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The purpose of this thesis was to study demands of competence among Team Leaders,
in client organization and how individual learning can be supported. Target of thesis was
to find key suggestions to the management of client organization, what to include into
their development program for Team Leaders. Nine persons from different production
lines were chosen to be interviewed in the study.

Study was conducted by an interview with open questions. Purpose was to collect unique
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1 Johdanto

Opinnaytetydssa kasitellaan yrityksen strategian kannalta tarkeda osaamisen kehittdmista
ja yksilon oppimista tukevaa tydymparistéa. Tyon tarkoituksena on selvittaa, minkalaisilla
tavoilla yksilon oppimista ja osaamisen kehittymista voidaan tukea. Liséksi tavoitteena on
antaa kohdeyritykselle tietoa ja tyokaluja strategian kannalta olennaisen osaamisen lisda-
miseksi kohderyhman roolissa tydskenteleville. Opinnaytety6ta on tarkoitus kayttdd myos
oppimisprosessina tyon tekijalle itselleen. Kohdeorganisaatio on suuren logistiikka-alan yri-
tyksen tuotannon yksikkd, ja kohderyhman henkilét tiimien vastaavina yksikossa toimivat
henkilét. Tiimien vastaavien tehtaviin kuuluu tydtehtavien organisointi seka vastuu tuotan-
non prosessien sujuvuudesta. Heilla ei ole suoria alaisia ja he toimivat esihenkildiden apuna
tyonjohdossa omassa yksikdssaan. Toimintaympariston ja asiakastarpeiden muutokset
edellyttdvat kohdeyritykselta jatkuvaa mukautumista ja toisaalta strategian paivittamista lii-
ketoimintansa varmistamiseksi. Strategia edellyttda tuotteiden ja palveluiden kehittamista.
Toimintaymparistén vaikutukset strategiaan tarkoittavat kohdeorganisaatiossa prosessien
uudistamista. Taman opinnaytetyon kohderyhman henkil6t toimivat roolissaan muutosten
toteuttajina kayttdonotossa seka vakiinnuttamisessa. Roolissaan he myo6s valmistelevat

henkilostoda muutokseen seka tukevat heitd muutoksessa.

Opinnaytetyo toteutetaan kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla, jossa tietoa kerataan koh-
deryhmalta haastatteluilla. Kohderyhmaélta saatujen vastausten avulla kohdeyritykselle teh-
daan ehdotukset osaamisen kehittamisen ohjelmaa varten. Haastattelujen lisdksi suunnit-
telussa hyddynnetaan yksikdon johdon arviota osaamistarpeista. Haastattelututkimus vali-
koitui menetelmaksi, koska tydssa on tarkoitus selvittdad yksilollisia tarpeita ja kokemuksia
osaamisesta ja oppimisesta. Menetelmé antaa mahdollisuuden edistaa hanketta tarkoituk-
senmukaisesti ja joustavasti. Teoriaosuudessa kasitellaan tyon kannalta keskeisia teemoja,
kuten strategiaa ja johtamista, osaamisen kehittdmista ja oppimista. Liséksi tydssa esitel-
l&an kohdeyrityksen toimintaa opinndytetyon kannalta tarvittavilta osin. Opinnaytetydssa et-
sitaan vastauksia kysymyksiin: mitk& ovat tarkeimmat osaamistarpeet kohderyhméassa ja

milla keinoilla yksiléiden oppimista voidaan tydpaikalla tukea.

Opinnaytetyoraportti on jaettu kahteen osioon, jossa ensimmainen kasittelee aihealueen
teoriaa. Toinen osio keskittyy tyon tutkimukselliseen osuuteen. Tasséd osiossa kasitellaéan
kohdeorganisaatio sekd kuvataan tyon tutkimuksellinen osuus haastatteluineen. Jokaisesta
haastattelusta on muodostettu kirjallinen tiivistelma keskeisista keskusteluissa esille nous-
seista aiheista. Haastatteluissa kaytetd&an avoimia kysymyksia. Vastauksista ei tehda tilas-
tollista analyysia, mutta tarkeimmat havainnot kasitelladn haastattelujen yhteenvedossa ja

naiden pohjalta tehddén ehdotukset kohdeyritykselle kehittamistoimenpiteitd varten.



Avoimet kysymykset valittiin, jotta haastateltavilta saadaan vastaukset aihealueisiin heidan
itsensa sanoittamina. Lisaksi avointen kysymysten kautta odotetaan yksil6llisten nakemys-

ten nousevan parhaiten esiin.

Omat odotukset opinnaytetydssa liittyvat kahteen aiheeseen. Ensimmaisené aihealueena
ovat haastatteluissa esille tulevat kohderyhman henkildiden ajatukset ja ndkdkulmat roolis-
taan ja tyostaan. On havaittavissa, etta yrityksessa on panostettu esihenkiliden koulutta-
miseen, mutta tiimien vastuuhenkildiden kohdalla ei todennakdisesti ole riittavassa maarin
ollut mahdollisuutta osallistua koulutuksiin tai sellaisia ei ole ollut kohderyhmadlle tarjolla.
Oletuksena onkin, etté suurin osa tiedosta ja osaamisesta on tyéssa hankittua. Tahan ole-
tukseen loytynee vastaus haastatteluista. Organisaation menestyksen kannalta olisi kuiten-
kin tarkeaa tunnistaa myos sellaisia osaamisen alueita, joita ei voi nykyisessa tydssa oppia
silla osaamisen tarve syntyy tulevaisuudessa. TAman ennakointi voi antaa kriittistd paa-
omaa yritykselle henkildston osaamisen muodossa. Toinen odotuksista koskee omaa oppi-
mista prosessin aikana. Kysymysten asettelu ja haastattelujen toteutus oletettavasti vaikut-

tavat siihen, minkéalaisia aiheita prosessissa nousee kasittelyyn.



2 Osaamisen kehittaminen

Useissa yritysten kilpailukykya kasittelevissa teksteissa ja puheenvuoroissa osaamisella
esitetaan olevan keskeinen merkitys yritysten menestykselle toimintaymparistdjen muuttu-
essa. Osaamista kuvataan myos yritysten aineettomaksi padomaksi (esim. Viitala 2005,
97). Erilaisten maarittelyjen pohjalta aineetonta padomaa kuvaavat tekijat ovat Viitalan mu-
kaan yrityksen prosessit ja asiakassuhteet sek& henkiloston osaaminen. Koska osaamisen
voidaan havaita linkittyvan moniulotteisesti tydelaméan ja organisaatioiden toimintaan, on
tatd syytd tarkastella useista ndkokulmista. Lisaksi tapahtumat ympéaristossa vaikuttavat
seka yksildiden etta organisaatioiden toimintaan. Tapahtumien ennakoimattomuus asettaa
ihmiset ja organisaatiot uudenlaisiin tilanteisiin, joissa haastetaan suhtautumaan asioihin

uudella tavalla ja mahdollisesti muuttamaan totuttuja ja opittuja toimintatapoja.

Tassa luvussa tarkastellaan lahdeaineiston pohjalta muuttuvan tyéelaméan vaatimuksia
osaamiselle ja luodaan katsaus, minkalaisia yhteyksia strategian ja osaamisen valilla esite-
taan loytyvan. Lisaksi osaamisen merkitysta kasitellaan kolmen nakdékulman kautta: orga-
nisaation, tiimin ja yksilon nakdkulmasta. Luvun viimeisessa alaluvussa on aiheena osaa-
misen johtaminen, jota voidaan ajatella organisaatioiden "tydkaluna”, jolla osaamista saa-

daan kayttéon ja hyddynnettya toiminnassa.
2.1 Osaaminen ja muuttuva tyoelama

Tybelamassé, kuten muilla elaménalueilla tapahtuvat muutokset haastavat ihmisten opittuja
toimintamalleja, asenteita ja suhtautumista ymparistén aiheuttamiin vaatimuksiin. Asiantun-
tijoiden puheenvuoroissa megatrendit ndhdaan yleisesti tydelamaan vaikuttavina muutos-
voimina. Sitran (2021) julkaisemassa artikkelissa asiantuntijat haastavat pohtimaan tulevai-
suuden tydeldmaa megatrendien valossa. Kirjoittajat, Sitran asiantuntijat Mikko Dufva,
Anna Solovjew-Wartiovaara seké johtaja Katri Vataja, tarkastelevat tyon tulevaisuutta vii-
den megatrendin kautta. Nama megatrendit ovat “ekologisella jalleenrakennuksella on Kiire,
verkostomainen valta voimistuu, talous etsii suuntaansa, teknologia sulautuu kaikkeen seka
vaesto ikaantyy ja monimuotoistuu”. Kirjoittajat esittavat myos, etta tydelama itsessaan tulisi

mieltda olennaisena muutosvoimana kestavdmman tulevaisuuden rakentajana.

Megatrendien voidaan ajatella tuntuvan etaisilta, kun tarkastellaan tyon ja osaamisen vaa-
timuksia yksittdisen ihmisen tai edes organisaatiossa tydskentelevan tiimin kohdalla. Vai-
kutukset on kuitenkin mahdollista tunnistaa, kun esimerkiksi tarkastellaan ekologisen kriisin
vaikutuksia tydssa tapahtuviin muutoksiin. Kestévien energiamuotojen kehitys vaatii uuden-
laisten teknologioiden kehittdmista ndiden tuottamiseen, mik& puolestaan luo uudenlaisia

tyotehtavia ja uudenlaisia osaamisen tarpeita. Yritykset joutuvat pohtimaan valintojaan



palveluidensa tuottamiseen kestavammilla vaihtoehdoilla. Teknologian kehitys koskettaa
todennéakdisesti jokaista ihmista tydssa ja muilla elamanalueilla. Talla alueella kehitys
muokkaa jatkuvasti myds asiakastarpeita, ja yritykset kamppailevat keksiakseen naihin par-

haita ratkaisuja erottuakseen kilpailijoista.

Osaamisen vaatimukset tydelaméssa ovat muuttuneet ajan kuluessa. Nykyisin aihetta ka-
sittelevat kirjoitukset, puheenvuorot ja keskustelu nostavat esiin jatkuvasti muuttuvan tyo-
elaman ja sen vaatimukset. Yksilon rooli korostuu aktiivisena toimijana, kun tarkastellaan
osaamisen hankkimista ja uuden oppimista. Organisaatioiden kohdalla puhutaan osaami-
sesta inhimillisend padomana ja avaintekijana, jotta toimintaymparistdissa voidaan menes-
tya. Leenamaija Otala (2018, 17) kasittelee tydelamassa muuttuneita vaatimuksia tutkimuk-
siin viitaten. Otalan mukaan entistd parempaa pohjatietoa ja teoriaosaamista on hyoédyn-
nettava tybelamassa uusien asioiden oppimiseen ja ilmididen ymmartamiseen. Vaatimuk-
sissa hakyvat entistd enemman oppimiseen liittyvat seka alylliset taidot. Yksittaiseen tehta-
vaan liittyvien taitojen liséksi tydntekijalle on hyddyllista laajentaa osaamistaan myots muille,

tehtavaan sidoksissa olevilla alueille. (Otala 2018, 17.)

Kupiaksen ym. (2014, 50) mukaan osaamista voidaan tarkastella organisaation, tiimin tai
yksilén nékdkulmasta. Osaamisessa on kyse tietojen, taitojen ja asenteiden yhdistelmasta.
Ulospain osaaminen nakyy tarkoituksenmukaisena ja taitavana toimintana. (Kupias ym.
2014, 50.) Leenamaija Otala (2018) esittelee ketterdd oppimista tydkaluna, jolla muuttuviin
vaatimuksiin on mahdollista vastata seka yksiléiden, tiimien, ettd organisaatioiden tasolla.
Tassa ajattelumallissa pelkastaan elinikdinen oppiminen ja uudenkouluttautuminen ei riita,
vaan oppimista tapahtuu tydssa, ja sita tulisi kayttaa keinona synnyttaa jatkuvasti ja tehok-
kaasti ty0ssa vaadittavaa seka entistd parempaa osaamista. Myds Kupias ym. (2014, 93)
mainitsevat, ettd organisaatioissa tarvitaan spontaania ja ketterdd kehittamista hyvien

suunnitelmien lisaksi.

Tybelamassa tapahtuvaa osaamisen kehittdmista ja sen tarpeita on kasitelty opinnayte-
toissd. Usein tarkoituksena on ollut tuottaa toimeksiantaja yritykselle tietoa ja tytkaluja ke-
hittdmisty6n tueksi. Janni Savolainen on tutkinut Pro Gradu -tydssaan (2004) osaamisen
johtamista esimiestydssa. Tutkimuksessa haastateltiin keskijohdossa tydskentelevia esi-
miehid. Haastattelujen perusteella oli tulkittavissa, etta varsinainen kasite osaamisen johta-
minen koettiin vieraana, vaikka siihen liittyvat kaytannon tehtavat olivat haastateltaville tut-
tuja. Liséksi organisaatiolta kaivattiin suunnitelmallisuutta ja tukea ajankayttoén osaamisen
kehittamistydhon. Tutkimuksen kirjoittajan mukaan esimiehet tarvitsevat ohjeita strategian

merkityksesta. (Savolainen 2004.)



Tea Lillberg kasitteli Pro Gradu -ty6ssaan (2014) osaamisen johtamista henkilostén nako-
kulmasta kohdeyrityksessa. Kohdeorganisaatiossa haluttiin selvittda, miten osaamisen joh-
taminen ja sen kaytannét nakyvat haastateltujen mielesta heidan tydssaan. Liséksi haas-
tatteluilla toivottiin 16ytyvan koettuja kehitystarpeita. Kohdeorganisaatioon vahvuuksiksi ar-
vioitiin sdanndlliset palaverit ja yhteistyd, jonka avulla organisaation jasenet jakavat toisil-
leen tietoa. Parannettavaa oli haastattelujen perusteella koulutusten jarjestamisessa, hen-
kilostolla oli mahdollisuus esittaa toiveita, mutta koulutuksia oli toteutumatta ja syyksi arvi-
oitiin kiire ja ongelmat organisoinnissa. Yleisesti koettiin, ettd osaaminen oli hankittu tyossa
itsendisesti tai oppimalla toisilta. Henkilostéjohtaminen merkitys korostui myds tutkimuksen
tuloksissa. Lillberg esitti erd&na toimenpidesuosituksena johtamisen kaytantdjen, kuten ke-
hityskeskustelujen ja niiden seurannan tehostamista. My0s resurssien jarjestaminen on
olennaista, jotta osaamisen kehittdmista tukevia kaytantoja voidaan pitaa ylla tydpaikan ar-
jessa. (Lillberg 2014.)

Australialaisessa vuonna 2014 julkaistussa Central Queensland Universityn tutkimuksessa
selvitettiin tyontekijoiden kokemuksia siita, kuinka organisaatiossa tulisi tukea heidan oppi-
mistaan. Haastattelututkimuksen johtopaatoksina tutkijat esittivat kolmea keskeista tapaa,
jolla organisaatiot voivat tukea tydntekijdiden oppimista. Organisaation tulisi jarjestaa val-
mennusohjelmia olennaisista alueista, koulutusten sisallon tulisi vastata organisaation stra-
tegiaa ja esihenkildiden tulisi sitoutua henkiléston osaamisen kehittamiseen. (Lancaster &
Di Milia. 2014.)

Taman tyon tarkoituksena on selvittdd, miten organisaatiossa voidaan tukea kohderyhman
henkildiden osaamisen kehittamista strategian kannalta oikeaan suuntaan. Tydssa keskity-
taan tarkastelemaan osaamista ja oppimista erityisesti yksildiden nakdkulmasta. Kohderyh-
man henkil6t toimivat avainrooleissa paivittaisten tehtavien ja prosessien toteutuksessa ja
naiden varmistamisessa. Heidan osaamistaan voidaankin pitaa kriittisena kohdeorganisaa-
tion operatiivisen toiminnan tavoitteiden kannalta. Organisaation toiminta rakentuu yksil6i-
den ja tiimien suorituksista. Organisaation nakokulmasta yksildiden ja tiimien suorituskyky
ja osaaminen ovat elintdrkeinta strategian ja menestyksen kannalta. Osaamista ja sen ke-
hittdmista on tarkeda tarkastella myds tiimin ja organisaation nakodkulmasta, jotta aiheen

merkitys voidaan ymmartaa riittdvan kokonaisvaltaisesti.
2.2 Strategia ja 0saaminen

Yrityksen tai organisaation on tarkeaa tunnistaa asemansa toimintaymparistossa seka pyr-
kia arvioimaan vahvuuksiaan ja heikkouksiaan suhteessa ymparistoonsa. Mika Kamenskyn
(2015) mukaan yrityksen strategiatyossa olennaista on tunnistaa yrityksen "elamantehtava”

eli mitd varten yritys on olemassa. Strategisten tavoitteiden taustalla on kysymys "Mita



halutaan saavuttaa?”. Tavoitteiden ohjausvoimaa kaytetaan puolestaan suuntaamaan toi-
minta oikein. Kamensky (2015, 24) kiteyttaa, etta strategian tarkoitus on ilmaista yrityksen
tai organisaation suunta seka keinot ja toimenpiteet tavoitteisiin paasemiseksi. Strategiset
suuntaviivat ovat lahtékohta myds osaamisen johtamiselle. On ymmarrettava, mitka ovat
osaamistarpeet strategian toteuttamisessa, ja selkiytettdva padmaarat, joihin osaamisen
kehittaminen kiinnittyy (Viitala 2005, 61.)

Pauli Juuti ja Mikko Luoma (2009, 26—-27) kuvaavat strategia johtotahtend, joka viitoittaa
organisaatiolle suunnan. Hyvén strategian avulla organisaatio voi selviytyd jopa vastoin-
kaymisistd, koska se kuljettaa organisaatiota kohti sen tahtotilaa. Organisaation yhtenai-
syytta rakennetaan strategialla ja tAman avulla tekemista voidaan kohdistaa tavoiteltuihin
asioihin. Strategialla on merkitysta myds organisaation identiteetille. Taman kautta luodaan
toimintaan johdonmukaisuutta. Strategian voidaan ajatella vastaavan ihmisten tarpeeseen

tulla johdetuksi ja vapauttaa yksilot miettimasta kaikkia muuttujia ymparistéssaan.

Erés tunnetuimmista strategiaa kasittelevista teorioista on Michael Porterin luoma teoria
kilpailuedusta (competitive advantage) strategisena avaintekijana yrityksen menestykselle.
Teoria kilpailuedusta kuvaa tapaa, jolla yritys valitsee ja implementoi strategiansa saavut-
taakseen ja yllapitadkseen kilpailuetunsa. Teoriassa kuvataan hinnan ja erottautumisen
merkitysta kilpailussa seka yrityksen keinoja kilpailuedun luomiseen. Kilpailuedun kannalta
on olennaista tarkastella valintojen vaikutusta arvoketjuun. My6s yrityksen suorituskyvyn
arviointi on hyodyllista arvoketjun kautta. Kilpailuedun tunnistamisessa on tarkasteltava yri-
tysta kokonaisuutena. Yrityksen toimintaa voidaan kuvata ja tarkastella arvoketjuna, johon
kuuluvat tuotteiden suunnittelu, tuottaminen, kauppa, jakelu seka tuotteisiin liittyva palvelu
tai tuki. (Porter 2004, 26.) Henkildstévoimavarojen johtamisella ja hallinnalla on Porterin
mukaan vaikutusta yrityksen Kkilpailuetuun. Merkitysta on erityisesti henkilostéresurssien

hankinnalla sekd ihmisten osaamisen ja motivaation kehittdmisella. (Porter 2004, 43.)

Strategian toteutumiselle elintarkedd osaamista voidaan kutsua strategiseksi osaamiseksi.
Tasté on kaytetty myos kasitteita ydinosaaminen ja ydinkyvykkyys. (Viitala 2005, 63.) Carl
Long ja Mary Vickers-Koch tutkivat kilpailukykyyn vaikuttavia tekijoita ja esittivat vuonna
1995 ydinkyvykkyyden muodostuvan ydinosaamisesta, johon sisaltyivat muista alan toimi-
joista erottuvat tiedot, taidot ja teknologinen osaaminen, seka strategisista prosesseista
joilla ydinosaaminen jalostetaan tuotteiksi ja palveluiksi. Kilpailuedun saavuttamiseksi tar-
vitaan kykyd saada aikaan toimintaa, eli organisaation osaaminen tiedon tai taitojen muo-
dossa ei riitd. My6s Lankisen ym. (2004, 36) mukaan strateginen kyvykkyys on perusta
kilpailukyvylle, jonka pohjana ovat henkiléstdn syva osaaminen, taidot ja monipuolinen ko-

kemus.



Lankinen ym. (2004, 35) esittavat, etta organisaatioiden strateginen osaaminen on eri or-
ganisaation osissa ja yksildissa olevaa tietoa, taitoa ja kokemusta, jolla pitkalla aikavalilla
varmistetaan suunnitelmien ja tavoitteiden toteutuminen. Heiddn mukaansa organisaatioi-
den ongelmana voi olla, etta liiketoiminnan kehittdmista painotetaan huomattavasti, mutta
henkildstén osaamisen kehittaminen jaa vahaiselle huomiolle. Lyhyen tahtdaimen, usein ta-
louteen liittyvat tulostavoitteet eivat valttdmatta pida sisallaan riittdvassa maarin henkilos-
toon liittyvid suunnitelmia. Talousvaikeuksien yllattdessa henkiloston vahentamiseen liitty-
vat toimenpiteet saattavat heikentaa ja kaventaa organisaation osaamista. (Lankinen ym.
2004, 36.)

Ketteraan oppimiseen liittyvassa tarkastelussa Otala (2018, 164) esittaa, ettd organisaation
olennaisten strategisten osaamisten tunnistaminen on tarkeaa, jotta syntyy osaamispe-
rusta, jolle osaamisstrategia voidaan rakentaa. Osaamisstrategialla suunnataan ihmisten
huomio tarpeellisten tietojen ja taitojen hankintaan. Ketterédsti toimivassa organisaatiossa
osaamista voidaan hankkia my®s organisaation ulkopuolelta ja verkostojen kautta. Organi-
saation sisalla osaamisstrategian tulisi varmistaa valmiudet ketteraan oppimiseen. Kaytan-
ndssa nama valmiudet tulisi synnyttaa johtamisen kautta ja johtamisen tahdata strategian

kannalta olennaisten osaamisten hankkimiseen. (Otala 2018, 164.)

Perinteisessa johtamisajattelussa on ollut tyypillista jarjestyksen ja kontrollin ihannointi. Ke-
hittdminen on tapahtunut hallitusti ja dynaamisuus on ollut sallittua silloin, kun se on tapah-
tunut ennalta maariteltyjen suuntaviivojen mukaan. Tama rationaalinen johtamiskasitys on
nojannut pyrkimykseen hallintaan. T&ma on ollut n&kyvissd myds yllattavissa tilanteissa.
Eras ajatteluun liittyva kasite on puolueeton tarkkailija, joka kuvaa johtajan roolia ikdan kuin
puolueettomana, organisaation ulkopuolisena tarkkailijana. Muutosjohtamisen kasite on
syntynyt tdman rationaalisen johtamisajattelun pohjalta ja taman yhtena peruspilarina on
Donald Schdnin (1973) luoma kasite dynaaminen konservatismi. Tama kéasite viittaa orga-
nisaatioiden tarpeeseen sailyttaa vakautta. Muutokset nédhdaén hetkellisina askelina vakau-
den tilasta seuraavaan vakauden tilaan. My6s johdettavat asiat pyritdan tassa ajattelumal-
lissa yhdenmukaistamaan, jotta ne ovat helpommin hallittavia. Tama nakyy esimerkiksi hen-
kiloston suorituksen johtamisen yhdenmukaistamisena. Muuttuvassa toimintaymparistossa
taman ajattelumallin toteuttaminen voi muodostua haasteeksi organisaatiolle. Tama voi
puolestaan aiheuttaa organisaatiossa sen, ettd muutokset koetaan aika ajoin toistuvaksi
epamiellyttavaksi tilaksi. (Juuti & Luoma 2009, 110-112.) Tallainen perinteinen ajattelutapa
on todennakdisesti edelleen nakyvissa useiden yritysten kaytanndissa. Organisaatioiden
voidaan ajatella olevan hyddyllisté pohtia, edistavatko johtamisen kaytannot tulevaisuuden

osaamistarpeita, jos ne on luotu kontrollin saavuttamiseksi.



2.3 Osaaminen yhteison nakékulmasta

Organisaation nakokulmasta osaamisen voidaan nahda linkittyvan olennaisella tavalla yri-
tyksen strategiaan. Suunta mihin organisaatiossa halutaan, ja milla tavalla tavoitteita pyri-
td&n saavuttamaan, vaatii pohdintaa myds osaamisen vaatimuksista. Riitta Viitala (2005)
kasittelee osaamisen johtamista ja sen merkitysta yritysten menestykselle. Viitalan (2005,
11-14) mukaan muutoksissa parjgdminen edellyttdd osaamisen uudistumista ja osaamisen
johtamisella vahvistetaan yrityksen toiminta- ja kilpailukyky&. Tulevaisuuden suunta ja tah-
totila taytyy selkiyttad, jotta voidaan muodostaa yhteinen nakemys, mita halutaan saavuttaa
ja mitd osaamista siihen tarvitaan. Strategiselta tasolta luodaan linjaukset, joilla suunnataan
osaamisen kehittdmista organisaation kaikilla tasoilla. Nailla linjauksilla maaritelldan "alavi-
sio” seka "alastrategiat’, joilla yrityksen strategiaa seka visiota tuetaan, ja mita tavoitteita ja
keinoja otetaan kayttoon. Tiimien tasolla tulisi voida tunnistaa, mitd osaamista vaaditaan, ja

miten sitd kehitetaan toiminnan jatkuvuuden turvaamiseksi. (Viitala. 2005, 15.)

Nykyisessa tydelamassa muutokset tapahtuvat yha kiihtyvalla tahdilla. Organisaatioiden
haasteena on se, ettd osaamista ei ole valttamatta mahdollista hankkia rekrytoimalla, vaan
olennaista on kyeté kehitthmaan olemassa olevan henkildston valmiuksia ja osaamista.
(Wilde ym. 2021.) Myds Otala (2018, 18) ) nostaa esiin huomion, etta tydpaikat joutuvat yha
useammin kouluttamaan tarvitsemansa osaajat, koska eivéat |0yda naita tydmarkkinoilta.

Koulutusten asiasisaltojen kehittyminen on usein hitaampaa kuin alan muutostahti.

Vuonna 2020 tehdyssa kyselytutkimuksessa Wilde ym. selvittivat organisaatioiden lahesty-
mistapaa muuttuvan tyéelaman osaamistarpeisiin. Selvityksessa huomattiin, etta suuri osa
organisaatioista kaytti joko reagoivaa tai ennakoivaa lahestymistapaa toimintamalleissaan
osaamisen hallinnassa. Reagoivassa lahestymistavassa taitoja pyritddn lisddmaan siina
vaiheessa kuin tarve néille taidoille ilmenee. Lahestymistavan heikkouksena voidaan pitaa
sitd, ettd usein menetelma taitojen opetteluun on valmis vasta kun taitojen tarve on jo ehtinyt
muuttua. Talla lahestymistavalla voi olla haasteellista pysya osaamistarpeiden muutosten
vauhdissa. Tutkimuksen mukaan tata lahestymistapaa kayttédneissa organisaatioissa 54 %
tyontekijoista kaytti oppimaansa taitoa vuoden paasta taidon omaksumisesta. Ennakoivan
lahestymistavan organisaatio pyrkii ennustamaan tulevaisuuden osaamistarpeita ja kehit-
tdminen suunnataan valittuihin osaamisalueisiin. Talla [Ahestymistavalla toimineista organi-
saatioista saatiin tutkimuksessa kuitenkin jopa reagoivaa huonompi lopputulos, vain 37 %
tyontekijoista kaytti oppimaansa taitoa. Osaamistarpeita ennakoivan lahestymistavan
kautta organisaatioilla on riski hukata aikaa ja resursseja epaolennaisen osaamisen hank-
kimiseen. Tutkimuksen perusteella organisaatioille olisi hyddyllisinta kayttaa dynaamista l&-

hestymistapaa osaamisen ja taitojen kehittdmisessa. Tassa lahestymistavassa osaamisen



kehittamista voidaan ajatella jatkuvana harjoituksena ymparistéssd, jossa vaalitaan moni-
tahoisuutta sekd hyvaksytdan epataydellisyyttd. Dynaamista lahestymistapaa hyodynta-

neissa organisaatioissa jopa 75 % tyontekijoistd hyddynsi oppimiaan taitoja tyossaan.

Organisaation kannalta hyodyllisintd henkildston kehittamista tehdaén arkitydssa, niin etta
samalla hankitaan tulevaisuudessa tarvittavaa osaamista. Toimenpiteista ja koulutusohjel-
mista olisi suunnattava kohti aitoa kiinnostusta ihmisiin ja osaamisen kehittdmiseen. Par-
haimmillaan tama nakyy kaikilla organisaation tasoilla, ja esimiehet ovat sitoutuneet vah-

vistamaan myds omaa osaamistaan. (Tuomi & Sumkin 2012, 37.)

Toiminnan kehittymisessa organisaatiossa haluttuun suuntaan, ryhmatason oppimispro-
sesseilla on merkitysta. Vaikka oppiminen sindansa tapahtuu yksildtasolla, organisaation toi-
minnassa nakyvat muutokset toimintamalleissa edellyttavat yleensa, ettda joukko ihmisia
pystyy omaksumaan uusia ajattelu- ja toimintamalleja. (Viitala 2005, 180.) Koska organi-
saatioissa tuloksia arvioidaan usein tiimien tasolla, voidaan ajatella, ettd osaamista on hyo-
dyllista tarkastella tiimin tasolla ja toisaalta hyddyntéaa tiimin tarjoamaa luonnollista vuoro-
vaikutusverkostoa osaamisen kehittdmisessa. Tiimi voi hy6tya myds sen jasenten erilai-
sesta osaamisesta (Kupias ym. 2014, 54). Kupias ym. (2014, 171) esittavat, ettéa oppivaa
tiimia ohjaavat yhteinen kasitys tavoitteista, pelisddnndista ja suunnasta. Tiimilta vaaditaan
oppimiseen télléin myds halua, taitoa seka mahdollisuuksia vuoropuheluun ja jasenten op-
pimiseen toinen toisiltaan. Esihenkildlla ndhdaéan olennainen rooli ndiden mahdollisuuksien

luomiseen tiimille.
2.4 Osaaminen yksilon nakdkulmasta

Yksilolle on tarkeaa pystyd hyddyntdamaan ammattiin liittyvat tiedot ja taidot tydssaan (Ku-
pias ym. 2014, 50). Onnistunut ja sujuva tyoskentely edellyttaa osaamista. Tietojen ja taito-
jen lisaksi osaaminen koostuu asenteista sekd henkilékohtaisista ominaisuuksista. (Viitala
& Jylha. 2019.) Yksilolle osaaminen antaa pohjan, jonka avulla h&n onnistuu ja kehittyy
tydssaan. Johtamisen nakokulmasta on tarkeaa pyrkia luomaan yhteys yksiléiden osaami-

sen ja yrityksen strategian valille. (Viitala. 2005, 109.)

Tyohon liittyvad osaamista on kuvattu kahdella termilld, tehtdvakohtaisella (substanssi-
osaaminen) ja strategisella osaamisella (metaosaaminen). Yksilo hyédyntaa naita tehdes-
saan valintoja tydssaan, esimerkiksi priorisoimalla tehtaviaan. Metaosaamisen kautta ihmi-
sellda on kyky hahmottaa ty6sséén strategia ja tata kautta tunnistaa poisopittavia ja kehitet-
tavia asioita. Osaamista voidaan kuvata myos toimintana, joka koostuu tiedoista, taidoista

seka kokemuksesta. (Tuomi & Sumkin.)
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Osaamiseen liittyvina tai sitd kuvaavina termeiné kaytetaan usein kompetenssia ja ammat-
titaitoa (Viitala & Jylha. 2019). Osaamisen kasitteistdssa esiintyvat tyypillisesti englannin-
kielisissa teksteissa termit "skills”, "competencies” ja "capabilities”. Suomenkielisessa en-
simmaista kuvaa parhaiten "taidot”, joka yleensa kasitetaan erikoisosaamisena johonkin
tehtavaan. Jalkimmaiset ovat yleisimmin suomennettu sanoilla "patevyys” ja "kyvykkyys”.
Naiden kahden kasitteen kayttd ei ole ollut kuitenkaan kovin johdonmukaista aihetta kasi-
teltdessa. Yleistynyt kasite tydssa vaadittavista valmiuksista puhuttaessa on kompetenssi,
joka voidaan mieltdd kuvaavan perinteisemp&a termia, ammattitaitoa. (Viitala. 2005, 113.)
Viitalan ja Jylhan (2019) mukaan kompetenssit voidaan jakaa ammattikohtaisiin, tehtava-
kohtaisiin ja yleisiin kompetensseihin. Ammattikohtaiset kompetenssit liittyvat esimerkiksi
ymmarrykseen tietyn alan toimintalogiikasta sekd keskeisista teoreettisista tai kaytannolli-
sista periaatteista. Tehtavakohtainen kompetenssi kuvaa tietysséa tehtavassa tai roolissa
vaadittavia taitoja. Yleiset kompetenssit kuvaavat yleisesti tydelamassa vaadittavia taitoja,
eli esimerkiksi itsensa johtamisen taitoja, vuorovaikutus- seké tiedonhallinnan taitoja ja ky-
kya sopeutua muutoksiin. Kompetensseilla ei kuvata ainoastaan yksilon kykya suoriutua
kasilla olevista ty6tehtavista, vaan valmiuksia sopeutua muutoksiin seka jatkuvasti kehittaa
tyotaan. Tiedon hankinta ja yhdisteleminen, verkostoitumistaidot seka kyky tuottaa ratkai-
suja ennakoimattomiin ongelmiin, ovat olennaisia valmiuksia nykyisessa tydelamassa. (Vii-
tala & Jylh&. 2019.)

2.5 Osaamisen johtaminen

Organisaatiossa johtaminen voidaan liittda jollakin tapaa lahes kaikkeen organisaation ja
sen ihmisten toimintaan. Johtamista voidaan kuvata toimintana, jolla vaikutetaan ihmisten
ja toiminnan suuntautumiseen haluttuun suuntaan. Tassa tydssa johtamiseen keskitytaan
erityisesti osaamisen ja oppimisen tukemisen nékdkulmasta. Johtamisen yhteydessa puhu-
taan nykyaan usein mahdollistamisesta. Kupias ym. (2014, 216—-217) toteavat, etta luomalla
tyopaikalle jatkuvan kehittamisen ilmapiiri ja tekemalla tasté tyopaikan arkea, voidaan totut-
taa ihmiset muutoksiin ja synnyttda kehittamisesta osa arkea. Mahdollistamalla tyéntekij6i-
den tottuminen jatkuvaan kehittdmiseen osana arkea, voidaan helpottaa heiddan omaa op-
pimaan oppimistaan. Reflektointiin johdattelu edistaa kirjoittajien mukaan syvallisen oppi-
misen. Esihenkilén puolestaan tulisi ymméartdd organisaation strategia kehittAmishankkei-
den pohjana. Tallin osaamisen kehittAmista voidaan painottaa strategian kannalta olen-

naisiin alueisiin. (Kupias. ym. 2014, 93.)

Osaamisen johtamisessa on tarkead, ettd olennaiset osaamis- ja kehittdmistarpeet tunnis-

tetaan. Voidaan ajatella, etta strategia ja visio luovat perustan osaamisen johtamiselle,
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koska ne tarjoavat johtamiseen suuntaviivat ja paamaarat. Naiden avulla maaritellaan myoés
tulevaisuuden osaamistarpeita. Johtaminen tulisi aloittaa selkeyttamalla suuntaviivat kai-
killa organisaation tasoilla, jotta varmistetaan kaikkien kiinnittyminen tahtotilaan. (Viitala
2005, 61.)

Lankinen ym. (2004) kasittelevat kirjassaan Kehitd osaamista — hyddynné kokemusta osaa-
misen suunnitelmallista kehittamisté organisaatioissa. Kirjoittajat esittelevét keinoja pitk&n
aikavalin kehittamiseen. Esihenkildiden johtamisosaamisen todetaan vaikuttavan merkitta-
vasti tyoyhteisojen ja yksildiden suoriutumiseen ja kehittymiseen. Esihenkilot nahd&éan kes-
keisessa roolissa tydssa viihtymisen edistdjina ja toisaalta parhaassa tapauksessa yksil6i-
den valmentajina mahdollistamassa yksildiden uusien taitojen oppimisen. Vuorovaikutuk-
sen, avoimen viestinnan ja tiiviin yhteistyon kautta johtamisella voidaan parantaa henkilds-
ton sitoutumista seka luottamusta tydyhteisdssa. (Lankinen 2004, 52.) Esimies voi toimin-
nallaan joko edistdd muutosta tai jarruttaa sitéa. Yksildiden ja tiimien oppimisen edistami-
sessé tarvitaan valmentavaa otetta ja ymmarrysta oppimisesta. Liséksi erilaisten ihmisten

kohtaaminen edellyttaa esimiehiltéd ihmisosaamista. (Otala 2018, 320.)
Viitala (2005, 313) esittda osaamisen johtamisen neljaksi paaelementiksi:
e 0saamisen suunnan selkiyttamisen,
e oppimista edistavan ilmapiirin luomisen,
e Oppimisprosessien tukemisen ja
e esimerkilla johtamisen.

Ensimmainen, osaamisen suunnan selkiyttdminen tarkoittaa toimintaa, jolla esimies auttaa
tydyhteis6a ja yksilbita tiedostamaan osaamisen tarpeita, tavoitteita ja toiminnan tilaa. Toi-
minnassaan esimies linkittaa asiakkaiden ja sidosryhmien tarpeet seka strategian keskus-
teluun osaamisvaatimuksista tyoyhteistssa. Tydyhteison ja yksildiden kanssa kaytava kes-
kustelu on esimiehen tarkein valine suunnan selkiyttamisessa. Ymmarryksen lisaantyminen
voi lisata ihmisten herkkyyttd myos havainnoida omaehtoisesti osaamisen tarpeita. Toinen
elementti, oppimista edistavan ilmapiirin rakentaminen jaetaan kahteen nakdkulmaan, ty6-
yhteison ilmapiiriin ja esimiehen seka alaisten valisiin vuorovaikutussuhteisiin. Mydnteinen
ja turvallinen ilmapiiri tydyhteisdssa edistéaa oppimista ja tatd esimiehen tulisi pyrkid raken-
tamaan. Esimiehen tapa kohdella ihmisia ryhméassa ja yksil6ina vaikuttavat ilmapiirin synty-
miseen. Pelisdantdjen luominen ja niistd kiinni pitiminen vahvistavat ilmapiiria positiivisesti.
[Imapiirin nostaminen tydyhteis6ssé& huomion kohteeksi, jokaisen yksilon mielipiteiden huo-
mioiminen ja rakentava ongelmien kasittely mahdollistavat hyvan ilmapiirin syntymisen tyo-

yhteis60n. Kolmantena Viitalan esitteleman elementtind on oppimisprosessien tukeminen.
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Tassa elementissa tulee huomio suunnata sekd ryhman osaamisesta huolehtimiseen ko-
konaisuutena ja yksilén kehittyminen. Ryhman kohdalla esimies kasittelee ryhman kanssa
osaamisen tilannetta ja tarpeita ja nama litetaan tavoitteisiin. Osaamiset tehdaan nakyviksi,
jotta voidaan tiedostaa, mik& on osaamisten tilanne ja tarve. Liséksi talla tavalla ryhmassa
olevaa osaamista voidaan jakaa ryhmassa eteenpain. Yksilon kehittdminen lahtee osaa-
mistilanteen tarkastelusta yksiloén kanssa keskustelemalla. Esimies tekee yksildiden kanssa
kehityssuunnitelmat ja, seuraa naiden toteutumista ja antaa rakentavaa palautetta edisty-
misesta. Oppimiseen tarvitaan aikaa ja voimavaroja, joten esimiehen tulee huolehtia, etta
oppimisprosessiin ja muutoksiin on riittavasti resursseja ja mahdollisuuksia. Neljas ele-
mentti, esimerkill& johtaminen toimii perustana kaikille johtamisen tehtavéaalueille. Esimie-
hen kaytos ja suhtautuminen itseensé ja muihin ovat keskeinen uskottavuuden lahde. Vies-
tintd on merkittava keino vaikuttaa tydyhteistn toimintaan. Esimiehen sanat, tai se mita han
jattda sanomatta, vaikuttavat ihmisten kasityksiin ja saavat aikaan tulkintoja. Esimiehen
asenne ja sitoutuminen valittyvat hanen toimintansa kautta tydyhteisoon. Kayttaytymisel-

l&an esimies tuo esiin oman ihmiskasityksensa. (Viitala 2005.)

Viitala (2005, 341) korostaa keskustelun merkitystd osaamisen johtamisen tarkeimpana va-
lineena. Keskustelun avulla selkiytetaan oppimisen suuntaa, kehitetdan oppimisprosesseja
ja toimintamalleja. Liséksi oppimista edistava ilmapiiri kehittyy ja oppimisen edistamisesta
lisataan tietoisuutta tydyhteisossa. Keskeinen tehtava keskustelulla on myds valittaa tietoa.
Tiedon siirtAminen ei kuitenkaan riitd, tieto tulee sisdistaa, jotta asenteissa, oppimisessa ja
toiminnassa tapahtuu toivottuja muutoksia. Aikuisilla oppimisprosessiin liittyy vahvasti ko-
kemuspohja ja omaksutut ajattelumallit. Talldin valmista tietdmysta tai oppimista ei voida
ulkopuolelta rakentaa, vaan esimiehen tehtdvana on rakentaa oppimista tukevaa ilmapiiria

ja ohjata oppimisprosessia haluttuun suuntaan. (Viitala 2005, 342.)

John Whitmore kasittelee valmentavaa johtamista ja korostaa kysymisen ja kuuntelemisen
merkitystd. Whitmoren (2017) lahestymistavassa valmentavalla johtamisella tavoitellaan
kahta elementtia, tietoisuutta ja vastuuta. Tietoisuuden kautta yksild osaa havainnoida tun-
teitaan, ajatuksiaan ja tuntemuksiaan, mutta huomaa myo6s ympaériston ilmiditd. Vastuun
kokemuksella on merkitysta. Kun ihminen ottaa vastuun ajatuksistaan ja tekemisistaén, ha-
nen sitoutumisensa naihin asioihin kasvaa. Whitmoren (2017, 43) mukaan oikein muodos-
tetuilla kysymyksilla heratetdan keskustelukumppanissa tietoisuutta omasta ajattelusta.
Vastaukset eivét ole itse asiassa valmentajaa vaan valmennettavaa varten (Whitmore 2017,
83). Emotionaalinen alykkyys on voimavara, jonka avulla johtamisessa voidaan luottamuk-
sen kautta auttaa yksiloa suoriutumaan paremmin. Emotionaalinen &lykkyys lahtee ihmisen
omasta tietoisuudesta, kuinka tunteet ja kokemukset hanessa syntyvat. (Whitmore 2017,
41.)
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3 Oppiminen

Eras oppimisen tasojen luokittelu perustuu Argyriksen (1977) teoriaan pinta- ja syvaoppi-
misesta. Pintaoppimisessa voidaan muuttaa toimintamalleja tulosten perusteella, mutta
taustalla olevien uskomusten tarkasteluun ei kiinnitetd huomiota. Syvaoppimisessa naméa
otetaan huomioon, jolloin toimintamallien liséksi voidaan muuttaa ajatusmalleja ja oletta-
muksia. Ympariston muutokset saattavat pakottaa organisaation muuttamaan ajatusmalle-
jaan, mutta voi olla organisaatiolle kohtalokasta, jos tamé tapahtuu liian myohaan. Ihmisten
kyky havainnoida ymparistoa ja arvioida omaa toimintaansa, parantaa organisaation val-
miuksia syvaoppimiseen. On myds tarkeda kyetd muuttamaan omaa toimintaa nopeasti.
Yksilon tasolla vaaditaan kykya reflektoida omaa toimintaansa, oppimiskykya seké henkista
joustavuutta. Oppimaan oppiminen on kolmas oppimisen taso. Yrityksen kohdalla tama tar-
koittaa kykya uudistaa ajatus- ja toimintamalleja. Yksilon taytyy puolestaan tiedostaa omia
heikkouksiaan ja vahvuuksiaan seka tunnistaa ja saadella omia oppimisstrategioitaan. (Vii-
tala 2005, 54-55.)

Tassa luvussa oppimista kasitellaan aluksi aiheena kahdessa yhteydessé, organisaation ja
yksilén oppimisena. Tiimien oppimista ei ole tarpeellista tarkastella tAman opinnaytetyon
yhteydessa. Opinnayteyon toiminnallinen osio keskittyy erityisesti yksilon osaamiseen ja
oppimiseen. Ajattelun merkitykselle, motivaatiolle ja vuorovaikutukselle on jokaiselle varattu

oma alalukunsa. Edellda mainitut aiheet linkittyvat tiiviisti yksilon kehittamisen tarkasteluun.
3.1 Organisaation oppiminen

Michael Porterin mukaan menestyvassa yrityksessa oppimista tulee hallita ja johtamisessa
edellyttdd oppimista asettaen oppimiselle tavoitteita joiden saavuttamista seurataan. Hiljai-
sen tiedon ja avainhenkildiden osaamista tulee suojella. Kilpailijoilta oppiminen on keino
lisata kilpailukykya eika ylpeys saisi olla esteena tarkkailtaessa Kilpailijoiden toimintaa ja
siind tunnistettavia oppimismahdollisuuksia. (Porter 2004, 101.) Eri yksikoiden valilla tulisi
Porterin mukaan pystya tunnistamaan sellaista kriittistd osaamista, jonka voi jakaa yrityksen
sisélla muihin yksikaihin. Tall6in on kuitenkin olennaista tunnistaa, etté toiminnoissa on riit-

tavasti yhtalaisyyksia, jotta osaamisen jakamisesta on aidosti hyotya. (Porter 2004, 350.)

Asiantuntijat ovat tuoneet esiin oppivan organisaation seka oppivan yrityksen kasitteen. Ka-
sitteella kuvataan organisaation tai yrityksen kykya toisaalta mukautua nykyhetken vaati-
muksiin, sekd ennakoida tulevia osaamisen ja kyvykkyyksien tarpeitaan toimintaymparois-
toissa. Oppivan yrityksen tunnusmerkkeja on etsitty muun muassa tutkimalla menestyvia
yrityksia ja niiden toimintamalleja hyddyntaa osaamista ja oppimista menestyksensa kei-

nona (Viitala 2005, 38). Otala (2018, 163) kuvaa ketterasti oppivan organisaation "elavan
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osaamisesta ja tiedosta. Tunnusomaista tallaiselle organisaatiolle on Otalan mukaan, etta
organisaatio pyrkii tuottamaan lisdarvoa asiakkailleen lisaamalla tietamystaan ja osaamis-
taan asioissa, joilla se tuottaa palveluja. Oppivalle organisaatiolle tyypillisia piirteita on voitu
my0s pitaa samoina kuin tehokkaasti toimivalla yrityksella. Tallaisia piirteita on tunnistettu
esimerkiksi strategisessa johtamisessa, rakenteissa, jarjestelmissa, sisaisissa toimintamal-
leissa seka ympariston ja yrityksen véliset suhteet, kuten myoés yrityksen ilmapiirissa ja kult-
tuurissa. (Viitala 2005, 39).

3.2 Yksilén oppiminen

Osaamisen ja oppimisen kasittely liiketaloustieteissa alkoi yleistya 1980- ja 1990-lukujen
taitteessa, mutta aihe nousi esiin jo kolmekymmenté vuotta tata aiemmin. Jo 1950- ja 1960-
lukujen taitteessa esitettiin ajatuksia oppimisen merkityksesté organisaatioiden sopeutumi-

sessa muutoksiin. (Viitala. 2005, 31.)

Yksilétason oppimisprosessit luovat pohjan organisaation kehittymisaskelille (Viitala. 2005,
30). Useissa oppimista kasittelevissa teksteissa todetaan kokemuksen tukevan oppimista.
Leenamaija Otala esittéda (2018, 21), ettéd kokemus ei yksin tuo osaamista, mutta sen avulla
rakennetaan oppimisen kautta osaamista. Otalan mukaan muuttuvat asiakastarpeet luovat
yha& enemman uusia tilanteita, joista pelkilla toistoilla ei selvitd tehokkaasti. Kupias ym.
(2014, 108-109) kasittelevat myods oppimisen ja kokemuksen yhteytta. Vaikka oppimisen
yhteydessa saatetaan puhua tiedon tai taidon siirtamisesta, oppiminen ei tapahdu siirta-
malla tietoja tai taitoja ihmiselta toiselle. Oppimisessa ihminen peilaa opeteltavaa asiaa
omiin kokemuksiinsa ja timéan takia esimerkiksi samassa koulutuksessa olleet henkil6t saa-
vat erilaisia oivalluksia. Viitalan ja Jylhan (2019) mukaan osaamisen kehittymisessa on kyse
jatkuvasta prosessista, jossa ihminen seka oppii uutta, etta poisoppii vanhasta. Yksilon ak-
tiivisuutta ja kykya hyodyntaa kokemuspohjaansa pidetdadn merkittavina tekijoind oppimi-
sessa. Myos Kupias ym. (2014) korostavat yksildn omaa aktiivisuutta oppimisprosessissa.
Tahto ja halu ndhdaan olennaisina elementteind, jotta asioiden tyéstaminen oppimisen kan-
nalta onnistuu. Leenamaija Otalan (2018, 26) mukaan kettera oppimisessa henkilésté on
tietoinen tulevista haasteista ja vaatimuksista seka niiden vaikutuksista tyohonsa. Tallgin
yksilén oma vastuu ja osallisuus korostuu, kun oppiminen syntyy tarveldhtoisesti ja yksild

VoI vastata talla kohtaamiinsa haasteisiin.

Oppimista selittavid ja kuvaavia teorioita on useita, ja ne ovat vaihdelleet eri aikakausina.

Viitala (2005, 136) toteaa, etta yhtd oppimista selittavdd yleispatevad teoriaa ei ole
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olemassa. Teoriat auttavat kuitenkin ymmartamaan ihmisen oppimisprosessia ja siihen vai-

kuttavia tekijoita.

Ihmisilla on erilaisia oppimistyyleja. Yksi tapa tarkastella oppimistyyleja on hahmottaa, mi-
ten yksild kayttda eri kanavia havainnoidessaan asioita. Ihmiset voidaan jakaa visuaalisiin,
auditiivisiin, kinesteettisiin ja taktiilisiin oppijoihin, kun tarkastellaan, mika kanava on heilla
vahvin heidéan havainnoidessaan ja opetellessaan asioita. Kuvat ja kokonaisjasennykset
ovat visuaalisille oppijoille tarkeitd, auditiivista kanavaa painottavat puolestaan hyodyntavat
erityisesti kuuloaistiaan ja asioiden looginen puoli on havaittu heille tarkeéksi. Liike ja teke-
minen kinesteettisille olennaista, taktiiliset havainnoivat ja oppivat kasilla tekemisen ja kos-
kemisen kautta. Yksildiden valilla on eroa myds siind, suunnataanko huomioita ensin yksi-
tyiskohtiin vai kokonaisuuksiin. Oppimistyyleja voidaan kuvata neljalla tyypilla perustuen
kokemuksen merkitykseen yksilén oppimisessa. Osallistujalle omat kokemukset ja konk-
reettiset tapahtumat ovat tarkeita. Paattelija oppii esimerkiksi prosessikuvausten ja erilais-
ten mallien tai jasentelyjen kautta. Toteuttajalla on tarve kokeilla ja paasta harjoittelemaan
opittavaa asiaa. Tarkkailija oppii parhaiten havainnoimalla ja harkitsemalla. (Kupias. ym.
2014, 123))

Vaikka yksildiden oppimistyylit eroavat toisistaan, yhdistavia tekijoita 16ytyy enemman (Ku-
pias. ym. 2014, 111). Kupias ym. (2014, 111) esittavat, ettd oppimista edistavat tavoitteelli-
suus, motivaatio, kokonaisuuksien hahmottaminen, aktiivisuus oppimisessa, ilmapiiri seka

vuorovaikutus ja palaute.

3.3 Ajattelun merkitys oppimisessa

Oppimista kasittelevat asiantuntijat tuovat esille useasti ajattelun yhteyden oppimiseen ja
oppimisprosessiin. Leenamaija Otala (2018, 60) esittaa, etta "oppiminen tapahtuu ihmisen
alyllisisséa resursseissa eli aivoissa, mielessa ja vuorovaikutussuhteissa”. Otalan (2018, 29)
mukaan ketterd oppiminen, kuten oppimisteoriatkin, liittyy ihmisen mieleen, motivaatioon,
ajatteluun seka ongelman ratkaisuun ja luovuuteen eli psykologiaan ja kognitiotieteeseen.
Halinen ym. (2016) kasittelevat teoksessaan Ajattelun taidot ja oppiminen ajattelun ja oppi-
misen yhteytta. Teos on suunnattu opetusalan ammattilaisille, mutta kasittelee ajattelun ja
oppimisen teoriaa myods yleisesti. Ajattelu koostuu nykykasityksen mukaan kahdesta eri
prosessista, intuitiosta eli ei-tietoisesta ajattelusta seka rationaalisesta, eli tietoisesta paat-
telystd. Ajattelusta suurin osa on intuitiivista eli ei-tietoista ja valitonta ajattelua ja vain

murto-osa tietoista paattelya. Tietoinen mieli tarvitsee aikaa tiedon kasittelyyn ja p&atelmien
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muodostamiseen, kun ei-tietoinen puolestaan havainnoi kaikkea ymparilla tarjoillen tietoi-

selle mielella naité vaihtoehtoja tarkempaan kasittelyyn. (Halinen ym. 2016.)

Tiedon kasittely tapahtuu kolmen vaiheen kautta. N&itd ovat tiedon ker&&minen (input),
tyostaminen (elaboration) ja tuottaminen (output). Kognitiiviset toiminnot ovat mukana kai-
kissa vaiheissa. Tiedon ker&d&dminen tapahtuu aistien ja havaintojen avulla seka kayttamalla
kielellisia tyokaluja. Tarkkuus ja tasmallisyys edistavéat tiedonkeruuta, myds asioiden nimea-
minen ja kasitteet auttavat tassa tiedon kasittelyn vaiheessa. Tiedonka&sittelyn taitoa tarvi-
taan, kun saatavilla olevasta tiedosta on poimittava opeteltavan asian kannalta olennainen
tieto tyOstamista varten. Tyostamisvaihe alkaa idean tai asian oivaltamisesta ja edellyttaa
kokonaiskuvan hahmottamista, jotta oppimisprosessia voidaan jatkaa oikeaan suuntaan.
Kognitiivisista toiminnoista aktivoituivat tédssa vaiheessa analysointiin, paattelyyn ja suhtei-
den projisointiin liittyvat toiminnot. Tydstamisen vaiheessa kaytetaan luokittelua, analysoin-
tia, vertailua ja tehdaan yhteenvetoja. Laaja-alainen ymmarrys auttaa tekemaan johtopaa-
toksia ja perustelemaan ratkaisuja. Tiedon tuottamisen vaiheessa kielellisilla taidoilla on
merkitysta, jotta sisdistetyn asian voi tuoda ymmarrettavasti muiden tietoisuuteen. (Halinen
ym. 2016.) Halisen ym. (2016) mukaan ajattelua ja oppimista voi harjoitella ja nama ovat
opeteltavissa siind missd muutkin taidot. Ajattelun taitotasojen kuvaamisessa kirjoittajat
kayttavat ns. Bloomin teoriaa, jossa taitotasoja on kuusi: muistaminen, ymmartaminen, so-
veltaminen, analysointi, arviointi ja luominen. Kirjoittajat toteavat myos, etta yleensa oppi-
minen ei tapahdu nédin suoraviivaisesti, vaan kaytannossa oppija liikkuu oppimisprosessissa
eri tasojen valilla. Ajattelun taitojen jasentelyyn Halinen ym. (2016) ehdottavat myds Stern-
bergin ja h&nen kollegojensa luoman menestyksekk&an alykkyyden mallin. Tassa mallissa
ajattelun taitoja tarkastellaan Bloomin mallia laajemmalle ulottuvien kasitteiden, analyytti-
sen, kaytannollisen ja luovan ajattelun kautta. Tassa mallissa korostuvat myods ympariston

ja sosiokulttuurisen kontekstin vaikutuksen oppimisprosessiin.
3.4 Motivaatio

Ihmiset eivat ainoastaan reagoi vastaantuleviin asioihin ja tapahtumiin, vaan hakeutuvat
erilaisiin tilanteisiin ja toimintoihin sekd ymparistéihin. Tama herattaa inmisissa tunteita, toi-
veita, tavoitteita ja intohimoja. Salmela-Aron ja Nurmen (2017) mukaan tdma kuvaa psyko-
logiassa motivaatiota. Taustalla olevat tarpeet, arvot, paaméaarat, halut, tavoitteet ja paa-
maarat vaikuttavat siihen, kuinka ihminen suuntaa toimintaansa ja paneutuu hanta kiinnos-
taviin asioihin. Motivaatio voi suunnata ihmisen toimintaa myos haitallisesti. Perustana ole-
vat tekijat maarittelevat, mita ihminen toiminnassaan painottaa. Kirjoittajien esimerkissa

lian voimakas ty6hon sitoutuminen voi aiheuttaa ihmiselle tybuupumuksen.
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Motivaatio on maaritelty myos yksilon tahtotilana suhteessa tavoitteeseen. Tavoitteiden yh-
teensopivuus osaamiseen ja motivaatioon on otettava johtamisessa huomioon. Johtami-
sella saadaan osaaminen motivaation kautta kayttéon. Toisaalta ilman osaamista tai moti-

vaatiota ei tuloksia synny. (Tuomi & Sumkin 2012, 28.)
Motivaatioteoriat

Motivaation tutkimuksessa aihetta kasittelevat teoriat kuvaavat samoja ilmidita, mutta ter-
minologia vaihtelee, ja tama saattaa hAmmentaa aiheeseen perehtyvaa lukijaa. Historiassa
motivaatiota on tarkasteltu mm. Freudin psykoanalyysin, behaviorismin oppimisteorian ja
Maslow’n tarveteorian kautta. Freudin psykoanalyysissa motivaation perustana olevien tar-
peiden lahteena kuvattiin seksuaalisia impulsseja ja psyykkisten mekanismien arvioitiin
saavan alkunsa varhaisista ihmissuhteista. Behavioristisen oppimisteorian mukaan alkupe-
rainen valineellinen malli oli, etta rangaistus ja palkitseminen saivat aikaan oppimista. Eh-
dollisessa mallissa alun perin neutraalin asian seuraus liittyi joko rangaistukseen tai palkit-
semiseen, jolloin oppiminen tapahtui, kun oppijalle syntyi ymmarrys tapahtumien yhtey-
desta. Maslow’n tarveteorian ydin liittyy tarpeiden tyydyttamiseen. Fysiologisten ja psykolo-
gisten perustarpeiden lisaksi Maslow’n teoriassa tunnistettiin tarve yhteenkuuluvuuteen, it-
senséa kunnioittamiseen ja toteuttamiseen. Motivaation yksilollisyytta toivat teorioissa esiin
1950- ja 1960-luvuilla Joseph Nuttin ja Nikolajevits Leontjev. Teorioissa oli yhtalaisyytena
ajatus yksilollisesta tarvehierarkiasta ja etta eri yksildiden motivaatio rakentuu eri tavoin joko
suhteessa ymparistdon tai taustalla oleviin yksilon tarpeisiin. 1990-luvulla kehittyneet teoriat
loivat pohjan nykyaankin kaytossa oleville empiirisille menetelmille. Myéhemmin teorioissa

on esitetty elamankulun ja elaménvaiheiden vaikutuksia motivaatioon.

Motivaatiota selittivista teorioista yksi tutkituimmista on Edward L. Decin ja Richard M. Ry-
anin kehittama itsemaaraamisteoria. Teoria lahtee oletuksesta, ettd ihminen on aktiivinen,
motivoituva ja itsedan ohjaava luonnostaan. Tama ilmenee ihmisen taipumuksena asettaa
itsendisesti tavoitteita ja pyrkia suoriutumaan haasteista. Liséksi ihminen liittdd kokemuk-
sensa osaksi minakuvaansa. Toisaalta ihminen voi olla joillakin elamé&nalueilla passiivinen
ja motivoitumaton. Sosiaalisella ymparistolla on itsemaaraamisteorian mukaan merkittava
vaikutus yksilon kehittymiseen. Se voi joko tukea tai heikentda kehittymistéa ja psykologista
kasvua. Itsem&araamisteoriassa ihmisten todetaan eroavan motiiveiltaan. Vaikka kaksi ih-
mista olisi motivoituneita suorittamaan saman tehtéavan, motiivit onnistumiseen voivat olla
erilaiset. Teorian mukaan eroja selittaa se, onko motivaatio sisaista vai ulkoista. Siséisessa
motivaatiossa itse tehtava tai suoritus koetaan mielekk&éna ja esimerkiksi omien arvojen
mukaisena. Ulkoisessa motivaatiossa motiivina toimii esimerkiksi palkinto tai esimerkiksi

toisen miellyttdminen. My6s rangaistuksen tai epamieluisan tunteen valttAminen voivat
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synnyttaa ulkoisen motivaation tehtavan suorittamisessa. Ulkoiset maotiivit voivat myds si-
sdistya, jolloin yksil6 kiinnittyy ympariston tavoitteisiin, arvoihin tai saantdihin hyvaksymalla
ja ymmartamalla ndma. Tata kutsutaan kiinnittyneeksi saatelyksi. Integroitu saatelylla tar-
koitetaan puolestaan sitd, etta yksil6 omaksuu nama alun perin ymparistosta lahtoéisin ole-
vat motiivit osaksi omia tavoitteitaan. Integroidun saatelyn on todettu johtavan sitoutumi-
seen, koska yksilo pitaa tavoitteita itselleen merkityksellisind. Voimakas kiinnittyminen ja
integroituminen ulkoisiin tavoitteisiin voi johtaa yksilon samaistumiseen néihin, jolloin ulkoi-
nen motivaatio voi muuttua sisaiseksi. Tatd kutsutaan autonomiseksi séatelyksi. (Vasa-
lampi 2017.)

Deci ja Ryan esittavat ihmisella olevan kolme psykologista perustarvetta: tarve autonomi-
aan, tarve pystyvyyden tunteeseen ja tarve olla yhteydessa toisiin ihmisiin (Vasalampi
2017). Frank Martela on tuonut mythemmin tarkasteluun naiden lisdksi tarpeen muiden

auttamiseen.

Halisen ym. (2016) mukaan oppimismotivaatio rakentuu kahden ulottuvuudesta. Ensimmai-
nen on patevyyden kokemus, eli oppijan tunne siita, ettd hanella on riittdvasti kompetenssia
opeteltavaan asiaan. Toinen ulottuvuus on se, etta asian oppiminen tuottaa oppijalle jonkin
tavoiteltavan arvon. Kupias ym. (2014, 112-113) esittavéat, ettd motivaation rakentumisessa
olennaista on mielekkyys seka kokemus siitd, ettd onnistuminen on mahdollista. Ihmisten
on siis koettava, etté tavoitteeseen paédseminen aiheuttaa jotakin mieluisaa tai hyodyllista.

Liséksi tarvitaan uskoa omiin kykyihin.

Oppimista tapahtuu siind, mihin ihminen suuntaa huomionsa. Mieli toimii ohjauskeskuksena
ihmisen toiminnalle ja samalla huomion suuntaamiselle. Tata tapahtuu tiedostaen tai tie-
dostamatta. Tahto ohjailee puolestaan tietoista ajattelua. Sen avulla voidaan suunnata huo-
mio oppimisen kannalta olennaisiin asioihin. Tahdonvoimaa tarvitaan, jotta ihminen ryhtyy
ponnistelemaan, vaikka onnistuminen asiassa olisi epavarmaa. Epaonnistumisen jalkeen
tahdonvoimaa tarvitaan vield lisdd uudelleen yrittdmiseen. Tahdonvoimalla ihminen voi

my0s valttaa mielitekoja. (Otala 2018, 66.)

Asenteen on tutkimuksissa osoitettu keskeisemmaksi menestystekijaksi verrattuna lahjak-
kuuteen lahtttilanteessa. Carol Dweckin kehittdméan asenneteorian mukaan ihmisilla on
joko kasvun tai muuttumattomuuden asenne, ja vallitsevan asenteen mukaan ihminen suh-
tautuu omaan osaamiseensa. lhminen, jolla on muuttumattomuuden asenne (fixed
mindset), uskoo ettd hdnen ominaisuutensa ovat muuttumattomia eikéd usko mahdollisuuk-
siinsa oppia uutta, sellaista mité ei jo osaa. Henkild saattaa myos kuvitella olevansa lahja-
kas eik& ota riski& kokeilla asioita mukavuusalueensa ulkopuolella. Téllainen henkilo antaa

helpommin periksi haasteiden edessa ja pitaa toisten menestysta uhkana itselleen. (Otala
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2018, 71.) Kasvun asenne (growth mindset) kuvaa ajattelutapaa, ettd ominaisuudet ovat
muokattavissa. Kasvun asenteen omaava ihminen tyypillisesti innostuu haasteista ja uskoo
mahdollisuuksiinsa oppia uutta. Toisten menestys antaa todennakoéisesti henkildlle inspi-
raatiota ja mahdollisuuksia oppimiseen. Kettera oppiminen puolestaan edellyttdd kasvun

asennetta ja tdéh&n voidaan vaikuttaa johtamisella. (Otala 2018, 72.)

3.5 Vuorovaikutuksen merkitys oppimisessa

Ihmisten toiminta on yleensa jatkuvassa yhteydessa ymparist6on ja muihin ihmisiin. Ihmiset
toimivat siis vuorovaikutuksessa ymparistonsa kanssa. Vuorovaikutuksen kautta saadaan
tietoa asioista, pyritdén vaikuttamaan toisten ihmisten toimintaan ja saadaan palautetta
oman kayttaytymisen ja toiminnan vaikutuksista. Otalan (2018, 69) mukaan vuorovaikutus

tuottaa ihmiselle oppimiseen tarvittavan tiedon ja nopeuttaa oppimista.

Onnistuneessa vuorovaikutuksessa osapuolet pystyvat eldytymaén toistensa ajatuksiin ja
kokemuksiin. Empaattinen kyky auttaa tunnistamaan toisen tunnetiloja. Aktiivisella kuunte-
lulla luodaan vuorovaikutusta, johon kuuluu toisen tunteiden ymmartaminen ja kiinnostuk-
sen osoittaminen hanen kertomaansa asiaa kohtaan. Keskustelussa on mahdollista saada
aikaan uutta ajattelua seka oivalluksia toisen osapuolen esittamien tietojen ja ajatusten
kautta. Toisen ajattelun ja kokemusten kuunteleminen tarjoaa oppimisen mahdollisuuksia.
Vuorovaikutustilanteessa on tarkeaa luonteva henkilokohtainen kohtaaminen, jonka mo-

lemmat osapuolet kokevat tarkeaksi ja hyodylliseksi. (Lankinen ym. 2004, 90-91.)

Dialogi on nostettu usein oppimisen kannalta tarkeaksi tekijéksi. Dialogi perustuu aitoon
erilaisten nakemysten esittdmiseen ja ymmartamiseen. Keskustelussa on tyypillisesti pyritty
osapuolten toimesta tuomaan esille oma ndkemys, jota puolustetaan ja yritetdan perustella
sen paremmuus verrattuna muihin. Dialogissa keskustellaan avoimesti erilaisista ndkemyk-
sista ja mielipiteista, onnistuneessa dialogissa osallistujat kyseenalaistavat omia nékemyk-
sidan ja pystyvat luomaan yhdessa uusia oivalluksia. (Viitala 2005, 187.) Dialogilla on mer-

kitysta erityisesti yhteisén oppimisessa (Halinen ym. 2016; Viitala 2005, 187).

Ihmista voidaan pitda oppivana organismina, kun tietoisuus jostakin lisdantyy, sen muutta-
minen on mahdollista (Whitmore 2017, 41.) Tietoisuutta puolestaan voidaan herattaa kysy-
malla oikeanlaisia kysymyksia. Kysymysten valinnassa on téarkea4, ettéd ne ovat avoimia ja
aihetta lahdetdaan aluksi kasittelemaan laajasta nakokulmasta. Aiheen tarkastelua tarken-

netaan jatkokysymyksilla. Kysymysten tulisi olla neutraaleja, niissa ei saa olla syyttavaa
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savya, silla tama voi aiheuttaa keskustelukumppanissa puolustusmekanismin, jolloin ai-
heen tarkastelu kapeutuu. (Whitmore 2017, 84-85 )
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4 Tyon tutkimuksellinen osuus

Kohdeorganisaatio on logistiikka-alan yrityksen tuotantoon kuuluva yksikko, jossa asiakkai-
den tuotteet ja tuotevirrat kasitellaén ja ohjataan toimitettavaksi jakeluun asiakkaille tai jat-
kokasittelya varten toiseen terminaaliin. Organisaatio toimii alalla, jossa muuttuvat asiakas-
tarpeet seka palveluiden sahkoistyminen edellyttavat yritykseltd kyvykkyytta kehittdé toi-
mintaansa muuttuvassa ymparistossa. Prosessien muutokset tapahtuvat yhd nopeammin
ja kaikki organisaatiossa sen eri tasoilla toimivat ihmiset kohtaavat tydssddn muutoksia.
Kohdeyrityksen strategian painopisteet liittyvat vastuullisuuteen, asiakaskokemukseen
seka edistyksellisyyteen. Vastuullisuuteen kuuluvat sek& ymparistoon ettd ihmisiin liittyvat

tavoitteet.
4.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelméana tydssa kaytetddn kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta ja empiiri-
nen osuus toteutetaan kohderyhmén haastatteluina. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on pyr-
kimyksena tutkia aihetta kokonaisvaltaisesti ja kuvata elamaa sellaisena kuin se todellisuu-
dessa on (Hirsjarvi ym. 2008, 159). Hirsjarvi ym. (2008, 160) kuvaavat tyypillisiksi kvalitatii-
visen menetelman piirteiksi, etta "ihmista suositaan tiedon keruun instrumenttina” ja etta
"tapauksia kasitellaan ainutlaatuisina”. Toisessa yleisesti kaytetyssa tutkimusmenetel-
massa, kvantitatiivisessa tutkimuksessa, on keskeista kerdtd mitattavaa aineistoa ja tulok-
sia kasitellaéan tilastollisesti (Hirsjarvi ym. 2008, 136). Tassa opinnaytetydssa menetelmén
valinnassa merkittavaa oli oletus, etta yksilon kokemusta osaamisesta ja oppimisesta on
hedelmallisinta selvittdd haastatteluiden kautta. Haastattelukysymyksilla on tarkoitus saada
kerattya tietoa kohderyhmalta heidén itsensa kuvailemana. Kvalitatiivisen menetelman on
ajateltu soveltuvan tassa tydssa kerattavien tietojen havainnointiin ja analysointiin. Haas-
tattelukysymysten valinnan ja asettelun oli tarkoitus myos toimia tyon tekijalle itselleen myds

oppimisprosessina tutkimuksen ohessa.
4.2 Organisaation esittely ja taustatiedot

Kohdeorganisaatiossa on henkiléstdda noin 800. Yksikkda johtaa koko yksikon paallikko.
Yksikk6 on jaettu kolmeen tuotantoalueeseen, joiden vetdjina toimivat alueiden péaallikot,
jotka raportoivat koko yksikon paallikélle. Tuotantoalueet muodostuvat osastoista ja tuotan-
tolinjoista, joiden henkilostdsté ja toiminnoista vastaavat esihenkilot. Esihenkildiden apuna
osastoilla ja tuotantolinjoilla tytskentelee tiimien vastuuhenkilditd, jotka ovat taman opin-

naytetyon kohderyhma. Kohderyhm&an kuuluvia henkil6itd on 38 ja esihenkiltitd 14.



22

Tiimien vastuuhenkil6ille on osoitettu vastuuta osaston tai tuotantolinjan toiminnoista

omassa tyévuorossaan. Tuotantoalueen organisaatiorakenne on kuvattu kuviossa 1.

Tuotantoalue

Osasto/tuotantolinja 1 Osasto/tuotantolinja 2
Esihenkilo 1 Esihenkilé 2
I [
Henkil6sto 1 Henkil6sto 2 Henkilosto 3 Henkilosto 4
*Tiimin vastuuhenkilé 1 *Tiimin vastuuhenkild 2 *Tiimin vastuuhenkil6 3 *Tiimin vastuuhenkil6 4

Kuvio 1. Malli tuotantoalueen henkiléstdorganisaatiosta

Kohdeorganisaation tavoitteena tuotannossa on kasitella tuotevirrat palvelulupauksen mu-
kaisesti valmiiksi jakelua tai jatkokasittelya varten. Opinnaytetyon kohderyhman henkil6t
vastaavat omissa tiimeissaan prosessien toteuttamisesta seka téiden organisoinnista. Hen-
kiloét toimivat tiimien vastuuhenkildina kohdeorganisaation eri toiminnoissa esihenkildiden
apuna. Tiimien vastuuhenkilot ovat tyontekijoita, joille on nimetty vastuu tiiminsa toimin-
nasta. Esihenkilét vastaavat alueen tai toiminnon kokonaisuudesta ja raportoivat yksikén
paallikéille. Tiimien vastuuhenkilt toimivat operatiivisessa roolissa ja organisoivat tyoteh-
tavia seka kohdentavat resursseja prosessin kannalta oikeisiin tydkohteisiin. Vastuuhenki-
l6iden tehtavana on edistaa tyoturvallisuutta ja raportoida havaituista puutteista esihenki-
[Gille. Lisdksi heidan tehtaviinsé kuuluu ilmoittaa laitehairidista yhteistytkumppanille ja var-
mistaa, etté yhteistyokumppani aloittaa korjaustoimenpiteet tilanteen edellyttamalla tavalla.
Vastuuhenkildilla on halutessaan myds mahdollisuus osallistua yksikon kehitysprojekteihin
joko projektiryhman jasenina tai pienprojektien vetéjind. Osa tiimien vastuuhenkil6ista toimii

esihenkildiden nimettyiné sijaisina lomien tai muiden poissaolojen aikana.

Kohdeorganisaatiossa on ollut suunnitteella osaamisen kehittdmisohjelma tiimien vastuu-

henkildille. Yksikdn johto on aiemmin arvioinut osaamistarpeita ja joitakin yhteisia
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koulutuksia on jarjestetty. Naiden yhteisten osaamisen alueiden liséksi on haluttu selvittaa,
miten osaamisen kehittamista voitaisiin tukea yksil6llisemmin. Kohdeorganisaatiossa on
my0s kaytetty jonkin verran tehtavankiertoa kohderyhman henkildiden osaamisen laajenta-
misessa yksikon sisalla. Yksikdn johto on maaritellyt, ettd laajempi prosessien ja kasitelta-
vien tuotteiden ymmarrys on yksi keskeinen aihe, jossa osaamista tulee kohderyhmén hen-
kiloilla lisata. Kohdeyrityksessa on olemassa kaytannot suorituksen johtamisessa, prosessi
ja systemaattinen seuranta ulottuu esihenkilétehtéavissa toimiviin henkildihin eli kohderyh-

man henkil6t eivat ole tAman ohjelman piirissa.
4.3 Kohderyhmén haastattelut

Opinnaytetytssa kaytettiin kohderyhmén haastatteluja tiedonkeruuseen seka oppimista-
pahtumana tyon tekijélle itselleen. Haastatteluilla selvitettiin kohderyhmé&n henkildiden aja-
tuksista tyohon ja rooliinsa liittyen. Kaikki kysymykset olivat avoimia kysymyksia. Kysymyk-
silla oli tarkoitus herattaa haastateltavassa ajattelua ja kerata vastauksia juuri henkildiden
itsensa sanoittamina ja kuvaamina. Avoimet kysymykset oli valittu myds siksi, etta haastat-
teluissa oli tarkoitus harjoitella ajatuksia herattelevaa ja kuuntelevaa vuorovaikutusta. Ky-
symykset oli jaettu henkilokohtaiseen nakdkulmaan, yleiseen tydpaikkaa koskevaan nako-
kulmaan seka strategiaa kasittelevaan osioon. Haastatteluja tehtiin yhteensa yhdeksan,
osa suoritettiin live-tapaamisina henkildiden tyOpaikalla ja osa Teams-videopuheluina.
Haastattelut tehtiin vuoden 2022 tammi- ja helmikuun aikana. Ainoa taustakysymys koski
kokemusta nykyisessa vastuuroolissa. Jokainen haastattelu on esitetty opinnaytetydssa Kir-
jallisessa muodossa. Talla esitystavalla halutaan korostaa kohderyhman yksiléiden nako-
kulmaa kasiteltdvissa aiheissa. Haastattelujen yhteenveto on esitetty yksiléhaastattelujen
lopuksi. Yhteenvedossa vastauksia on kasitelty kirjallisesti sek&a aihealueiden vastaukset
on esitetty myos kuvioihin koostettuina. Koosteet on muodostettu tyon tekijan toimesta so-

veltaen ja tulkiten haastatteluissa esiin nousseita kommentteja ja pohdintoja.
4.3.1 Haastattelujen suunnittelu

Opinnaytetydssa haluttiin kiinnittdd huomiota kaytannonlaheisyyteen haastattelujen toteu-
tuksessa. Tama pyrittiin ottamaan huomioon haastattelujen suunnittelussa ja kysymysten
valinnassa. Kysymyksilla haluttiin ohjata kohderyhmé&n henkil6t pohtimaan haastattelun tee-
moja, johdattelematta keskustelua ja ajattelua liikaa tiettyyn suuntaan. Kysymyksilla oli tar-

koitus kerata tietoa seuraavista aiheista:
1) miten henkilot kokevat osaamistarpeet roolissaan,

2) miten heidan mielestaan tydpaikalla voidaan tukea oppimista
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3) mitka ovat heiddn mahdollisia lisdkoulutuksen tai -valmennuksen tarpeitaan ja mi-

ten tdma tulisi toteuttaa
4) mitka asiat he kokevat estavan seké edistavan tydssa onnistumistaan
5) miten strategia nakyy heidan vastuualueensa toiminnassa.

Aiheiden selvittdmiseen muodostettiin seuraavassa esitellyt kysymykset haastattelurun-
goksi (liite 1). Aiheen 1 selvittdmiseen muodostettiin kysymys: "Minkalaista osaamista tyos-
sasi/roolissasi tarvitaan?”. Kysymykseen pyydettiin valitsemaan 3 tarkeinta asiaa. Kysy-
myksen tarkoituksena oli kerata kohderyhmén henkiloita kuvauksia vaadittavista osaamis-
alueista tai taidoista tehtavassa. Aihetta 2 lahestyttiin kahdella kysymyksella: "Miten ihmis-
ten osaamista ja uuden oppimista voidaan mielestasi parhaiten edistaa tyopaikalla?” ja ”
Mitka tekijat tukevat tyéssé oppimistasi?”. Aihetta 3 paadyttiin selvittdméaan myds kahdella
kysymyksella. Ensimmainen kysymys oli: "Mihin asioihin koet itse tarvitsevasi lisda valmen-
nusta tai koulutusta?”. Toinen kysymys viittasi ensimmaisessa valittuihin asioihin: "Miten
tama valmennus tai koulutus tulisi mielestasi toteuttaa?”. Aiheen 4 kysymyksia oli kaksi:
"Mitkéa ovat suurimmat esteet tyéssé onnistumisessa omalla kohdallasi?” ja "Mitké& ovat tér-
keimmat asiat, jotka nykyddn auttavat sinua onnistumaan tyéssési?”. Aihetta 5 koskien
muodostetiin kysymykset: "Miten yrityksen strategia liittyy omaan tyéhési?” ja "Milla alueesi

toiminta vaikuttaa strategisten tavoitteiden toteutumiseen?”,

Haastateltavat valittiin eri tuotantolinjoilta ja vuoroista. Heidat kutsuttiin haastatteluihin hen-
kilokohtaisesti sopimalla ajankohta puhelimitse tai tydpaikalla. Haastateltaville kerrottiin
haastattelujen tarkoitus ja ettéd vastaukset kasitella&n anonyymisti. Haastattelut tallennettiin
yhté lukuun ottamatta, tallenteita sailytetd&n 3 kuukautta opinnaytetyon julkaisemisen jal-

keen.
4.3.2 Haastattelujen toteutus

Ensimmaiset nelja haastattelua tehtiin livetapaamisena tydpaikalla ja loput Teams-videopu-
heluina. Haastattelut kestivat 30—60 minuuttia. Kaikissa haastatteluissa kaytiin lapi suunni-

tellut kysymykset ja taydennettiin tapauskohtaisesti lisdkysymyksilla.
Haastattelu NN1, kokemus tehtavassa 3 vuotta

Haastattelussa kaytiin lapi haastattelurungon kysymykset, joita tdydennettiin muutamalla
lisakysymykselld. Aihealueesta 1 tehtdvassa vaadittavaksi osaamiseksi NN1 nosti oma-
aloitteisuuden, rauhallisuuden, paattavaisyyden ja ihmislaheisyyden. NN1 mukaan oma-
aloitteisuus edellyttda omaa aktiivisuutta tarttua asioihin. Ihmislaheisyyden merkitys oli NN1

mukaan suuri ja rauhallisella sekd lempealld I&dhestymistavalla saa "hankalammatkin”
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ihmiset toimimaan toivotulla tavalla. Keskusteltaessa aihealueesta 2, NN1 mukaan on tér-
kead, ettd uusien tehtavien opastuksessa edetaan rauhallisesti ja otetaan huomioon ihmis-
ten erilainen tapa oppia. Toiset tarvitsevat enemman aikaa ja mahdollisuuksia tutustua esi-
merkiksi itsendisesti ohjeisiin. Oppimista tukevina asioina haastateltava mainitsi selkeat
ohjeet ja ettd paase opettelemaan uutta asiaa jonkun kanssa, joka sen jo osaa. Parannusta
puolestaan vaoisi olla yrityksen sisdisen tiedon ja ohjeiden saavutettavuudessa niin, etta ne
[Oytyisivat niité etsittdessa helpommin. Keskustelussa koskien aihealuetta 3, NN1 ei henki-
I6kohtaisesti kokenut tarvitsevansa koulutusta. Oman olemassa olevan osaamisensa NN1

kertoi hankkineensa paaasiassa "kantapaan” kautta tyétehtavien yhteydessa.

Aihealue 4 k&sitteli haastateltavan kokemusta onnistumista edistavista seka estavista asi-
oista. NN1 kertoi kokevansa kiireen olevan esteena tyssa onnistumiseen. Haastateltavaa
pyydettiin pohtimaan, misté kiire tai sen tunne syntyy. Tahan NN1 kuvasi tunteen syntyvan
siitd, kun “on monta rautaa tulessa” ja “joutuu jakautumaan moneen suuntaan samaan ai-
kaan”. NN1 kertoi myds, ettd kokee kehittyneensa kiireen hallinnassa: "Olen mielestéani itse
kehittynyt tosi paljon siina, ettd osaan keskittda huomioni siihen tarkeimpaan ja rytmittaa
aikani paremmin. Ennen kiire meni tunteisiin mutta nykydén osaan ottaa silleen rennosti.”
Kysyttaessa, kuinka NN1 on saanut kehittymisprosessin aikaan, han vastasi: "Alkuun koin
jonkinlaista painetta, nyt en enaa. Jos tiedan etta jossain kohtaa tulee kiire, hoidan toita alta
pois etukateen. Yritan valmistella itseni kiiretilanteita varten, teen tehtavia pois silloin kun
on rauhallisempaa.” Tydssa onnistumista edisti haastateltavan mukaan kyky suunnitella
omaa tyota. Aihealue 5 kasitteli yrityksen strategiaa. NN1 kuvaili strategian nakyvan tyos-
saan siten, ettd oman vastuualueen tarkoituksena on tehostaa tyota seuraavissa proses-
seissa. Konkreettisesti tamé nayttaytyy NN1 mukaan siten, ettd omassa roolissaan hanen
tulee huolehtia henkildston ohjeistamisesta seka tiiviistd seurannasta, ettd tuotantolinjalta
muodostuu suunniteltu lopputulos seuraavaa prosessia varten. Haasteltavalta kysyttiin li-
saksi, miten han itse kokee muutokset. NN1 kuvasi kokevansa tamén paaasiassa positiivi-
sesti: "Paljon kivempaa etté on vaihtelua, ettei jokainen péiva ole samanlainen. Se etta on
actionia, valilla aika kaoottistakin, se on silti melkein kivempaa. Vaikka tietysti suurin osa ei
tietysti varmaan tykkaa. Pahimmat paivat ovat sellaisia, kun on ihan tasaista. Parasta on
kun tapahtuu uutta. Vaikka ongelmat onkin &rsyttavia. Kun on vauhdikasta, niin paésee

aivotkin miettiméén. Vaikeinta on, kun tydntekijét on turhautuneita.”
Haastattelu NN2, kokemus tehtavassa 3 vuotta

Osaamistarpeita (aihealue 1) koskevaan kysymykseen NN2 kertoi téarkeimpid olevan mie-
lestdan kokonaisuuksien hallinta, ihmissuhdetaidot, jarjestelmallisyys, karsivallisyys ja tek-

niset taidot. Oppimisen ja osaamisen edistdmista (aihealue 2) NN2 kuvasi auttavan
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seuraavat asiat: "Kunnollinen opastus, koulutukset, kehityskeskustelut ja palautteen anta-
minen, jota ei meilla ole kauheasti. Tavoitteellisuus, ettéa meilla olisi selkeat tavoitteet mihin
pyritdédn.” Lisékoulutusta (aihealue 3) NN2 koki tarvitsevansa henkildstéasioihin seka kon-
fliktitilanteiden kasittelyyn. Henkilokohtaisesti NN2 kertoi oppivansa parhaiten luentotyyppi-
sessé koulutuksessa esimerkkien kautta. Oppimista tukevia asioita NN2 kuvasi kohdallaan
seuraavasti: "ltselle ainakin, ettéa olisi selkeét tavoitteet mihin pyrkia. Selkeat toimintatavat.
Oma motivaatio ja asenne. Halu kehitty&, sehé&n ei ole kaikilla itsestéaén selvaa. Pakko py-
sya ajanhermolla, patee varmaan muullakin, ja paivittdd osaamista. Hyvat tyokaverit ja esi-
miehet, etté saa tiefoa.” Omaa motivaatiotaan NN2 kertoi lisddvén, kun tietda tavoitteet ja

VOi seurata omaa onnistumista. Onnistuminen puolestaan lisdd motivaatiota entisestaan.

Tyb6ssa onnistumisen esteina (aihealue 4) NN2 koki suunnitelmallisuuden puutteet, puutteet
henkildstén osaamisessa sekda tiedonkulun ja etteivat esihenkilt tunnu aina ottavan riitta-
vasti vastuuta. Onnistumista auttavat NN2 mukaan puolestaan ajoissa saatu tieto ja hyvét
tyokaverit seka se ettd omaa esimiestd on helppo lahestya. NN2 kertoi kokevansa, etta
palaverit ovat hyva valine tiedonkulun parantamiseen ja uskoo tydntekijdiden motivaatio
kasvaa, kun tietoa jaetaan kaikille. Strategian NN2 kuvaili tuntuvan abstraktilta ja paallim-
maiseksi hanelle nousee aiheesta mieleen vastuullisuus. Keskusteltaessa strategian liitty-
misesta yksikon toimintaan, NN2 arvioi, ettd oman tuotantolinjan toiminnalla on tarkoitus
tehostaa prosessia ja hallita kustannuksia. Haastateltava mainitsi myos, ettéd omalla vas-
tuualueella voidaan vaikuttaa asiakkaiden tyytyvaisyyteen huolehtimalla esimerkiksi, ettei

tuotteita rikkoudu prosessin aikana.
Haastattelu NN3, kokemus tehtdvassa 3 vuotta

Tarkeimmiksi osaamistarpeiksi roolissaan (aihealue 1) haastateltava NN3 nosti vuorovai-
kutustaidot, oman vastuualueen prosessin ja laitteiden tuntemuksen seka positiivisuuden.
Positiivisuuden NN3 uskoo vaikuttavan koko tydyhteisoon: "Kun tulee yllattavia tilanteita,
auttaa jos pystyy olemaan positiivinen, se tarttuu muihinkin.” Liséksi haastateltava korosti,
ettd oma esimies on ollut tdssa todella hyva esimerkki. Osaamista ja oppimista edistavia
asioita tytpaikalla (aihealue 2) olivat NN3 mukaan vuoropuhelu, riittdvat resurssit seka aika
ja selkeéat ohjeet. Liséksi haastateltava koki vertaistuesta olevan apua. Huomiona NN3 mai-
nitsi, ettéd koska omalle osaamiselle ja tekemiselle voi tulla sokeaksi, joten kehityskeskus-
telut voisivat olla hyddyllinen tytkalu. Tydssé oppimista tukee NN3 mukaan se, etta tietaa
mista ja keneltéa kysya, jos tarvitsee tietoa. Koulutustarpeita kysyttaessa NN3 koki tydsuh-
deasiat sellaiseksi alueeksi, johon koulutuksesta voisi olla hydtya. Osallistava koulutus on

haastateltavan mukaan hanelle parhaiten sopiva koulutus- tai valmennustapa.
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Keskustelussa tydsséa onnistumisesta (aihealue 4) NN3 nosti suurimmiksi esteiksi resurssit
seka haasteet vuokratydntekijoiden sitouttamisessa. Vaikka tydpaikalla kaikkia kohdellaan
samalla tavalla, voivat tydsuhteeseen ja sen etuihin liittyvat asiat voivat aiheuttaa koke-
musta eriarvoisuudesta vuokratyontekijoiden kohdalla. Onnistumista tukevia asioita ovat
NN3 mukaan tiimissa tydskentely ja etta tehtévid voidaan jakaa avainhenkildiden kesken:
"Tiimitybskentely, se etté ei tarvitse olla itsekseen, ei tarvitse osata ja muistaa itse kaikkea.”
Lisaksi NN3 kokee oman esimiehen roolin ja oman aktiivisuuden tarkeéksi. Strategian (ai-
healue 5) NN3 kokee etaiseksi: "Se on jossain tuolla. Jos tulee isompia linjauksia, se ikdan
kuin séateilee meille. Eihdn se oo silleen paivittaisessd normaalissa tekemisessé esilla”.
Konkreettisimpana tydssédén nayttaytyvana asiana NN3 nosti esiin asiakkaan merkityksen:
"Ainoa mika selkedmmin nousee, on sellainen asiakaslahtbisyys. Se etté asiakas on ensin.”
Kun keskustelua aiheesta jatkettiin, NN3 arvioi, ettd omassa roolissaan hanen on tarkeaa
tunnistaa, kuinka asiakaslupaukset saadaan toteutumaan. Erityisesti henkildstén opastami-
seen tulisi NN3 mukaan panostaa, jotta asiat tehddan oikein hyvan asiakaskokemuksen

saavuttamiseksi.
Haastattelu NN4, kokemus tehtavassa yli 10 vuotta

Ensimmaisen aihealueen, osaamistarpeiden kohdalla NN4 piti tarkeimpina ihmissuhdetai-
toja seka organisointikykyd. Lisdksi haastateltava nosti esiin yksittdisenad taitona Excel-
osaamisen. Osaamisen ja oppimisen edistamisessa (aihealue 2) NN4 mukaan tarke&aa on
kunnollinen perehdytys seka riittdva aika uusien asioiden opetteluun. Haastateltava koki,
ettd paivittdisen tyon organisointi ja ohjaaminen vievat kaiken ajan, jolloin tydntekijoiden
henkildkohtainen opastus ja ohjaaminen jaavat liian vahalle huomiolle. NN4 oli myo6s sita
mielta, ettd osaaminen on paikoin liian kapeaa ja vain yksittaisilla henkildilla on kriittista
osaamista. Osaamispohjan laajentaminen olisi NN4 mukaan erittdin tarpeellista ja hyodyl-
listd. Omalla kohdallaan NN4 kertoi oppimisen tapahtuvan parhaiten opeteltavaa asiaa te-
kemalla, mielellaan toisen opastuksella. Haastateltava korosti, ettéa odotukset ja riittava tieto
ovat olennaisen tarkeitd, jotta oppimista voi tapahtua: "Odotukset pitda tietdd, mielelldén
védhén eteenpéin. Pitdisi olla enemmdén suunnitelmissa mukana.” Lisakoulutusta (aihealue
3) NN4 koki tarvitsevansa tietojarjestelmien kayttssa ja paras tapa koulutukseen olisi oman

esimiehen avulla oikeassa tyossa.

Keskusteltaessa tydssa onnistumisesta (aihealue 4), merkittdvimpana esteend haastatel-
tava koki puutteet tiedonkulussa. Selkeat vastuut vaikuttavat NN4 mukaan onnistumiseen:
"Vastuuhenkil6ita ei voi olla useita samalla tontilla, vastuunjako pitaa olla selkea.” Onnistu-
misessa haastateltava kertoi auttavan oman esimiehen tuki: “Ainakin télld hetkelld hyvé

esimies, puhumalla saadaan asiat selvéksi.” Ongelmaksi NN4 koki sen, ettd esimies ei voi
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aina kertoa riittavasti tulevista asioista. Aihealueen 4 strategiasta keskusteltaessa haasta-
teltava nosti esiin yrityksen maineen. Tydssaan NN4 kertoi strategian nakyvan toiminta-
suunnitelmien toteuttamisena kaytadnnossa. Haastateltavan mielesta strategiasta tulisi kes-
kustella enemman ja tulevaisuuden suunnitelmista kertoa myds hanen roolissaan toimiville
enemman, jotta heidan potentiaalistaan “saataisiin enemmén irti”.: "Me voitaisiin antaa

enemma@nkin, jos meille oltaisiin rehellisempi&”.
Haastattelu NN5, kokemus tehtavassa 1 vuosi

Keskustelussa tehtavan tarkeimmistd osaamisalueista (aihealue 1) haastateltava nosti
esille esimerkillisyyden, aktiivisuuden, johdonmukaisuuden seka vuorovaikutukseen liitty-
van osaamisen. NN5 kertoi kokevansa, etta aktiivisella osallistumisella tydtehtaviin voi vai-
kuttaa tyOyhteison toimintaan. Haastateltava arvioi, etta hanelle itselleen aktiivinen vuoro-
vaikutus on helppoa ja eika hén eparoi puuttua epakohtiin silloin kun sellaisia tulee vastaan.
Oppimisen ja osaamisen edistamisessa (aihealue 2) on NN5 mukaan tarkeaa, etta uusien
asioiden ja tehtavien opetteluun annetaan aikaa ja kiire pyritddn poistamaan. Keskustelta-
essa tarpeista oman osaamisen lisddmisessa (aihealue 3) NN5 koki oppivansa uudet asiat
tyon ohessa silloin kun niité tulee vastaan. Esimiehelté saatu tuki ja opastus auttavat NN5
uusien asioiden omaksumisessa. Haastateltavan mukaan hanelle sopii parhaiten koulutus

oman tydn ohessa.

Keskusteltaessa tydssa onnistumisesta (aihealue 4), haastateltava kertoi, ettéd hanelle on
tarkeaa, etta saa itsenaisesti yrittda luoda ratkaisuja. Naista saatu positiivinen palaute ja
esimiehen tuki ovat haastateltavan mukaan tarkeita tekijoita edistamaan oppimista ja on-
nistumisen kokemuksia. Esteiksi tydssa onnistumiseen NN5 nosti monimuotoisen tyéyhtei-
sbn haasteet. Haastateltavan mukaan tyévoiman vaihtuvuus ja vuokratydntekijoéiden suuri
osuus aiheuttaa haasteita hanelle omassa tydssaan. Lisadksi NN5 koki, ettd kulttuurierot
seka kielihaasteet vaikuttavat esimerkiksi ohjeiden omaksumiseen ja niiden noudattami-
seen. Osalle tyontekijoista kyseessa on ensimmainen ty6paikka ja haasteltavan mukaan
heidan kohdallaan vaaditaan tydeldman pelisdantdjen opettamista. Strategian (aihealue 5)
NNS5 koki liittyvan omalle vastuualueelle asetettuina tavoitteina. Omassa tydssé NN5 kertoi
tavoitteiden olevan esilla tuotannossa paivittain ja hanen tehtavansa on varmistaa, etta tyot

etenevat tavoitteiden mukaisesti.
Haastattelu NN6, kokemus tehtavassa n. 15 vuotta

Ensimmaisen aihealueen kohdalla haastateltava nosti keskeisiksi osaamisalueiksi roolis-
saan ennakoinnin, ihmissuhdetaidot seké esimerkillisyyden. NN6 korosti keskustelussa
vuorovaikutusta, "ettd osaat esittaa asiat eri ihmisille oikealla tavalla”, ja esimerkin tarkeytta,

“taytyy néyttda, ettd olet itse myds sitoutunut toimimaan néin”. Uusien asioiden
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omaksumisessa (aihealue 2) tulisi edeta ihmisten mukaan: "Keskustelemalla ja sillein va-
han niin kuin viemalla asiat ihmisille pikkuhiljaa, en tarkoita ettéd hitaasti vaan kun tuodaan
iSO uusi asia, kaydaan asia lapi ihmisten kanssa vaihe vaiheelta. Pysahdytdan kuuntele-
maan kysymyksia ja vastataan kysymyksiin.” NN6 mielesta palavereita pitéisi parantaa ja
kasitella aiheita enemman tuotantolinjan nakokulmasta. Henkilékohtaisesti oppimisen kan-
nalta tarkeina tekijoina haastateltava mainitsi verkostoitumisen ja oman uteliaisuuden. Li-
s&& osaamista NN6 kertoi tarvitsevansa tuotantolinjallaan koneen kaytossé seka tuotan-
toon liittyvien tietojen etsimisessa ja tutkimisessa. Liséksi haastateltava nosti esiin, etta

henkildstén johtamisessa on aina opittavaa.

Tyb6ssa onnistumisen (aihealue 4) esteind NN6 koki suuntaviivojen muuttumisen yllattavasti
ja ettei henkilokohtaisesti padse tekeméaan itsenaisesti ratkaisuja. Haastateltavan mukaan
olisi tarkeda paasta kokeilemaan asioita ilman, ettei yrittamista lytata: "Lyttddmista tapahtuu
vahan joka puolelta, jos ei voi eika uskalla tehda paatoksia itse, niin mahdollisuuksia onnis-
tumisen tunteeseen ei pddse syntyméaéan.” Onnistumista tukeviksi asioiksi NN6 mainitsi ko-
kemuksen, jolla osaa ottaa virheista opiksi ja uskalluksen epaonnistua. Kysymykseen,
kuinka strategia nakyy tydssasi (aihealue 5), haastateltava vastasi, ettei tunne yrityksen
strategiaa: "Ei aavistustakaan, en tiedd miké on yrityksen strategia.” Aiheesta keskustelta-
essa NN6 kuvaili, ettd hdnen roolissaan tulee jarjestaa tyot niin, etta toteutus onnistuu siten,
ettd asiakas on tyytyvainen. Oman alueensa toiminnassa haastateltava korosti, etta tuottei-

den tuntemus on tarkeaa, jotta ne osataan kasitella oikeassa prosessissa.
Haastattelu NN7, kokemus tehtavassa 4 kuukautta

Keskeisina osaamisalueina (aihealue 1) omassa roolissaan haastateltava NN7 piti vuoro-
vaikutustaitoja, positiivista asennetta, paineensietokykya, arviointikykyd sekéa ennakointia.
Tiedonkulku ja selkeat tydohjeet NN7 nosti merkittaviksi tekijoiksi osaamisen ja oppimisen
edistamisessa (aihealue 2). Lisaksi opastamiseen tulisi panostaa ja hyvat opastajat ovat
tarkeitd, jotta osaamista pystytdan laajentamaan. NN7 koki, ettd oman esimiehen ja koke-
neempien kollegoiden tuki auttavat hantéa henkilokohtaisesti oppimisessa. Lisdkoulutuksen
tai -valmennuksen tarpeita (aihealue 3) haastateltava ei omalla kohdallaan tunnistanut,

mutta kertoi ettd yksittaisiin asioita tulee ty0ssa vastaan ja ne opetellaan tyotd tehdessa.

Tyo6ssa onnistumisen esteeksi (aihealue 4) NN7 nosti koneen rikkoutumisen: "kun teknisista
syista tuotanto menee pieleen”. Onnistumistaan haastateltava koki auttavan erityisesti kol-
legoiden seka koneilla tytskentelevien operaattorien tuki. Yhteistyén NN7 kertoi olevan tar-
keda onnistumisessa ja koki, etta yhteistyd toimii hyvin avainhenkildiden kesken omassa
vuorossa seka eri vuorojen valilla. Omassa vuorossaan hén kuvasi yhteisty6td, etta "ensin

neuvotellaan, tehddan yhdessa johtopaatos ja sitten mennédan silla". Tietoa jaetaan NN7
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mukaan saanndllisella sdhkopostiviestinnalla seka vuorojen vaihteessa keskusteluilla. Stra-
tegiasta keskusteltaessa (aihealue 5) haastateltava kuvaili sen vaikuttavan paljon ja naky-
van muutoksina tuotannossa. NN7 koki, etta asiat tulevat annettuina eik& niihin voi juuri
vaikuttaa. Omassa tydssaan haastateltavan mukaan hanen tulee varmistaa, etta tuotanto

saadaan valmiiksi ja tehdéa tarvittaessa ratkaisuja, jotta tdma toteutuu.

Lisakysymyksind haastateltavalta kysyttiin, onko hanelle tullut jotakin yllatyksia vastaan uu-
dessa roolissaan. NN7 kertoi, etté tehtavassa vaaditaan paljon enemman taustatietojen sel-

vittamista ja raportointia, kuin han oli osannut odottaa.
Haastattelu NN8, kokemus tehtdvassa 1,5 vuotta

Omassa tehtavassaan tarkeimmiksi osaamisalueiksi (aihealue 1) haastateltava NN8 nosti
ymmarryksen pdaivan aikatauluista ja etenemisestd, priorisointi- ja paatoksentekokyvyn
sekda sosiaaliset taidot. Oppimisen edistamisessa (aihealue 2) NN8 piti tarkeimpana asiana,
ettd tyopaikalla aidosti mahdollistetaan uusien asioiden opettelu ja annetaan aikaa ja re-
sursseja osaamisen kehittamiseen. Haastateltava koki, ettd oma ja alueensa kollegoiden
tybaika kuluu paivittaisen tyon valvomiseen seka suorittavaan tyéhoén, eikd aikaa ole asioi-
hin perehtymiseen tai valmennuksiin. Esimiehen tuen NN8 mainitsi myos tarkeana tekijana
osaamisen kehittamisessa ja pohti, etta kehityskeskustelut voisi olla tydkaluna hyédyllinen.
Lisékoulutusta (aihealue 3) NN8 kaipasi tuotteisiin seka ty6lainsaadantédn ja TES-asioihin.
Haastateltavan mukaan joitakin asioita voi opetella itsenaisesti yrityksen koulutuksia seu-

raamalla, mutta toiset asiat on parasta opetella tydssa sparraajan avustamana.

Tybssa onnistumisessa (aihealue 4) suurimmiksi esteiksi NN8 nosti kiireen ja henkilosto
resurssien puutteen. Haastateltava pohti, ettd kiire saattaa aiheuttaa "halla valia” asennetta,
jolloin tarkeéat kehitysehdotukset jaavét tekematta. Haastateltavan mukaan kiire voi olla
myds itse aiheutettua ja oman tyon organisointiin on hyva kiinnittdé& huomiota. Ty6ssa on-
nistumista auttaa NN8 tiedon jakaminen. Keskustelussa strategian liittymisestd omaan tyo-
hon (aihealue 5), haastateltava vastasi, ettei tunne yrityksen strategiaa ja ettei aihetta ole
kasitelty tyopaikalla: "En osaa vastata naihin kysymyksiin. En muista ndhneeni tai kenen-

kdan puhuneen strategiasta.”
Haastattelu NN9, kokemus tehtavassa 3 vuotta

Ensimmaista aihealuetta koskevaan kysymykseen oman tehtdvansa osaamistarpeista
haastateltava NN9 nosti vastauksissaan esille vuorovaikutustaidot, jarjestelmédosaamisen,
prosessit seka trukkien ja muun kaluston hallinnan. Osaamisen ja oppimisen edistamista
(aihealue 2) voitaisiin tukea tydpaikalla panostamalla henkilokohtaisten taitojen kehittami-

seen, jos tehtdvan suorittamisessa havaitaan puutteita ja saannoéllisella keskustelulla



31

henkildston kanssa. NN9 mukaan esihenkildiden olisi hyva olla riittavasti tydntekijoiden saa-
tavilla, jotta toiveita olisi helppo esittaa. Tarkeana NN9 piti myos sita, etta toiveita kuunnel-
laan ja niita tulisi pyrkia toteuttamaan riittavalla aikataululla, jotta kynnys toiveiden esittami-
seen tulevaisuudessa ei kasvaisi. Haastateltava koki esimiehen ja tydyhteisdn tuen olevan
tarkeita tekijoita edistamassa omaa oppimista. Liséakoulutusta ja -valmennusta (aihealue 3)
koskevassa keskustelussa NN9 kertoi, etta tarvitsi koulutusta Powerpointin kaytdssa. Li-
saksi tuntemus oman vastuualueen tehtaviin ja prosesseihin oli kohde, jossa haastateltava
kertoi haluavansa kehittyd. Uusien taitojen opettelun haastateltava koki olevan hyodyllisinta

omassa tyossa esimiehen tuella ja opastuksella.

Tyb6ssa onnistumisen (aihealue 4) esteina haastateltava koki mahdollisen henkildkohtaisen
sairastumisen ja tydympariston aiheuttamat keskeytykset. Han kertoi asioiden jaavan ajoit-
tain puolitiehen, kun tydsséa tulee jotain muuta priorisoitavaa. Onnistumista puolestaan aut-
taa haastateltavan mukaan tehtavien suorittaminen kerralla loppuun, "Jos saisi tehda asiat
loppuun asti, ettei tarvitsisi siirtyd tekemaan jotain muuta." NN9 kertoi my6s, ettd omaa
tydssa onnistumistaan tukee yleinen hyvinvoinnista huolehtiminen vapaa-ajalla: "asiat jotka
pitdd mielen virkeand". Strategiaa kasittelevan aihealueen 5 keskustelussa haastateltava
pyysi kertomaan yrityksen strategiasta. Taman jalkeen NN9 arvioi, etta vastuualueellaan
kaynnissa olevat kehityshankkeet liittyivat strategiaan. Omassa roolissaan haastateltava
koki tarke&a olevan kehitystydhon osallistumisen ja suunnitelmien toteuttamisen. Yleisesti
NNB9 toivoi, etta strategiaan liittyvia keskusteluja kaytaisiin enemman. Han arvioi tdman hel-
pottavan tydyhteisdn toimintaa: "etta ajatellaan samalla tavalla, meilla on maaranpaa ja sa-

mat asiat mita tavoitellaan”.
4.3.3 Haastattelujen yhteenveto

Ensimmainen aihealueen kysymyksella Mitéa osaamista tydssasi/roolissasi tarvitaan? selvi-
tettiin haastateltavien ndkemystd omassa roolissaan tarkeistd osaamistarpeista. Aihealu-
een 1 vastaukset on kuvattu kuviossa 2. Vastaukset on yhdistelty kuvaamaan samankaltai-
sia aihealueita, silld haastattelujen pohjalta naiden voidaan tulkita liittyvan samaan aihealu-
eeseen. Kuviossa on nakyvissa aihealueen vastausten lukumdaara. Kaikki tybhén haasta-
teltavat nostivat esille aihealueen 1 kysymyksessa vuorovaikutus- tai sosiaalisten taitojen
merkityksen. Vastaajista useampi kuvasi tydssaan olevan hyodyllistd, kun osaa esittaa asiat
ihmisille sopivalla tyylilla ja pystyy itse suhtautumaan positiivisesti tydhon. Muita useamman
haastateltavan esille nostamia osaamisalueita olivat ennakointi, oman alueen (tuotteiden ja
prosessin) tuntemus, tekniset taidot, esimerkilla johtaminen seka aktiivisuus tai oma-aloit-
teisuus tydssa yleensa. Vastauksissa esiintyi myds ominaisuuksia kuvaavia asioita, kuten

paattavaisyys, rauhallisuus ja karsivallisyys seka johdonmukaisuus ja jarjestelmallisyys.
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Liséksi kokonaisuuden hahmottamiseen liittyvia esiintyi useamman haastateltavan kom-
menteissa. Keskusteluissa esiintyi pohdintaa aikataulujen ja prosessien hahmottamisesta

seka arviointi- ja priorisointikyvysta.

Mita osaamista tydssasi/roolissasi tarvitaan?

Ennakointi; 2

Positiivisuus; 3

Vastualueen ja
prosessien tuntemus; 3

Jarjestelmallisyys ja
johdonmukaisuus; 2

Oma-aloitteisuus ja

Esimerkillisyys; 2 aktiivisuus; 3

Tekniset taidot; 2 Rauhallisuus ja

Kokonaisuuksien karsivallisyys; 2
hallinta; 1 Paattavaisyys; 1

Kuvio 2. Aihealueen 1 kysymyksen vastaukset

Aihealue 2 kasitteli haastateltavien nakemyksid, miten tydpaikalla voidaan tukea oppimista.
Aihetta lahestyttiin kysymyksilla: Miten ihmisten osaamista ja uuden oppimista voidaan mie-
lestasi parhaiten edistaa tydpaikalla? ja Mitka tekijat tukevat tydssa oppimistasi. Ensimmai-
sen kysymyksen kohdalla lahes kaikki haastateltavat nostivat esille, ettd uusien asioiden
omaksumiseen tulisi antaa aikaa (Kuvio 3). Osa haastateltavista koki, etta tahan ei nykyisin
ole mahdollisuuksia. Tyontekijoiden perehdytyksessa riittavat ja hyvat opastajaresurssit
mainittiin useamman haastateltavat kommenteissa. Lisdksi useampi vastaaja korosti riitta-
van tiedon ja ohjeiden saamista oppimista edistdvana asiana. Henkilokohtainen ohjaus
seka vuoropuhelun merkitys nostettiin myos esiin. Tavoitteellisuus mainittiin yhden vastaa-

jan kommenteissa.
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Miten ihmisten osaamista ja uuden oppimista voidaan mielestasi parhaiten
edistaa tyopaikalla?

tavoitteellisuus; 1
tiedonkulku; 3

riittava aika; 4

Kuvio 3. Vastaukset kysymykseen: Miten ihmisten osaamista ja uuden oppimista voidaan

mielestasi parhaiten edistaa tyopaikalla? (Aihealue 2)

Toisen kysymyksen vastauksissa omaa oppimista tukeviksi tekijoiksi nousi esille useam-
man haastateltavan kommenteissa riittava tiedonkulku, selkeéat ohjeet seka esimiehen ja
tyokaverien tuki (Kuvio 4). Haasteltavien pohdinnoissa esiintyi myds oman aktiivisuuden
merkitys. Uteliaisuus ja oikeat kanavat tiedon etsimiseen nousivat pohdinnoissa oppimista
edistaviksi asioiksi. Kaksi vastaajaa nosti esille tavoitteiden ja odotusten merkityksen osaa-

misen kehittdmisessa tarkeina tekijéina.

Mitka tekijat tukevat tybssé oppimistasi?

riittdva aika uuden
opetteluun; 1

| oman esimiehen tuki; 5

Kuvio 4. Vastaukset kysymykseen: Mitka tekijat tukevat tydssa oppimistasi? (Aihealue 2).

selkedt ohjeet; 2
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Kolmannen aihealueen tarkoituksena oli selvittda haastateltavien lisdkoulutuksen tai -val-
mennuksen tarpeita ja miten naita tulisi heidan mielestaan toteuttaa. Aihealueen ensimmai-
nen kysymys oli Mihin asioihin koet itse tarvitsevasi lisé& valmennusta tai koulutusta? Haas-
teltavien vastauksista ei noussut selkeata yhteista konkreettista asiaa, johon lisdkoulutusta
tai -valmennusta kaivattiin (Kuvio 5). Kaksi haastateltavaa mainitsi tydsuhteeseen liittyvat
tyolainsdadanto ja TES-asiat henkilokohtaisiksi koulutustarpeikseen. Useamman haasta-
teltavan kommenteissa nousivat esille kuitenkin tahan aihepiiriin liittyvat asiat. Useampi
haasteltavista pohti, etté tydssa tulee ajoittain vastaan esimiestyohon liittyvia tilanteita tai
aiheita, joihin pitaa selvittaa toimintaohjeet. Kaksi vastaajaa pohti henkil6stdon liittyvien joh-
tamistaitojen olevan yleisesti kohde, jossa kehittyminen on tarkeda. Kaksi haastateltavaa
mainitsi vastauksissaan tietojarjestelmat, yksittaisissa vastauksissa nostettiin esiin oman

tuotantolinjan laitteisiin perehtyminen ja konfliktitilanteiden hoitaminen.

Mihin asioihin koet itse tarvitsevasilisda valmennustatai
koulutusta?

laitteen kaytto; 1

konfliktitilanteet;
1

ihmisten
johtaminen; 2

henkilostéasiat; 2

jarjestelmat; 2
TES ja

tyolainsaadanto; 2
Kuvio 5. Vastaukset kysymykseen: Mihin asioihin koet itse tarvitsevasi lisaa valmennusta

tai koulutusta? (Aihealue 3).

Koulutuksen ja valmennuksen toteuttaminen (kysymys: Miten taméa valmennus tai koulutus
tulisi mielestasi toteuttaa?) oli useamman haastateltavan vastauksissa hyddyllisinta
omassa tydssa yleensa ja osa haastateltavista korosti oman esimiehen ohjauksen merki-
tysta Kuvio 6). Kaksi vastaajaa mainitsi luentotyyppisen koulutuksen kohdallaan auttavan
osaamisen hankkimisessa. Yksi vastaajista kertoi osallistavan valmennuksen tukevan op-

pimistaan parhaiten.
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Miten tdma valmennus tai koulutus tulisi mielestési toteuttaa?

osallistava
valmennus; 1

Kuvio 6. Vastaukset kysymykseen: Miten tdméa valmennus tai koulutus tulisi mielestasi to-

teuttaa? (Aihealue 3).

Neljas aihealue kasitteli kohderyhman kokemuksia tydssa onnistumisesta. Ensimmaisella
kysymyksella selvitettiin, mitkd ovat haastateltavien mielesta esteitd tytssa onnistumiseen.
Useamman haastateltavan vastauksissa nousi esille kiire ja puutteet tiedonkulussa (Kuvio
7). Kaksi vastaajaa nosti esille vuokratyontekijoiden sitouttamiseen liittyvat haasteet. Epa-
johdonmukaisuuteen viittaavia kommentteja esiintyi kahden henkilén vastauksissa. Yksit-
taisissa vastauksissa puolestaan mainittiin koneiden tekniset viat, riittamattomat henkilos-
téresurssit, tydntekijoiden vaihteleva osaamistaso seké monimuotoisen tyéyhteison aiheut-

tamat haasteet.

Mitka ovat suurimmat esteet tydssa onnistumisessa omalla kohdallasi?

henkildston
vaihteleva
osaamista

tekniset
hairiot; 1

epdjohdonmukaisuus
organisaation

johtamisessa; 2 tiedon puute; 2

vuokratydntekijoiden
sitouttaminen riittamattomat
yhteisodn; 2 henkildstoresurssit; 1

Kuvio 7. Vastaukset kysymykseen: Mitka ovat suurimmat esteet tydssa onnistumisessa

omalla kohdallasi? (Aihealue 4).
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Toinen kysymys kéasitteli haastateltavien kokemuksia, mitk& asiat auttavat heita tydssa on-
nistumisessa. Vastauksissa korostuivat esimiehen ja tydyhteison tuki, omaan aktiivisuuteen
liittyvat asiat seka riittava tiedonkulku (Kuvio 8). Yksittaisissa vastauksissa nostettiin esiin

keskeytysten poistaminen, uskallus ep&onnistua, oman tyén suunnittelu sek& kokemus.

Mitka ovat tarkeimmat asiat, jotka nykyaan auttavat sinua
onnistumaan tyéssasi?

oman tyon
suunnittelu; 1

l| oma esimies; 4

kokemus; 1

keskeytysten
poistaminen; 1

uskallus
epaonnistua; 1

Kuvio 8. Vastaukset kysymykseen: Mitk& ovat trkeimmat asiat, jotka nyky&an auttavat si-

nua onnistumaan tydssasi? (Aihealue 4).

Aihealueen 5 kysymyksilla selvitettiin kohderyhman ajatuksia strategiasta ja siita, miten he
kokevat sen nakyvan tydssaan. Aihealueen kysymyksia oli kaksi: Miten yrityksen strategia
liittyy omaan ty6hdsi? ja Milla alueesi toiminta vaikuttaa strategisten tavoitteiden toteutumi-
seen? Haasteltavista suurin osa koki strategian etaiseksi asiaksi ja kaksi haastateltavaa
kertoi, ettei heilla ollut mink&anlaista kasitysta yrityksen strategiasta (Kuva 5). Aihealueen
kasittelyssa ajattelua heratettiin keskusteluissa lisakysymyksilla ja taustatiedoilla yrityksen
strategiasta ja strategiasta kasitteena yleensa. Jokainen haastateltava alkoi pohtia lisaky-
symysten ja taustatietojen avulla strategian liittymista tydhonsa. Usean haastateltavan vas-
tauksissa nousivat esille oikeiden prosessien toteuttaminen, jotta asiakaslupaukset saa-
daan taytettya. Useampi vastaaja tunnisti myds kannattavuuteen liittyvia elementteja vas-
tuualueensa toiminnassa ja tavoitteissa. Pohdintaa syntyi myds strategian nakyminen pro-

sessien ja toimintatapojen muutoksina tai kehittamishankkeina.
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Kuva 1. Kommentteja kysymykseen: Miten yrityksen strategia liittyy omaan tydhdsi?
(Aihealue 5).

Miten yrityksen strategia liittyy omaan tyohdsi?

“Tad oli tosi vaikea, kun oikeastaan
ainoa mielikuva on, ettd
paallimméisend on tama

vastuullisuus™

"se ettd saadaan tehostettua

seuraavaa prosessin vaihetta”

"se ettd tehdddn enemman
valmiiksi, jotta seuraava
prosessin vaihe tehostuu™

“Strategiasta syntyy
tavoitteet™

“Se on jossain tuolla. los tulee isompia linjauksia, se
ikdidn kuin sdteilee meille.”
“Eihdn se oo silleen pdivittdisessd normaalissa
tekemisessd esilld”

“Ainoa mikd selkedmmin nousee, on sellainen
aslakasldhtdisyys. Se ettd asiakas on ensin.”
"Omassa toiminnassa pyritddn toimittamaan tuotteet
selUraavaan prosessiin oikein ja vaikuttamaan ettd
palvelulupaus toteutuu.”

“toteutetaan
toimintasuunnitelmia,
ef olla mukana
suunnittelussa”

“el aavistustakaan, en tiedd
mikd on yrityksen strategia”

"en osaa vastata nalhin
kysymyksiin,

en muista nahneeni tai

kenenkadn puhuneen
strategiasta”

"kehitetddn tuotteita ja
prosesseja, esimerkiksi koodit
tuotteisiin, jotta saadaan
sEAstGE"

"vaikuttaa paljon, muutokset

tumnnosﬁa"/

Oman vastuualueen toiminnan vaikutusten pohdinnassa vastaukset keskittyivat prosessin

"ei ole suurta kuvaa”

sujuvuuden varmistamiseen ja tdiden etenemiseen (Kuva 2). Yksi vastaajista pohti omassa
tydossaan meneilladn olevan kehitysprojektin onnistumisen merkitysta, jotta manuaalisia

prosesseja voidaan tulevaisuudessa vahentaa.

Kuva 2. Kommentteja kysymykseen: Milld alueesi toiminta vaikuttaa strategisten tavoittei-
den toteutumiseen? (Aihealue 5).
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Milla alueesi toiminta vaikuttaa strategisten tavoitteiden toteutumiseen?

”emme saa tietoa jota
tarvitsisimme:
meistd ei saa kaikkea irti, me
voitaisiin antaa enemmankin, jos

meille oltaisiin rehellisempia”

” huolehditaan, ettd tuotteet
toimitetaan ehjind seuraavaan
prosessin vaiheeseen”

"ohjaamalla tuotteet oikeaan
kohteeseen, tuotteiden
tuntemus, osataan liikutella
lahetysvirrat oikein”

” tavoitteellisuus on esilla
joka pdiva
omassa roolissa varmistan
etta ty6t etenee”

” "Yritetddn varmistaa, ettd asiat menee
oikein. Panostetaan tyGopastukseen.”
”se ettd saa ihmiset ymmartamaan miksi
tehddan, tulee parempi lopputulos’

” strategia tuntuu niin
kaukaiselta asialta,
ei ole kasitelty”

” voimme ehdottaa asioita”

” varmistan etta kone pyorii,
tuotantoon voi vaikuttaa itse,
vastuulla on katsoa ettd tuotanto
menee l&pi ja tehda tarvittaessa
muutoksia”

” omasta roolista mietittynd, ettd
uudet prosessit saadaan hyvin
kayntiin ja tekniikka toimimaan”
”manuaalisten téiden
vahentdminen automatisoinnin
kautta”

Osa haastateltavista ryhtyi keskustelussa pohtimaan myds omaa oppimistaan ja taitojensa
kehittymista. Tavoitteet ja odotukset nousivat esiin kahden haastateltavan pohdinnoissa.
He kokivat néilla olevan suuri merkitys heidan henkilokohtaisen oppimisensa ja tydssa on-
nistumisen kannalta. Yksi haastateltava kertoi, ettei hédnen kanssaan ole koskaan keskus-
teltu, mita hanen rooliinsa kuuluu. Haastateltavan mukaan henkilokohtainen sparraus aut-
taisi hanta kehittymaan tydssaén. Eras haastateltavista ryhtyi pohtimaan kiireen tunnetta ja
mista se syntyy. Han kertoi oppineensa jarjestelmaan omaa tyotaan siten, ettd pystyy va-
hentdmaan kiireen tunnetta aiheuttavia tilanteita. Useampi haastateltava koki, etté strategi-
asta tulisi kayda enemman keskusteluja. Eréas haastateltava kuvasi asiaa nain: “Strategiaa
olisi hyva kerrata ja lapivalaista, antaa ihmisille ymmarrysta miksi sinun tyépanoksesi on

térked. Merkityksellisyyden tunne lisdé kiinnostusta ja auttaa tekemdaéan tyén hyvin.”
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5 Johtopdaatdkset ja pohdinta

Tyon tutkimuksellisessa osiossa oli tarkoitus selvittaa haastatteluilla, miten kohderyhman
henkilét kokevat osaamistarpeet roolissaan, heidan kokemuksiaan ty6ssd oppimisesta
sekd onnistumisesta ja strategian nayttaytymisesta tydssdan. Haastattelut tehtiin yhdek-
sélle kohderyhman henkildlle ja heidat oli valittu kohdeorganisaation eri toiminnoista ja tuo-
tantolinjoilta. Haastattelujen kysymykset olivat avoimia kysymyksia eika vastauksista tehty
tilastollista analyysia. Haastatteluista kahdeksan tallennettiin ja yhdesta tehtiin kirjalliset
muistiinpanot. Vastaukset koottiin Excel-taulukkoon (Liite 2). Vastauksia ja keskusteluissa
nousseita teemoja on tarkoitus hyddyntéé kohdeorganisaation osaamisen kehittdmissuun-
nitelmissa. Vastausten toivotaan auttavan kohdeorganisaation johtoa valitsemaan teemoja,

joihin kehittdmistydssa kannattaa keskittya.

Kohderyhman haastatteluissa oman roolin kannalta tarkeimmaksi osaamisalueeksi nousi
vuorovaikutustaidot. Erilaisten ihmisten kanssa toimiminen ja erilaisuuden huomioiminen
toistui useamman haastateltavan kommenteissa. Keskustelujen pohjalta voidaan tulkita,
ettd ainakin haastattelun kohderyhman henkil6t tunnistavat erilaisten yksiléiden huomioimi-
sen tarkeyden ja osaavat ottaa tdméan huomioon vuorovaikutustilanteissa. Tehtavan koettiin
my0s kehittavan yleisesti sosiaalisia taitoja. Yleisesti osaamistarpeiksi koettiin ns. inhimilli-
set ja oman ty6n organisointiin liittyvat taidot. Vaikka usealla henkildlla tydymparistdssa on
koneita ja laitteita, teknisen osaamisen hankkiminen nousi esille vain yksittaisissé vastauk-
sissa. Lisaksi kohderyhman henkilot kayttavat tydssaan erilaisia tietojarjestelmid. Teknisen
osaamisen tarve jai yllattavan pieneen rooliin vastauksissa. Tama saattaa johtua siita, etta
henkildiden osaaminen oman vastuualueensa tehtévissa on kertynyt kokemuksen pohjalta.
Toisaalta aihepiirin jatkokasittely voisi olla hyddyllista, mikéli organisaation ndkdkulmasta

strategia tuo tulevaisuudessa vaatimuksia timan alueen osaamiselle.

Strategia vaikutti vaikealta ja etdiseltd aiheelta kohderyhmalle. Taman aiheen kasittely ja
linkittdminen tyon arkeen yksikdssa olisi todennadkoisesti hyodyllistd, jotta ymmarrysta ai-
heesta voidaan lisatd. Oman vastuualueen tavoitteet olivat vastausten ja keskustelujen pe-
rusteella hyvin selvid. Useampi haastatelluista nosti asiakasnakokulman ja laadun tarkeéksi
asiaksi. Vastauksista voidaan tulkita, ettd yrityksen perustehtava on vastaajille selkea ja
oman roolin merkitys palveluiden tuottamisessa ymmarretadn hyvin. Erityisen kiinnostavaa
oli huomata, kuinka henkil6t analysoivat omaa osaamistaan ja miten he kuvailivat oivalluk-
siaan ja kehittymistaan tyossaan. Keskusteluissa valittyi kuva, ettd henkildt ovat motivoitu-
neita tydhonsa, mutta osa kaipasi selkeampéé johtamista ja enemman tietoa muutoksista

ja suuntaviivoista.
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Kohderyhman vastauksissa lisdkoulutusten ja -valmennuksen tarpeisiin nousi hyvin vahan
konkreettisia toiveita. Johdon ndkékulmasta taman voidaan ajatella olevan yllattavaa, silla
koulutukset ovat olleet yksi elementti kehittdmissuunnitelmissa. Asiaa voitaisiin selvittéa tar-
kemmin kyselylla, silla on mahdollista, etteivat kohderyhméan henkilét tunnista mahdollisia
vaihtoehtoja hankkia osaamista koulutusten kautta. Kysymyksen asettelu ohjasi tarkastele-
maan aihetta oman tyon ja siina vastaan tulleiden tilanteiden kautta. Kysymysta olisi voinut
olla hyodyllista muokata siten, ettd se suuntaa ajattelua erilaisiin vaihtoehtoihin tulevaisuu-
den osaamista ja osaamisen laajentamista ajatellen. Koulutusten ja valmennusten suunnit-

teluun ei haastatteluista todennakaéisesti noussut kohdeorganisaatiolle hyddyllista tietoa.

Useampi haastateltava nosti esiin kiireen ja resurssien merkityksen keskusteltaessa oppi-
misesta ja onnistumisesta. Yksittaiset vastaajat kokivat timan merkittavaksi esteeksi tydssa
onnistumiselle ja uuden oppimiselle. Suurin osa haastatelluista vaikutti hallitsevan hyvin
kiireen tunnettaan. On kuitenkin huomion arvioista, ettd asiaa on hyva tarkastella organi-
saatiossa: onko kiire sisédisesti luotua ja jatkuvaa? On ymmarrettavad, etta kiiretilanteita
syntyy kyseisessa tydymparistdssa, mutta aktiivinen tyo ja keinot kiireen poistamiseen voi-
sivat hyddyttaa koko organisaatiota, jotta kehittamistyélle jaisi enemman aikaa. Nykyisessa
tydelamassa ei liene jarkevaa hukata sita potentiaalia, mika yksildiden oppimisesta voi syn-

tya.

Perinteinen osaamisen ja suoriutumisen arviointi on perustunut mitattaviin tuloksiin. Myods
johtamisen lahestymiskulma on ollut, ettd ensin méaaritellaén tavoitteet ja sen jalkeen suun-
nitellaan toimenpiteet, joiden toteutumista seurataan. Tydssa vaadittava osaaminen on laa-
jentunut koskemaan yha enemman vaikeammin mitattavia taitoja ja valmiuksia. On myos
esitetty, etta pelkka prosessien tehokkuuden maksimointi ei riitd menestymiseen, vaan tar-
vitaan moniulotteisempaa osaamista. Osaamisen kehittymisen vaade ulottuu myds ihmisen
itseohjautuvuuteen ja oma-aloitteiseen itsensa kehittamiseen. Ei voida kuitenkaan pitaa it-
sestdan selvana, ettd yksildt ohjautuvat itsestaan tarvittavien osaamisten hankkimiseen.
Vaihtoehtojen ja vaikutussuhteiden maara on suuri, ja lisaksi tulevaisuuden vaatimusten
ennakointi on jopa asiantuntijoille haastavaa. TyOpaikalla voidaan kuitenkin antaa tukea ja
pyrkia auttamaan yksiloitd halutuille kehityspoluille. Vaikuttaa, etta paras tapa olisi lisata
ihmisten ymmarrysta organisaation tavoitteille ja tulevaisuuden ndkymille. Organisaation,
tyon ja tulevaisuuden tarpeiden ymmartaminen auttaa todennakdoisesti yksilda jasentdmaan
omia kehitystarpeitaan ja antaa suuntaviivoja tavoiteltavien osaamisten hankintaan. Haas-
tatteluissa oli merkille pantavaa, kuinka kohderyhman henkilét kuvasivat oppimistaan ja ke-
hittymistd&n omassa tydssaan ja kuinka useissa vastauksissa nousi esille oman aktivisuu-
den ja asenteen merkitys. Yksilon oma aktiivisuus on todettu merkittavaksi tekijaksi oppi-

misprosessissa aihetta kasittelevassa kirjallisuudessa (mm. Otala 2008; Kupias ym. 2014).
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Opinnaytetydssa haastatellut henkilét ovat vastausten perusteella aktiivisia kehittdmaan
osaamistaan ja he ovat kiinnostuneita saamaan tietoa ty6tédédn koskevista asioista. Halu
suoriutua tydstaan hyvin ja kehittya siind, on tulkittavissa myds kriittisemmista vastauksista.
Eras vastaaja koki, ettd roolissa toimivat henkil6t voisivat tarjota tytnantajalle enemman
panosta, mikéli siihen annettaisiin enemman mahdollisuuksia. Kohderyhman henkildiden

asenteen ja motivaation voidaan ajatella olevan organisaatiolle tarked voimavara.

Useissa organisaatioissa on kaytdssa suorituksen johtamisen ja kehittamisen tytkaluna ke-
hityskeskustelu, joissakin organisaatioissa tatd voidaan myds nimittaa tulos-, tavoite- tai
esimies-alais-keskusteluksi. Toimintamallina voi olla myds, ettéa kaytdssé on useampi edella
mainituista. Olennaista toimintamallissa on kuitenkin, ettéa esihenkild kay tydntekijan kanssa
saanndllisesti lapi seka keskeiset tavoitteet ja tulokset, mutta myds yksildn henkilékohtaisia
kehittamistarpeita tai -suunnitelmia. Opinnaytetyén kohderyhman henkil6t eivéat kuulu koh-
deyrityksessa varsinaisen suorituksen johtamisen toimintamallin piiriin, eika heilla yrityk-
sessé ole méaaritelty kaytavan osin strukturoitua kehityskeskustelua, kuten esimerkiksi esi-
henkildiden ja asiantuntijoiden kohdalla tehdaan. Useampi haastateltava nosti esiin esihen-
kilon merkityksen osaamisen kehittamiseen ja omaan tydssa onnistumiseen liittyvissa ky-
symyksissd. Strategia koettiin puolestaan etdisena ja strategiasta toivottiin lisaa tietoa ja

keskustelua.

Kehittamistoimenpiteiden valinnassa on hyva pysahtya pohtimaan, mistd nakékulmasta ke-
hittdmistarpeita arvioidaan. Juuti & Luoma kuvaaman rationaalisen johtamiskasityksen poh-
jalta organisaation johto luottaa kontrolliin ja saattaa asettaa itsensa arvioimaan tilannetta
ulkoa kasin. Kohdeorganisaation johdon on hyva tarkastella nakdkulmaansa kehittamistar-
peiden arvioinnissa. Nopeasti muuttuvassa ymparistdssa kontrolliin luottava lahestymistapa
ei valttamatta vastaa olosuhteiden aiheuttamien muutosten vaatimuksiin. Haastateltavien
kommenteissa korostui myos tydn lomassa tapahtunut oppiminen ja useampi heista kertoi,
kuinka olivat pystyneet kehittdmaan osaamistaan ja taitojaan tydssa. Onkin hyvin mielen-
kiintoista pohtia, voidaanko organisaatioissa luottaa tydssa soljuvaan oppimiseen uusien
tilanteiden ja muutosten kautta. Toisaalta organisaatiossa on uskallettava myos luottaa
omiin ndkemyksiin osaamistarpeista, joiden kehittamiselld voidaan kulkea haluttuun suun-
taan kohti tavoitteita. Mikali vahvasti luotetaan siihen, ettd oppimista tapahtuu itsestéaén,

voiko vaarana olla, etté tulevaisuuden ennakointi ja&a vahaiseksi?

Opinnaytetytn tarkoituksena oli I0ytd& vastauksia kysymyksiin: mitkd ovat tarkeimmat
osaamistarpeet kohderyhmassa ja milla keinoilla yksiléiden oppimista voidaan tyopaikalla
tukea. Ensimmaiseen kysymykseen osaamistarpeista ei saatu yksiselitteisia vastauksia.

Vastausten pohjalta voidaan paatelld, ettd kohderyhmé&n henkilot kokevat yleisesti
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osaamisensa riittdvaksi omassa tehtavasséaan ja kokevat hankkineensa taitonsa tehtavassa
tyoskennellesséén. Koska opinnaytetyssa painotettiin osaamisen kehittamista erityisesti
yksilén kannalta, yksittaisten henkildiden esille nostamat tarpeen taitojen oppimiseen, ker-
tovat siitd, ettd juuri yksilélliseen valmennukseen olisi todennékdisesti hyddyllista organi-
saatiossa kehittdmistoimia suunnata. Oppimista tukeviksi asioiksi haastateltavat nostivat
erityisen tiedon ja ohjeiden saamisen sekd oman esimiehen tuen. Esihenkiléiden osaami-
sesta tulisikin pitd& organisaatiossa huolta, ja etsia tydkaluja seké toimintamalleja, joilla hei-

dan osaamistaan yllapidetaan ja kehitetaén jatkuvasti.

Tutkimusten yhteydessa pyritdan arvioimaan sen luotettavuutta ja patevyytta. Reliabiliteetti
termia kaytetaan tutkimusteksteissa usein termina kuvaamaan luotettavuutta. Luotettavuus
kuvaa tutkimuksen tulosten toistettavuutta, eli samoihin tuloksiin tulisi paatya eri mittaus-
kerroilla tai eri mittaajan toimesta. Patevyytta kuvaava termi, validiteetti, esiintyy myoés tyy-
pillisesti tutkimusteksteissa. Tutkimuksen patevyys kertoo menetelméan kyvysta mitata tut-
kittavaa ongelmaa tai tarkastelun kohdetta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuuden
ja patevyyden arviointi voivat olla tulkinnanvaraisia, silla esimerkiksi ihmisia koskevia ku-
vauksia voidaan pitda ainutlaatuisina. Luotettavuutta voidaan kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa lisatéd kuvaamalla tarkasti tutkimuksen toteutus seka arvioimalla mahdollisia hairiote-
kijoiden vaikutuksia seké virhetulkintoja. (Hirsjarvi ym. 2008, 226.) Tassa tydssa luotetta-
vuuden nékokulmasta tulokset eivat ole toistettavia siten, ettd samoja tuloksia voidaan odot-
taa esimerkiksi toisessa kohderyhméssa. Samassa kohderyhméssa tulokset olisivat kuiten-
kin samankaltaisia, mikali kysymykset esitettéisiin henkildille uudelleen. Tutkimuksen péate-
vyyden kohdalla, on syytd huomioida yksil6lliset tulkinnat haastatteluiden kysymyksista.
Vastauksissa osaamistarpeisiin mainittiin esimerkiksi oma-aloitteisuus, aktiivisuus ja posi-
tiivisuus. Naiden voidaan ajatella kuitenkin kuvaavan enemmé&n ominaisuuksia tai persoo-

nallisuutta, kuin varsinaista osaamista.

Opinnaytetydn tulokset ovat parhaiten hyddynnettévissa kohdeorganisaation kehittamis-
suunnitelmissa. Tulokset kuvaavat juuri haastateltavien kokemuksia ja mielipiteitd, eivatka
ole sellaisenaan yleistettavissd kuvaamaan samankaltaisissa tehtavissa toimivien henkildi-
den kokemuksia. Kohdeorganisaation nédkdkulmasta jatkotutkimuksena voisikin olla hy6dyl-
lista selvittda luotettavammin kohderyhman osaamistarpeita tai kohdentaa tutkimus tulevai-

suuden osaamistarpeisiin.
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6 Yhteenveto

Opinnaytetydssa tarkasteltiin osaamista ja oppimista kohdeorganisaatiossa tuotantoympéa-
ristdssd. Kohderyhmana tydssa olivat tiimien vastuuhenkil6t, jotka tydskentelevat yksikén
tuotantolinjoilla ja vastaavat pdivittaisen tuotannon jarjestelyista ja tehtavien organisoin-
nista. Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, miten yksildiden osaamista ja oppimista
voidaan tukea ja antaa kohdeorganisaation johdolle ehdotuksia kehittdmistyota varten.
Tyodsséa kaytettin menetelména kvalitatiivista tutkimusta ja tietoa kerattiin kohderyhman
haastatteluilla. Haastateltaviksi valittiin 9 henkil6a yksikon eri tuotantolinjoilta ja vuoroista.
Haastattelut suoritettiin live-haastatteluina seka Teams-puheluina. Kahdeksan haastattelua
nauhoitettiin ja yhdesta tehtiin kirjalliset muistiinpanot. Haastatteluissa keréttiin tietoa seu-

raavista aiheista:

1) miten henkilot kokevat osaamistarpeet roolissaan,
2) miten heidan mielestaan tyopaikalla voidaan tukea oppimista
3) mitka ovat heidan mahdollisia lisékoulutuksen tai -valmennuksen tarpeitaan

ja miten tama tulisi toteuttaa
4) mitka asiat he kokevat estavan seka edistavan tydssa onnistumistaan

5) miten strategia nakyy heidan vastuualueensa toiminnassa.

Vastausten perusteella kohderyhméa koki tarkeimmaksi osaamisalueeksi vuorovaikutustai-
dot. Useat haastateltavat kuvasivat tehtavan kehittaneen heissa néita taitoja. Teknisen
osaamisen tarve jai vastauksissa hieman yllattden melko vahdiselle huomiolle. Tama voi
johtua siita, etté henkilt ovat jo saavuttaneet nykyisessa tydssaan riittdavan osaamisen talla
alueella. Kohdeorganisaation kannattaa kuitenkin arvioida, onko talla alueella strategian
nakokulmasta hyodyllista lisata kohdehenkildiden osaamista talla alueella. Strategia vaikutti
kohderyhméan henkildille haastavalta ja etaiselta aiheelta. Vaikka oman vastuualueen ta-
voitteet ja erityisesti asiakasnakokulma tuli useissa keskusteluissa esiin, strategia tuntui
jaavan irralliseksi paivittaisesta tyostd. Taman aiheen kasittely kohderyhmaén ja henkiléston
kanssa olisi todennékoisesti hyodyllistd kohdeorganisaatiossa, jotta yleinen ymmarrys ai-
heeseen lisdantyisi. Taman ymmarryksen avulla myos kohderyhmdassa voisi syntya halua

uusien taitojen opetteluun.

Kysymysten asettelu ohjasi tarkastelemaan nykyista tyota. Jatkotutkimuksena voisi olla
hyodyllista selvittad, mitd osaamistarpeita on tulevaisuutta ajatellen organisaatiossa. Re-

surssit ja kiire nousivat haastatteluissa esille, ndiden koettiin vaikuttavan oppimisen ja
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onnistumisen mahdollisuuksiin. Organisaatiossa olisikin syyta tarkastella, miten kiire orga-

nisaatiossa syntyy ja etsia keinoja, joilla kiiretta tai sen syita voidaan poistaa.
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Liite 1. Haastattelurunko

Haastattelut

Kokemus vastaavana:

Minkalaista osaamista tydssasi/roolissasi tarvitaan?

- valitse kolme tarkeinta asiaa
Miten ihmisten osaamista ja uuden oppimista voidaan mielestasi parhaiten edistda tyo-
paikalla?

Mihin asioihin koet itse tarvitsevasi lisaa valmennusta tai koulutusta?

Miten tama valmennus tai koulutus tulisi mielestasi toteuttaa?

Mitka tekijat tukevat tyossa oppimistasi?

Mitka ovat suurimmat esteet tydssa onnistumisessa omalla kohdallasi?

Mitka ovat tarkeimmat asiat, jotka nykydaan auttavat sinua onnistumaan tydssasi?
Miten yrityksen strategia liittyy omaan tyohosi?

Milla alueesi toiminta vaikuttaa strategisten tavoitteiden toteutumiseen?



Liite 2. Haastattelukysymysten koonti aihealueet 1-3

aihealue 1

2

aihealue 3

Mitéd osaamista
tydssasi/roolissasi tarvitaan?

Miten ihmisten osaamista ja uuden
oppimista voidaan mielestasi
parhaiten edistaa tydpaikalla?

Mitka tekijat tukevat tyossa
oppimistasi?

Mihin asioihin koet itse
tarvitsevasi lisaa
valmennusta tai
koulutusta?

Miten tdma valmennus
tai koulutus tulisi
mielestdsi toteuttaa?

NN1 oma-aloitteisuus opastuksessa edetdan rauhallisesti, selkedt ohjeet ei tarvetta koulutukselle
rauhallisuus annetaan mahdollisuus opetella eri ohjeet tulisi olla
paattavaisyys tapoja kdyttden: esim. kirjalliset ja helpommin saatavilla,
ihmislaheisyys suulliset ohjeet ettei tarvitsisi niin

opettelu tekemalla toisen kanssa joka paljon etsia
jo osaa tehtdvan

NN2 kokonaisuuksien hallinta ”Kunnollinen opastus, koulutukset, selkedt tavoitteet ja henkilostoasiat, esim. ”Itse tykkadan enemman
ihmissuhdetaidot kehityskeskustelut ja palautteen toimintatavat tes luentotyyppisista. Etta
jarjestelmallisyys antaminen, jota ei meilld ole oma motivaatio ja asenne konfliktitilanteiden saisi kaytannon
karsivallisyys kauheasti. Tavoitteellisuus, ettd hyvéat tyokaverit ja esimiehet, |hoitaminen esimerkkeja mita
tekniset taidot meilla olisi selkeat tavoitteet mihin ettd saa tietoa

pyritaan.”

NN3 hyvéat vuorovaikutustaidot vuoropuhelu vélineet ja ettd tietoa l6ytyy |yksittdisid asioita tulee |yleisesti osallistavat
oman alueen ja toiminnan tyontekijéiden kohdalla riittavasti ryhman ja oman tiimin tuki vastaan kun esimies ei  |koulutukset/valmennuk
tuntemus aikaa ja selkeat ohjeet “auttaa etta tietaa kenelta ole paikalla, esim. set henkildkohtaisesti
positiivisuus vertaistuki kysya, jos ei itse tieda tai vuosilomien kertyminen |parhaita

osaa” ei selkedtd osa-aluetta
mihin tarvitaan

NN4 ihmissuhdetaidot, ajan jarjestaminen perehdytykseen riittavasti tietoa muutoksista |jarjestelmat, excel tyon lomassa
henkilokohtaisesti excel-taidot |ty6paikkakouluttajien kayttd muutosten syyt tulisi tietda esihenkildn toimesta

odotukset selvilla
"opin tekemalld"

NN5 esimerkillisyys, aktiivisuus, riittdva aika ja kiireen poistaminen, tydkaverien tuki, esihenkilon  |ei yksittaista asiaa, koulutus tai opastus
vuorovaikutus, perehdytykseen panostaminen luottamus -> saa ratkoa henkilostoon ja tyon ohessa
johdonmukaisuus itsendisesti ongelmia, tyGsuhteeseen liittyvat

positiivinen palaute

NN6 ”ennakointia, ihmistuntemusta |”keskustelemalla ja sillein vdhan niin  |tukiverkosto ja oma laitteen kayttd, tietojen [tyén lomassa
tai siis sellaista, ettd osaat kuin viemall3 asiat ihmisille pikku uteliaisuus etsiminen ja tutkiminen |esihenkilén toimesta
esittaa asiat eri ihmisille hiljaa, en tarkoita etta hitaasti vaan henkilostojohtamista
oikealla tavalla, kun tuodaan iso uusi asia, kdydaan voi kehittaa aina lisda
esimerkillisyytta” asia lapi ihmisten kanssa vaihe
”huomioon ottaminen” vaiheelta. pysdahdytaan kuuntelemaan

kysymyksid ja vastataan kysymyksiin”
”Palaverien pitaminen, joissa tuodaan
uusia asioita esiin, tassa pitaisi
parantaa. Keskustelutilanteiden
sisalto lahempéana omaa tekemista.
Osastokohtaista suunnittelua
enemman.”

NN7 vuorovaikutustaidot, paljon tiedonkulku, selkedt ty6ohjeet, hyvat |esimiehen tuki, kokeneempi |ei erityistd, kun olen opetellaan ty6ta
kommunikointia, positiivinen |opastajat kollega, uusi niin vield on asioita [tehdessa
asenne, paineensietokyky, hakusessa, meilld on
arviointikyky ja ennakointi selvat savelet, pienia

tdydentavia asioita
pitaa oppia

NN8 3 asiaa: ymmarrys aikatauluista |tietoa pitad jakaa riittdvan usein, tai |ajan antaminen ja tuotetietous, koulutuksen voi kdyda
ja paivan etenemisestd, kouluttaa mahdollistaminen, esimiehen |tydlainsdadanto j jossain kuuntelemassa,
priorisointi ja pitédd mahdollistaa ja valvoa tuki asiat, tulee vastaan kun |tarkead olisi paasta
paatoksentekokyky, sosiaaliset sijaistaa omaa esimiesta |yllapitamaan taitoa
taidot kehityskeskustelut voisi olla
”jos pyytaa jotain asiaa tai hyva tydkalu ihmisten johtamiseen [sparraaja mukana
ma&araa sen voi sanoa monella liittyvat taidot opeteltavassa asiassa
tavalla, sen voi sanoa natisti ja tyonjohto osallistuu
kiittaa sen jalkeen kun se on paivittdiseen tyohon, eiole
tehty” aikaa valmennuksiin ja

NN9 hyvéat vuorovaikutustaidot, lisata ja panostaa henkilédn, jos esimies Powerpoint esimiehen tuella ja
paljon erilaisia tyyppeja huomataan puutteita opastuksella

esihenkilot enemman juttelemaan tyoyhteiso oman alueen tuntemus

jarjestelmien osaaminen ja
tietokonehommat

osata prosessit ja missa
tehdaan mitakin, tama
korostuu nykyiselld
vastuualueella

trukit ym. Koneet

tyontekijoiden kanssa -> tydntekijat
uskaltaisivat kertoa toiveita ja kysya
epdselvista asioista

toiveet eivat saisi unohtua, vaan ne
pitdisi toteuttaa riittavalla
aikataululla, tall6in kasvaa kynnys
toiveita

edelleen

projektit hankaloittavat
paivittdisen toiminnan
opettelua

kdytannossa tekemalld
oppii




Liite 2. Haastattelukysymysten koonti aihealueet 4-5

aihealue 4 aihealue 5
Mitka ovat suurimmat | Mitka ovat tarkeimmat |Miten yrityksen Milla alueesi toiminta
esteet tydssa asiat, jotka nykyasn strategia liittyy omaan |vaikuttaa strategisten Muut keskt n t kysymy ja ail
onnistumisessa omalla |auttavat sinua tydhosi? tavoitteiden
kohdallasi? onnistumaan ty&ssasi? toteutumiseen?

NN1  [kiire oman tyén suunnittelu, |se etta tehdaan Osaamista kehittaa Mista kiire syntyy?: ”Siita
se etta tekee valmiiksi enemman valmiiksi, myods se, etti itse ettia on monta rautaa
tyStehtsvia pois alta jos |jotta seuraava prosessin opastaa tehtavia muille: |tulessa. Yldkerrassa on
tietaa etta edessa voi vaihe tehostuu ”Sekin auttaa kun jotain, alakerrassa on
olla kiireisia hetkia nakyy muutoksina, joutuu opastamaan jotain ja joku kaipaa tuolla

joissa pitaa tarkkailla jotain (toista). Kun sua. Joutuu jakautua

etts esimerkiksi kone joudut selittam: moneen suuntaan samaan

toimii kuten on toiselle niin joudut aikaan. Olen mielest&ni

suunniteltu miettimaan itsekin ja itse kehittynyt tosi paljon

tajuat paremmin.” siin&, etts osaan keskittas

huomioni siihen
tarkeimpaan ja rytmittaa
aikani paremmin. Ennen
kiire meni tunteisiin mutta
nykyssn osaan ottaa
silleen rennosti.”

NN2  [suunnitelmallisuuden |helposti IGhestyttava ”Taa oli tosi vaikea, kun |huolehditaan, etta Mika tukee sinun “Palaverit ovat hysdyl
esimies oikeastaan ainoa tuotteet toimitetaan motivaatiotasi? Miten |niissé voi kysyé, jos on
luotettavat tyskaverit  |mielikuva on, etts ehjina seuraavaan tybpaikka voi tukea?: epaselvas. Tieto voi lisata

vaihteleva taitotaso ajoissa saatu tieto pasllimmaisens on prosessin vaiheeseen ~Omalla kohdalla motivaatiota.”
tiedonkulun puutteet asioista tama vastuullisuus. selkeat tavoitteet ja
esihenkilst eivat ota Tietysti paketti ja ohjeet ja odotukset. Voi
logistiikka on tarkeita.” seurata omaa
ohjaamisesta se etts saadaan onnistumista. Kun
tehostettua seuraavaa kehittyy lisda niin se
prosessin vaihetta lis. motivaatiota.”

NN3 tiimin tuki ja akti ”Se on jossain tuolla. “Yritetdan varmistaa, etta

esimies asiat menee oikein.
vuokratydntekijsiden  [tiimissa erilaiset ihmiset [linjauksia, se ikaan kuin |Panostetaan
sitouttaminen on oma aktiivisuus tiedon [sateilee meille.” tybopastukseen.”
haastavaa etsimiseen n se oo silleen kokonaiskuvan
hahmottaminen on
normaalissa tarkeas
tekemisessa esilla” ”se etts saa ihmiset
”Ainoa mikéa ymmartamasn miksi
selkesmmin nousee, on [tehd&an, tulee parempi
sellainen lopputulos”
asiakasléhtbisyys. Se
etta asiakas on ensin.”

NN4 tiedon puutteet toteutetaan emme saa tietoa jota
hyvi esimies, puhumalla|toimintasuunnitelmia  [tarvitsisimme:
saadaan asiat selviksi” |ei olla mukana ” meista ei saa kaikkea
vastuunjako pitéisi olla [suunnittelussa irti, me voitaisiin antaa
selkes enemminkin, jos meille

oltaisiin rehellisempi&”

NNS5 |haastavat oman esimiehen ja Strategiasta syntyy tavoitteellisuus on esilla
vuorovaikutustilanteet, [tydkaverien tuki tavoitteet joka paiva
monimuot en omassa roolissa
tybyhteiss jossa paljon "varmistan etta tyst
vuokratysntekijsita etenee"

Kulttuurierot ja
ohjeiden
noudattaminen

NN6 suuntaviivat muuttuvat |kokemus, uskallus ”ei aavistustakaan, en ohjaamalla tuotteet strategiaa olisi hyva
odottamatta epadonnistua, kokemus [tiedd miks on yrityksen |oikeaan kohteeseen, kerrata ja lipivalaista,
ei pz auttaa ottamaan strategia” tuotteiden tuntemus, antaa ihmisille
kokeilemaan/tekemaan |virheista opiksi osataan liikutella ymmarrysta miksi sinun
omia ratkaisuja Ishetysvirrat oikein tybpanoksesi on téarkes
”lyttaamista tapahtuu yyden
vahan joka puolelta, jos kiinnostusta
ei voi eika uskalla tehds ja auttaa tekemasn
pastoksia itse, niin tydn hyvin
mahdollisuuksia olennaista on se, miten
onnistumisen asiat ihmisille tuodaan
tunteeseen ei paiase
syntymaan”

NN7 [Konerikot, "kun kollegat ja koneiden vaikuttaa paljon, voimme ehdottaa asioita |Omassa vuorossa toimii |Onko uudessa roolissa
teknisista syista operaattorit -> muutokset yhteistyd hyvin: "ensin [tullut vastaan yllattavas?
tuotanto menee yhteistyd tuotannossa, varmistan etti kone neuvotellaan, tehddan [Enemmaén taustatyota

leen pyorii, tuotantoon voi kuin odotin, séhképostit ja
vaikuttaa itse, vastuulla  [sitten menn&an silla" tietokonehommat
on katsoa etta tuotanto Myés vuorojen vililla
menee lapi ja tehda tiedonkulku toimii
tarvittaessa muutoksia Ihmisten kanssa
toimiminen on
helpomaa kuin
aiemmin,
vuorovaikutustaidot on
itsella parantuneet
nykyisessa tehtavssa

NNg8 |[kiire ja resurssien tiedon jakaminen en osaa vastata naihin |strategia tuntuu niin "mulle ei ole kukaan mihink&an muuhun ei riita
puute, itse saattaa kysymyksiin kaukaiselta asialta koskaan kertonut, mité |resursseja kuin
aiheuttaa kiiretta vastaavan rooliin paivittaisen tuotannon

en muista ndhneeni tai |ei ole kasitelty kuuluu” Iapimenon
jatkuva kiire voi kenenk&in puhuneen varmistamiseen
aiheuttaa "halla valia strategiasta roolien selkeytys
asennetta, helvetinmoinen
parannusehdotukset ole suurta kuvaa henkilskohtainen suorittaminen, tama on
jaavat tekematt sparraus totisin tydpaikka missa
olen ollut, pelkk&s
NN9 |oma sairastuminen “jos saisi tehda asiat kehitetasn tuotteita ja |omasta roolista kokemus helpottaa, jos |ihmiset voivat olla

keskeytykset

kdytannst asiat jadvat
puolitiehen, kun tulee
muuta priorisoitavaa

loppuun asti, ettei
tarvitsisi siirtya
tekemain jotain

pysyn kunnossa ja
pystyn urheilemaan,
sosiaalisuus

vapaa-aika ja
hyvinvointi, vireystila

"asiat jotka pitaa mielen
virkeana

jos elama on hakusessa,
ei pysty keskittymaan ja

on vaikea onnistua

prosesseja, esimerkiksi
koodit tuottei , jotta
saadaan sa&stoa

kehitystoimintaa

kannattaa jumpata
etta, etta ollaan
ki samassa
suunnassa

etts ajatellaan samalla
tavalla, meilld on
masranp&s ja samat
asiat mita tavoitellaan

mietittyna, etta uudet
prosessit saadan hyvin
kayntiin ja tekniikka
toimimaan

manuaalisten toiden
vahentaminen
automatisoinnin kautta

yritén auttaa ja tukea
omilla ideoilla
kehitystyossa

haluat itse oppia ja
kehittys

jos haluat ja intoa oppia
niin pystyt oppimaan,
asenteella on
merkitysta

opin tekemisen kautta
parhaiten

tassa tydssé on oppinut
toimimaan erilaisten
ihmisten kanssa,
ihmistuntemus on
kasvanut

mukavuudenhalu
estaa oppimista

a, mika

tiesin etta tuleva tehtava
on haastava ja
opeteltavaa on paljon,
halusin kuitenkin kehittys
ja oppia uutta

lasnsolo lisas
mahdollisuuksia
tydntekijsille esittas
kehittymistoiveita




