myos johtanut siihen, ettd tyontekijan pitaa itsenaisesti arvioida mika tyé on organisaa-
tion kannalta silla hetkellad tarkeaa, ja voidaanko jotkin asiat jattda jopa kokonaan tekematta. Li-
sdantynyt vapaus on myos lisdnnyt tyontekijan vastuuta huolehtia itsestdan niin, ettd tyokyky,
motivaatio ja tydmoraali ovat riittavalla tasolla tyotehtavistad suoriutumiseen. Kun taman kehitta-
missuunnitelman keskeisena tavoitteena on asiantuntijuuden kehittdminen, ei itsensa johtamista
voida jattaa pois keinovalikoimista. Itsensa johtamisen voidaan ajatella olevan keskeinen osa-alue
osaamisen jadvuorimallista (Haténen 2011, 11.). Kun tyontekija osaa johtaa itseddn oikein, nou-
see jaavuoren huippu korkeammalle ja tuo nakyviin tydntekijan tiedot, taidot ja toiminnan par-
haalla mahdollisella tavalla koko organisaation kdytt6on. Tastd johtuen itsensa johtaminen otet-
tiin myos osaksi kehittdmissuunnitelmaa, jolloin hyvalla tasolla oleva itsensad johtaminen tuo

vauhtia ja kierroksia asiantuntijuuden kehittamisen prosessin pyoraan.

Kehittamissuunnitelmaa tehdessa Nokian organisaation vahvuudet ovat tulleet hyvin esille. Iso
kansainvalinen organisaatio ei jatd mitaan sattuman varaan ja lahes mahdottomilta tuntuviin asi-
antuntijatehtdviin ndyttaa 16ytyvdn oma organisaatio. Kehittdmiskohteena olevalle organisaa-
tiolle jarjestettiin henkilostdosaston toimesta Insight Discovery valmennus, jonka avulla maaritel-
tiin jokaisen organisaation jasenta kuvaava profiili. Profiili auttaa ymmartamaan minkalainen on
oma luontainen toimintatyyli, ja miten se vaikuttaa kanssaihmisiin. Valmennuksen aikana kavi
ilmi, ettd Nokialla on koulutettu satoja valmentajia, jotka jarjestavat Insight Discovery valmen-
nuksia Nokian henkilokunnalle. Tallaisella luvulla pyritdan korostamaan sita, etta Nokian organi-
saation osaaminen on hyvin laaja-alaista ja kattavaa. My0s itsensa johtamiseen ja muihin vastaa-
viin asioihin on olemassa runsaasti asiantuntijoita ja heidan palvelunsa ovat kaytettavissa, jos or-
ganisaatio tai yksittdainen henkild niin haluaa. Voidaankin sanoa, ettd Nokian organisaatiot ovat
hyvin tarkkarajaisia ja niiden tekeminen keskittyy tarkasti maariteltyihin tehtaviin. Taman takia
tuotekehitysorganisaatiot keskittyvat vain teknisiin asioihin ja esimerkiksi itsensa johtamisen kal-

taisia asioita ei organisaatiossa haluta tai pystyta kasittelemaan tarpeeksi kattavasti.
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Organisaation johdon havaitessa tydssa suoriutumiseen liittyvia ongelmia, on asia helppo ulkois-
taa esimerkiksi tyoterveyshuollon vastuulle. Todellisuudessa tilanne on usein vield huonompi, jol-
loin esimies voi kuulla henkilon tydssa suoriutumiseen liittyvista ongelmista vasta tyoterveyshuol-
lon lahestyessa esimiesta. Asiantuntijatehtdvissa korostuu myods itsendinen tydskentely, jolloin

itsensa johtamisen taitojen varmistaminen on hyvin tarkeaa.

Taman kehittamissuunnitelman yhtena kehittamisehdotuksena on, etta itsensa johtamiseen liit-
tyvia kysymyksia nostetaan saanndllisesti esiin esihenkildiden jarjestamien kehityskeskusteluiden
yhteydessd. Myo6s tyontekijoita pitdd kannustaa tuomaan esiin asioita jotka heikentavat itsensa
johtamisen tasoa. Varhaisella puuttumisella saadaan osaaminen pidettya nakyvissa ja organisaa-
tion ja yksilon pyorat pyorimassa. Asiantuntijuuden kehittamissuunnitelman yhteydessa tehtiin
myo0s itsensa johtamiseen liittyva luentomateriaali ja organisaatiolle jarjestettiin koulutus, jonka
tavoitteena oli kertoa mita itsensa johtamisella tarkoitetaan ja herattda keskustelua itsensa joh-

tamisen tarkeydesta erityisesti asiantuntijatehtavissa.
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7  Asiantuntijuuden kehittamisprosessi

Asiantuntijuuden kehittdmisprosessin osa-alueista muodostuu jatkuva prosessi organisaation asi-
antuntijuuden kehittamista varten (kuva 42). Prosessi ldahtee liikkeelle perehtymallad Nokian ja sen
liilketoimintaryhmien uusiin strategioihin. Strategiseen informaatioon liittyvat myos liiketoiminta-
ryhmien tiekartat (Roadmap), joiden sisaltodn tutustumalla on mahdollista maaritella tulevaisuu-
den kannalta tarkeita osaamisalueita. Kun uudet osaamisalueet on strategian kautta maaritelty,

voidaan osaamisalueet vieda prosessin seuraavaan vaiheeseen eli teknologiapyramidiin.

Teknologiapyramidin avulla uudet osaamisalueet maaritelldan avainteknologioiksi, joiden osaa-
minen on tulevaisuudessa tarkeaa. Teknologiapyramidia pdivitettdessa osaamisalueita voidaan
siirtdd kuvitteelliseen kierratyskeskukseen. Kierratyskeskuksen tehtdavdana on miettid mita teh-
daan osaamisalueille joille organisaatiolla ei ole enda kayttoa tai resursseja. Kierratyskeskukseen
siirretyistd osaamisalueista voidaan luopua kokonaan, jos niille ei ole tarvetta missdan Nokian
organisaatiossa. Kdytdnnossa organisaatio ja sen tehtavat muuttuvat jatkuvasti. Usein organisaa-
tion tyotehtavia muutetaan ja osa tehtavista siirtyy toisen organisaation vastuulle. Tall6in osaa-
misalueesta ei luovuta, vaan se siirretdan teknologiapyramidista kierratyskeskuksen kautta toisen
organisaation tehtavaksi. Teknologiapyramidia paivitettdessa kannattaa uudet osaamisalueet

maaritella valmiiksi osaamismatriisiin osaamisalueina joiden kehittaminen on tarkeaa.

Kehittamissuunnitelmat tehddan yhdessa esimiehen kanssa, jolloin maaritellaan tyontekijdiden
toimenkuvaan parhaiten sopivat uudet osaamisalueet. Kun tydntekijéiden uudet osaamisalueet
on madritelty, voidaan siirtya prosessin seuraavaan vaiheeseen, eli uusien osaamisalueiden opis-

keluun.

Uuden oppiminen ja opiskelu toteutetaan oppiScrum prosessia hyddyntden. Organisaation osaa-
misen kehittymisen kannalta on jarkevdaa muodostaa pienia oppijatiimeja, jotka keskittyvat yh-
dessa uuden osaamisalueen opiskeluun. Ideaali tilanne olisi se, ettei mikdaan osaamisalue ole ai-
noastaan yhden henkilén vastuulla. Organisaation vastuulla olevien osaamisalueiden maara on
my0s suuri, joten yleensa ei ole jarkevaa kouluttaa koko organisaatiota yhden osaamisalueen asi-

antuntijoiksi.
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Uusien osaamisalueiden koulutusten jalkeen paivitetddan osaamismatriisi ajan tasalle. Vaatimus-
tasoja maariteltdaessa on hyva antaa vastuuta tyontekijalle itselleen. Jos tyontekija tai koko tiimi
kokee, ettei osaaminen ole vaaditulla tasolla, kannattaa harkita uutta oppiScrum Sprinttia, jossa

osaamisaluetta kerrataan vaaditun osaamistason saavuttamiseksi.

Asiantuntijuuden kehittamisen prosessin tukena ja perustana on laadukas itsensa johtaminen.
Esihenkilon kannattaa seurata myos osaamismatriisia. Ainakin siind vaiheessa jos osaamismatrii-
sin perusteella osalla tyontekijoista ei ole tarvittavaa osaamista ja osaaminen ei ole kehittynyt,
kannattaa selvittda onko taustalla huonoa itsensd johtamista ja miettida yhdessa tyontekijan

kanssa mahdollisia syita siihen.

START

Uudet
strategiat

Osaamis- Strategia
matriisi haltuun

Uuden Uudet
oppiminen osaamisalueet

Teknologia-
pyramidi

||

Osaamisalueiden

Kehittamis- kierrdtyskeskus
suunnitelmat

Kuva 42 Asiantuntijuuden kehittamisen prosessi

Asiantuntijuuden kehittamisen prosessin kaikkia osa-alueita voi kdyttdad myos tarvittaessa erik-
seen. Osaamismatriisia voi kayttaa ilman teknologiapyramidi tai pdinvastoin. OppiScrum mene-
telmaa voidaan kayttaa vapaasti minka tahansa aihealueen opiskeluun ja yrityksen strategian ym-
martaminen on tarkeda jo yksistddn. Asiantuntijuuden kehittdmisen prosessin osa-alueita voi
my0s tarvittaessa vaihtaa. Oppiscrum menetelman tilalla voidaan kayttaa esimerkiksi valmiita

koulutuksia, jos se on tarkoituksenmukaista.
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8 Yhteenveto

Kehittamistehtavan tavoitteena oli selvittda minkalaisia keinoja on olemassa organisaation asian-
tuntijuuden ja osaamisen kehittamiseksi, ja mita keinoja Nokia Oyj Oulu R&D Lab IT organisaatio
on valmis kayttamaan asiantuntijuuden ja osaamisen kehittamiseen. Sopivia keinoja hyvaksi kayt-
tden tavoitteena oli tehda tyoyhteison asiantuntijuuden ja osaamisen kehittamissuunnitelma toi-
menpiteineen. Kehittamistehtavan tutkimusmenetelmaksi valittiin maarallinen eli kvantitatiivi-
nen kyselytutkimus. Kyselytutkimus toteutettiin Google Forms kyselynhallintaohjelmiston avulla.
Kyselytutkimuksen aihepiiriksi valittiin osaamisen kehittdmiseen ja tyoyhteison ilmapiiriin liittyvia

kysymyksia.

Tutkimustulosten perusteella vastaajat kokevat oman osaamisen kehittdmisen tarkeaksi ja he
ovat motivoituneita kehittdmaan omaa osaamistaan. Vastaajat kokevat osaamisen tason kohtuul-
lisen hyvaksi nykyisista tyotehtavista suoriutumiseen. Ty6toverin jarjestamaa koulutusta haluttai-
siin enemman ja ristiinkoulutusta pidetdan tarkeand, mutta vain harvalla on halukkuutta toimia
kouluttajan roolissa. Tiimin tyotehtdvat koetaan niin laaja-alaisiksi, ettd erikoistuminen on tar-
keda. Noin puolet vastaajista kokee, ettei heidan osaamistaan hyddynneta parhaalla mahdolli-
sella tavalla, koska tydaika menee yksinkertaisia rutiineja tehtdessa. Vastaaja myds kokevat ettei
tyoyhteiso palkitse osaamisen kehittamisesta. Kaikki vastaajat kokevat olevansa oikealla alalla ja
tyoilmapiiri koetaan turvalliseksi, jossa on luontevaa johtaa itsedan oikein. Etdatyd on parantanut
tiedon jakamista organisaation jasenten kesken, joka on tarkea asia yhdessa oppimista ajatellen

etatyon vakiinnuttaessa paikkansa organisaatioissa.

Kehittamistehtdvan tuloksena syntyi prosessin omainen tyokalu asiantuntijuuden kehittamiseen
tuotekehitysorganisaatiossa. Prosessi ldhtee liikkeelle perehtymalla Nokian ja sen liiketoiminta-
ryhmien uusiin strategioihin. Prosessin vaiheita voi my0s tarvittaessa kayttaa erikseen. Prosessin
avulla pyritdan vastaamaan myos kyselytutkimuksessa ilmenneisiin asioihin. Koulutus ja oppimi-
nen jarjestetdan tasa-arvoisissa tiimeissa siten, etta itsendinen etdaopiskelu on myés mahdollista.
Osaamisen edistymista seurataan saanndllisesti ja mahdollisiin ongelmiin puututaan varhaisessa
vaiheessa. Asiantuntijuuden kehittamisen kantavaksi teemaksi valittiin itsensa johtaminen, jonka

aihepiireja on hyva nostaa esille sdanndllisesti.
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Kun kehittdmistehtdvan tuloksena syntynytta asiantuntijuuden kehittdmisen prosessia (kuva 42)
verrataan tutkimuksessa kaytettyihin teorioihin ja kyselytutkimuksessa saatuihin tuloksiin, huo-
mataan prosessin vaiheiden vastaavan teoriaa ja kyselytutkimuksen vastauksia kohtuullisen hy-
vin. Osaamisen kehittdminen koetaan tarkeéksi (kuva 13), joka antaa oikeutuksen asiantuntijuu-
den kehittdmisen prosessin kayttéonottoon. Teorian mukaan osaamistarpeiden maarittely on jar-
kevaa tehda yrityksen strategian kautta (Sydanmaanlakka 2012, 132.), josta prosessi lahtee liik-
keelle. Teknologiapyramidissa maaritellyt osaamisalueet vaikuttavat osaamismatriisin (Lonnqvist
& Mettdanen 2003, 66.) sisaltoon, jossa osaamisen tasot madritelldan teoriassa kuvatulla tavalla
(Hatonen 2011, 29.). Opetusmenetelmaa valittaessa on keskitytty siihen tilanteeseen, ettei kyse-
lytutkimuksen mukaan kouluttajan rooli kiinnosta (kuva 17), mutta ty6toverilta saatu koulutus
koetaan tarpeelliseksi (kuva 18). Tastd johtuen opetusmenetelmaksi valittiin oppiScrum, jonka
avulla oppijat tyoskentelevat yhdessa kayttaen hyviaksi kaikkien ryhman jasenten osaamista. (Bur-

man 2019, 58-59.)

Tutkimusta aloitettaessa asiantuntijuuden kehittdmisen painopisteen ajateltiin olevan organisaa-
tion ndkymattoman osaamisen kehittamisessa. Nakymaton osaaminen on syvalld ihmisessa ja sita
on vaikea havainnollistaa. Nakymatonta osaamista ovat esimerkiksi asenteet, motiivit ja yksilolli-
set ominaisuudet. Lopulta tassa tutkimuksessa ndakymattdman osaamisen tutkiminen jai sivu-
osaan ja keskityttiin tutkimaan ja kehittamaan osaamisen kaikille nakyvia osa-alueita, kuten tie-
toja, taitoja ja toimintaa. Pohjimmiltaan tdssa tutkimuksessa keskityttiin ainoastaan yhteen osaa-
misen osa-alueeseen ja osaamisen kasitteesta jai useita aihepiireja kasittelematta. Tasta tutki-
muksesta voidaan tehda jatko-osa, joka keskittyy nakymattémaan osaamisen ja sen kehittami-
seen. Taman tyylinen tutkimus voitaisiin toteuttaa myos jonkin toisen tieteenalan, kuten sosiaali-

ja terveysalan opinnaytetyon muodossa.

Prosessina tyo lahti liikkeelle tutustumalla erilaisiin ldhteisiin. Lahteiden avulla tyélle pyrittiin
suunnittelemaan runko, jonka ymparille kehittdmissuunnitelma voidaan tehda. Tyon ideat ja tar-
kemmat yksityiskohdat saivat sisaltoa paaasiassa opintoihin liittyvien opintojaksojen kautta. Stra-
tegisen johtamisen oppien avulla voitiin todeta, ettd osaamisen kehittaminen lahtee liikkeelle yri-
tyksen strategiasta ja teknologiapyramidiin on hyva tuoda strategiassa maariteltyja osaamisalu-
eita. Innovaatio-osaamisen ja teknologiaprojektien johtamisen opintojakson saattelemana paa-
dyttiin oppiScrum prosessiin, joka soveltuu hyvin tuotekehitysorganisaation opetusmenetel-
maksi. Itsensa johtamisen opintojakso vakuutti kehittdmissuunnitelman tekijan siita, etta aihe pi-

tda ottaa mukaan tukemaan organisaation oppimista. Opinnot siis mahdollistivat taman kaltaisen
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asiantuntijuuden kehittamissuunnitelman tekemisen. Tyon tuloksia tullaan jatkossa hyodynta-
maan organisaation asiantuntijuuden kehittamiseen. Kehittamissuunnitelman tekijallda on myos
toimintavapaus kehittaa ja kayttaa tyossa esiteltya asiantuntijuuden kehittamisen prosessia or-

ganisaation asiantuntijuuden kehittamiseen.
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Liite 1. Kyselytutkimuksen kysymykset.

1

8.

9.

10.

. Vastaajan ika?

. Alan tyokokemus?

. Oman osaamisen kehittaminen on tarkeaa?

. Olen motivoitunut kehittdmaan osaamistani?

. Nykyinen osaamistasoni on riittava tyotehtavista suoriutumiseen?

. Olen kiinnostunut vaihtamaan tyétehtdviani osaamisen laajentamiseksi?

. Etatyo on heikentanyt tiedon jakamista organisaation jasenten valilla?

Koen olevani oikealla alalla?
Haluaisin toimia kouluttajana?

Osaamiseni kehittyy parhaiten? (valitse yksi)

- Koulutusten ja kurssien avulla

- Oman tekemisen ja kokemusten avulla

- Vuorovaikutuksessa kollegojen kanssa

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

Tyoyhteisoni on tulevaisuudessa parempi?

Minulla on kasitys taidoista mita tulevaisuudessa tarvitaan?
Tyoyhteisossa vallitsee pelon ilmapiiri?

Raportoin tekemistani virheista eteenpain?

Koen ylikuormittuvani, koska muut eivat osaa tyotehtaviani?
Osaamisen eli kompetenssin puute vahentda tydmotivaatiota?
Haluaisin saada enemman kolutusta tyotovereiltani?

Tyotehtavat ovat usein liian haastavia?

Nokian ilmapiiri kannustaa uuden oppimiseen?

Tyokuorma jakaantuu epatasaisesti tiimin jasenten kesken?

En padse nayttamaan parasta osaamistani nykyisissa tyotehtavissa?
Nokian johdolla on hyva kasitys siitd, miten henkilostoa pitaisi kehittaa?

Nokian tarjoama koulutus auttaa ty6tehtavissa suoriutumisessa?



24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

45,

46.

47.

48.

49.

50.
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Tyotehtavien hajauttaminen globaalisti on parantanut laatua?

Organisaatio palkitsee jos epdonnistun?

Teen usein huonoa laatua, jotta tyétehtavat saadaan suoritettua maaraajassa?
Tuotekehitys tarkoittaa, ettad laadusta voi hieman tinkia?

Uusien taitojen oppiminen tarkoittaa kdaytannossa vain lisdantyvaa tyokuormaa?
Tiimin tyotehtdvat ovat niin laaja-alaisia, ettei yksi henkilé voi omaksua niita kaikkia?
Osaamiseni menee usein hukkaan, kun joudun keskittymaan liian yksinkertaisiin tyétehtaviin?
Tyotehtavia kannattaa kierrattda tiimin jasenten kesken?

Yritys palkitsee minut, kun kehitan osaamistani?

Tiimin osaamisessa on aukkoja, jonka takia emme suoriudu tehtavista riittavan hyvin?
Pyri keksimaan yksi osaamisalue mitd meidan pitaa kehittaa tulevaisuudessa?
Parityoskentely ja ristiinkoulutus on tarkeda?

Isot jarjestelmdamuutokset kohdentuvat liikaa yksittaisille henkilGille?

Tiimin tekemat tekniset ratkaisut ovat luotettavia ja laadukkaita?

Osaamisen jakamisesta muiden kayttoon palkitaan?

Vilttelen uusia ty6tehtévia, koska pelkdan epdonnistuvani niissa?

Nokian uusi johto on parantanut ty6ilmapiiria?

Ymmarrdan miten meidan tuotekehitysorganisaatio toimii?

Olen hyva johtamaan itseani?

Olen taitava asiantuntija?

Tiimimme keskittyy oikeiden ongelmien ratkaisuun?

Tiedostan mitka asiat motivoivat minua?

Mikaan ei valmistu koskaan?

Tieddan minkalainen osaaminen on kriittisen tarkeda?

Tiimin osaamistarpeet on maaritelty hyvin?

Tiimin osaamisen taso on talla hetkelld alhainen?

Meilla on realistiset mahdollisuudet nostaa tiimin osaamisen tasoa?
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51. Yrityksen strategia vaikuttaa tyotehtaviini?

52. Olen tutustunut Nokian strategiaan?
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