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Téssd tyOyhteison kehittdmisen alaan kuuluvassa opinndytetyOssd selvitettiin, miten
tulevaisuuden osaamisia voidaan tunnistaa ja kehittdd. Tyon tavoitteena oli tutkia erilaisia
tapoja hahmottaa ja ennakoida tulevaisuuden osaamistarpeita yksittdisen organisaation
tasolla.

Opinndytetyon tietopohjaosuudessa tydeldmén muutosta kuvattiin erityisesti digitalisaation
kautta. Digitalisaatio muuttaa tyontekemisen perusteita mullistavalla tavalla. Teoriapohjaa
haettiin lisdksi tulevaisuuden osaamisten eri kartoittamismahdollisuuksista sekd osaamisen
kehittdmisen eri ndkokulmista. Osaamisen kisitettd avattiin usealta eri kannalta.

Tutkimus- ja kehittimismenetelmind opinndytetydssd kéytettiin benchmarkingia ja
osallistavaa tyopajaa. Nykytilan kartoituksessa menetelména oli johdon ja HR:n haastattelu.
Kyseessd oli laadullinen tutkimus. Benchmarking- vierailut tehtiin kolmeen erilaiseen
organisaatioon, joista jokaisesta l0ytyi hyvid ideoita toimeksiantajan toiminnan
kehittdimiseen. Tulevaisuustydpajaan osallistui toimeksiantajan koko johtoryhma.

Toimeksiantajan osaamisen kehittdminen on tind pdivdnd vakaata, pitkdjanteistd ja
perinteistd. Heilli on meneillddn strateginen osaamisen kehittimisen hanke, jonka
tarkoituksena on vastata tulevaisuuden osaamistarpeiden tidyttamiseen. Opinndytetyd on osa
tatd hanketta.

Tutkimuksen tuloksista ilmeni, ettd ennakointia kannattaa ja voi tehdd myds yksittdisen
organisaation tasolla. Geneerisid osaamisia on helpompi ennakoida kuin alaspesifejd
osaamisia. TulevaisuustyOpaja osoittautui hyvéksi tavaksi nostaa tulevaisuustietoisuutta ja
johdon sitoutumista osaamisen kehittdmiseen.

Opinndytetyon lopputulemana syntyi runsaasti kehittimisehdotuksia, jotka jakautuvat
tulevaisuuden osaamisten tunnistamistoimiin ja osaamisen kehittimisen toimiin. Vaikka
ehdotukset onkin rdatdloity toimeksiantajan nykyisiin prosesseihin verraten, toimivat ne
ideapankkina mille tahansa organisaatiolle, joka pohtii osaamiseen liittyvid kehittimistoimia.
Tédmi opinndytetyd tarjoaa lukijalle teoreettisia ja kdytdnnollisid tydkaluja tulevaisuuden
osaamisten tunnistamiseen ja kehittdmiseen.
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The objective of this workplace development degree thesis was to find out how to identify
and develop future competencies. The target was to research various ways to understand and
foresee future competence and skill requirements on an organisational level.

The theoretical framework of this thesis was found in worklife changes, especially through
the concept of digitalisation. Digitalisation changes the foundations of the working life in a
groundbreaking way. Also concepts of identifying future competencies and competence
management were contributing to the theoretical framework. The concept of competence was
thoroughly elaborated.

This thesis is a qualitative research. Benchmarking and collaborative workshop were used as
research and development methods. Interview of the management and HR was used to
understand the present state of the commissioner. Benchmarking visits were done to three
different organisations and all of them provided good ideas to develop commissioners
operations. The entire management team participated in the future workshop.

Competence development at ABB Motion Services today is stable, long-term and traditional.
They have a strategic competence development project, which aims at answering the future
competence requirements. This thesis is one component of the project.

The results of combined theories and development methods show that also individual
organisations benefit from foreseeing the future and that it can be done. Generic competences
are easier to foresee than spesific ones. Future workshop turned out to be an effective method
to raise future awereness and management commitment for competence management.

Several development proposals were created as an outcome of the thesis. The proposals are
divided into future competence identification actions and competence development actions.
Even though the proposals are tailormade for the commisioner’s present state they work as
an idea bank for any organisation that is considering competence development. This thesis
provides theoretical and practical tools for identifying and developing future competences to
its reader.

Keywords: foresight, competency management, HR, benchmarking, workshop, work life
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1 JOHDANTO

Millaisella osaamisella tulevaisuudessa parjad? Tétd miettivét niin itsensé kuin organisaationsa
kehittdmisestd kiinnostuneet toimijat. TyOyhteison kehittdmisessd tulevaisuuden osaamisten
tunnistaminen ja osaamisen kehittiminen on keskeinen elementti. Haasteellisen tédsti tekee se,
ettd kiytdnndssi kukaan ei voi tietdd mitd tulevaisuudessa oikeasti tapahtuu. Silloin ei my0s-
kédén voi olla varmuutta siitd, millaisella osaamisella tulevaisuudessa pérjad. Deloitten Global
Human Capital Trends- kyselyyn enemmistd (61 %) vastanneista globaaleista litketoimintajoh-
tajista ja HR- johtajista ovat itsekin epdvarmoja millaista osaamista henkiloston kehittimisen
toimilla pitdisi saada aikaan. Uuden osaamisen luomista pitié tiarkednd 74 % vastaajista, mutta

vain 10 % pitdd omaa organisaatiotaan tiysin valmiina téhin (Deloitte 2020, 65, 73).

Miten tulevaisuutta sitten voidaan hahmottaa, kun kukaan ei oikeasti tiedd mitd tulee tapahtu-
maan? Viimeiset vuodet ja vuosikymmenet ovat osoittaneet, miten vaikeaa ennustaminen on.
On kuitenkin olemassa monenlaisia tapoja yrittdd tatd. Tulevaisuustutkimusta tehddén paljon.
Eri skenaarioita voi ja kannattaa hahmotella. Tulevaisuuteen voi myds vaikuttaa timén ja huo-
misen péivan teoilla. Mitd suurempi joukko osallistuu tulevaisuuden pohtimiseen, sen parem-
mat mahdollisuudet meilld on rakentaa kestdvda yhteiskuntaa ja tydeldamdd. Tulevaisuustietoi-
suutta ja tulevaisuuden lukutaitoa voi ja kannattaa harjoitella (Dufva, Grabtchak, Ikdheimo,

Lahdemaki-Pekkinen, & Poussa 2021, 9-10.)

Myo6s organisaatiot voivat vaikuttaa omaan menestymiseensid ympardivad maailmaa ymmarta-
maéll4 ja toiminnan vaikutuksia ennakoimalla. Suomessa ennakointityta tekevit kymmenet toi-
mijat, etunendssd Opetushallitus, Sitra, valtioneuvosto, eduskunta, opetus- ja kulttuuriministe-
110, tyo- ja elinkeinoministerid, tydmarkkinajirjestot ja erilaiset tutkimuslaitokset (Valtioneu-

vosto 2020, 61-64).

Globaalien ja kansallisten ilmididen lisdksi tulevaisuutta voi hahmottaa yhdenkin organisaation
tasolla. Silloin apuna voi kiyttda yleisid ennakointimateriaaleja, tutkimustuloksia, omaa pieni-
muotoista skenaariotyOskentelyé ja benchmarkkausta. Tulevaisuuden skenaarioiden hahmotta-
minen yritystasollakin on tirkedd, myos yli strategiakausien. Vaikka “oikeita" vastauksia ei
olekaan, liitketoimintaympériston muutoksiin voi varautua paremmin, mikali niitd on sdannol-

lisesti sentddn miettinyt ennalta (Eklund 2021, 45).
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Tyoeldmédn muutoksista digitalisaatio on viime vuosikymmenten aikana muuttanut tyon teke-
misen tapoja, ja digivdlineet ovat kiinted osa tydeldméaa (Tydolotutkimus 2018, 102). Myos
teollisuudessa digimuutos nékyy vahvana. Koneisiin ja laitteisiin voidaan asentaa etéluettavia
sensoreita ja ohjureita. Tietotekniikkaa lisdtdéin séhkomoottoreihin, muuntajiin ja muihin vas-
taaviin. Vikatilanteissa tarkistuksia ja korjauksiakin voidaan tehda etdni, kun aikaisemmin piti

aina ldhettdd huoltohenkilokunta paikan péélle.

Aloitin henkilostopaallikkond ABB:n pienjénnitesdhkdmoottoritehtaalla vuonna 2010 ja silloin
R&D:sséd puhuttiin haaveillen moottorien etiluettavuudesta ja dlymoottoreista ylipddtidn. Vain
vuosikymmen myohemmin tima on téytta totta vaikkakin matka vasta alussa. Digitaaliset koh-
taamiset tuovat merkittdvaa joustavuutta niin tehtaan kuin asiakkaankin toimintaan. Toimeksi-
antajani ABB Motions Services huoltaa muun muassa juuri nditd samoja moottoreita ja myds

huoltoliiketoiminnassa muutos on mittava.

1.1 Tyon tilaaja

Tama opinndytetyd on tehty ABB Motion Services- liitketoimintayksikon osaamisen kehittdmi-

sen hankkeen tueksi. Hanke on osa liiketoiminnan strategian toteutusta.

Teknologiayhtio ABB:11d on Suomessa pitkd, yli 130 vuoden historia. Liiketoimintaa johde-
taan neljin itsendisen litketoiminta-alueen, Electrification, Process Automation, Motion ja Ro-
botics & Discrete Automation, toimesta. Liiketoiminta-alueita tukee yhteinen, digitaalinen
ABB Ability™ -alusta. Suomessa yhti6ll4 on tyontekijoitd noin 5000, ja olen itsekin yksi heista.
En kuitenkaan itse toimi toimeksiantajayksikdssd, joten kehittdjdnéd olen sisdisen ja ulkoisen

tarkkailijan véliltd. Globaalisti tyontekij6itd on noin 105 000.

ABB Motion Services- yksikko vastaa ABB:n Suomessa sijaitsevien asiakkaiden moottorien,
generaattoreiden ja sdhkokayttdjen huollon laadukkaasta ja kokonaisvaltaisesta toteuttamisesta.
Yksikolld on henkil6stod noin 140, joista noin 50 tyontekijdé ja loput toimihenkilditd. Yksikon
palveluksessa tehdddn pitkid tyOuria ja ldhivuosina on eldkoityméssi iso joukko pitkédn linjan

osaajia. Uusia tekijoitd on palkattu ja tullaan palkkaamaan mm. oppisopimuksella.

Toimeksiantajan nykytilaa kuvataan tarkemmin luvussa 4.1.
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1.2 Tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tassd opinnédytety0ssd kuvataan tulevaisuuden osaamisen tunnistamisen ja kehittimisen ele-

menttejd, toteutetaan benchmarking- vierailuja seka jirjestetdin tulevaisuustyopaja.

Tavoite on kerdtéd tietopohjaksi olennaista, toimeksiantajaa hyodyttavéa teoriatietoa kdyttden
lahteitd monipuolisesti. Tydeldmadn muutosta ldhestytién digitalisoitumisen kautta sekd avataan
tulevaisuuden osaamisen tunnistamisen ja kehittdmisen késitteitd. Toimeksiantajan nykytilan
kartoituksen jédlkeen tehdddn vertailukehittimistd benchmarking- menetelmailld. Benchmark-
kauskohteita haetaan omista verkostoista ja kirjallisuuden kautta 16ytyneiden vihjeiden perus-
teella. Vierailujen liséksi hyvid esimerkkejé erityisesti osaamisen kehittdmisestd 10ytyy myos

ldhdeaineiston kautta.

Prosessin loppupuolella jirjestetddn johtoryhmélle tulevaisuustydpaja. TyOpajassa tavoite on
oivalluttaa tyon kautta 10ytyvid kehitysideoita mutta myos kannustaa johtoa jatkamaan teeman
parissa arjessaan. Tuotoksena tyOpajassa syntyy konkreettisia toimia osaamisen kehittdmiseksi

tyOpajan aikana tunnistettuja tulevaisuuden skenaarioita kohti.

Opinndytetyolldni on kaksi kehittdmistavoitetta. Ensimmainen liittyy toimeksiantajan organi-
saation kehittimiseen tuottamalla uutta tietoa tulevaisuuden osaamisen tunnistamisesta ja ke-
hittdmisesté talon ulkopuolelta. Kun pitkén perinteen iso yritys muuttaa toimintaansa, on hyva
idea katsoa miten muut sen tekevat. Toinen kehittdmistavoite on henkildkohtaisen osaamiseni
kartuttaminen. On mielekistd saada toteuttaa kehittimistehtdvd muodollisen opinnédytetyopro-
sessin kautta ja samalla oppia uusi kehittimisen menetelmé (benchmarkkaus) ja tutustua orga-
nisaatioihin, joihin muuten ei taitaisi olla padsyd. Opinndytetyd antaa myos mahdollisuuden
yhdistda tietopohjaa, omaa tydeldman kokemusta sekd vertailukehittdmisen tuloksia yhdeksi

kokonaisuudeksi.
Tutkimus- ja kehittimiskysymykset voidaan tiivistdd seuraavasti:

1) Mitd osaamisen kehittiminen tarkoittaa tdnd pdivdnd toimeksiantajalle?

2) Millaisilla keinoilla tulevaisuuden osaamista tunnistetaan ja kehitetdén siind hyvin on-
nistuneissa organisaatioissa?

3) Millaisia kehitysehdotuksia tulevaisuuden osaamisen kehittimiseksi opinndytetyon tu-

loksista voi toimeksiantaja ammentaa?
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Lopputulemana toimeksiantaja saa konkreettisia kehittimisehdotuksia osaamisen kehittdmisen
hankkeeseen lisdttaviksi. Toisena tuotoksena syntyy heille juuri teemaan raatéaldity tulevaisuus-

tyOpaja, jossa toimenpiteitd priorisoidaan ja tyostetdén johtoryhmin kesken.
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2 TIETOPOHJA

2.1 Tyoelaman digitalisoituminen

Tyoeldmén muutoksia on luonnollisesti useita. Digitalisaatio on ldpileikkaava megatrendi ja
toimeksiantajani toiminnalle kenties se suurin muutosvoima. Siksi kaikista muutoksista olen

nostanut esiin digitalisaation.

Digitalisaatio vaikuttaa ja haastaa johtamistapoja. Myds esimerkiksi strategioiden aikaikkuna
ja muutosherkkyys ovat muuttuneet. Digimurroksessa ketteryys ja herkkyys muutokselle ovat
olennaisia kompetensseja. Digitaalinen asiakkaan kohtaaminen tai palvelun hoitaminen ilman
fyysistd ldsndoloa mahdollistavat tdysin uudenlaisen ldhestymistavan. Asiakasviestintd on
myds mullistunut tdysin digitaalisella aikakaudella. Tam4 asettaa uusia vaatimuksia my0s vies-
tintdosaamiselle. Yrityksen, joka haluaa onnistua uudessa ajassa, on syytd panostaa oivaltavaan
ajatteluun, nykytilanteen haastamiseen, jopa epdonnistumisen uhalla uuden kokeiluun. Roh-

keus ja uskallus aikaansaada korostuu. (Himéldinen, Maula & Suominen 2016, 15-16.)

Digitalisaatio ei ainoastaan tarkoita analogisen muuttumista digitaaliseksi vaan sen seurauksena
syntyy muutosaaltoja, jotka on myods huomioitava. Naméi muutosaallot tapahtuvat tekniikassa,
tuotteissa ja palveluissa sekd kayttdytymisessd. Usein tekniset muutokset ovat niitd tyypillisim-
pid, kuten esimerkiksi datan varastoimisen mahdollisuudet. Urani alussa oli tavallista, ettd HR-
huone oli aivan tdynni kansioita, joissa tirkedt paperit arkistoitiin. Nykyisin ne 10ytyvit suu-
rimmaksi osaksi pilvestd. Tuotteissa ja palveluissa muutosaaltoesimerkki voisi olla vaikkapa
chatbot, jonka kautta asiakas voi saada peruspalvelua, milloin vain. Kiyttdytymisemme on di-
gitalisaation my6td muuttunut paljonkin. Odotusarvo asiakaspalvelulle ja tiedon saamiselle on
noussut, eikd mitenkddn enda riittdisi se, ettd tuotteesta saisi tietoja vain menemalld kivijalka-

kauppaan sen aukioloaikana. (Jansson & Andervin 2016, 37-38.)

Muutosaaltojen sijaan voidaan puhua myds muutosten ketjuista, kun yksi asia vaikuttaa seuraa-
vaan. My0s teollisen internetin ratkaisut kasvavat aalloittain. Ensin opitaan laitteiden etdohjaus,
sen jilkeen voidaan alkaa optimoimaan huoltoja ja kdyttdjd. Kolmanneksi aletaan optimoimaan
asiakkaan prosessia ja lopulta voidaan jopa kehittdd asiakkaan liitketoimintaa (Ilmarinen & Kos-

kela 2015, 26, 170).

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



11

Ilmarinen ja Koskela (2015, 51-52) puhuvat digitalisaation tuomasta disruptiosta. Yhtd aikaa
on sekd opittava uutta ettd lopettaa joidenkin aikaisempien, ehkd mieluisienkin, tapojen nou-
dattaminen. Nykyisilld toimintatavoilla ja -malleilla ei endd péarjad. Digitalisaatio murtaa vanhat
mallit kaikissa organisaatioiden toiminnoissa. Murros tapahtuu asiakkaan kiyttdytymisessa,
markkinoiden toiminnassa ja teknologian muutoksessa. Yksittdisen yrityksen osalta digimuutos
on parhaimmillaan aktiivista, eli digitaalisuuden uudet mahdollisuudet kddnnetddn itse omiksi
vahvuuksiksi. Myos passiivisella toiminnalla eli sopeutumalla muutokseen, voi pérjatd. Joka
tapauksessa muutos vaikuttaa yrityksen jokaiseen toimintoon ja tasoon. Digitalisaatio nakyy
strategiassa, myyntitoiminnossa, tuotteen tekemisessd, IT- jirjestelmissd. Uutta osaamista joko

pitdd hankkia omalle vielle tai ostaa sitd ulkoa. (Ilmarinen & Koskela 2015, 25.)

Uusimpien analyysien mukaan digitaalinen disruptiokaan ei ole endd viimeisin muutos, vaan
teollisuus keksitddn kokonaan uudelleen (Industry Reinvention). 1980-2000- luvuilla jyllan-
neen digitalisaation keskiossa olivat asiakas, data ja tekodly. Téll4 vuosikymmenellé alkavaksi
lasketussa Industry Reinvention- kaudella keskioon nousevat uudet tuotteet, ketterét organisaa-
tiomallit, hyvin dynaamiset tydmarkkinat ja markkinoiden uudelleenmaiirittely sek tyon uudet
muodot. Digitalisaatio ei endd ole vain asiakkaiden helpompaa tavoittamista, tyontekijéiden
parempaa digitaalista yhteistyotd tai myynnin kustannuksissa sddstdmistd vaan jokaisen orga-
nisaation on aidosti mietittivad uudelleen, miké on niiden olemassaolon tarkoitus (Bersin 2022,

3).

Digitalisaatio ei suinkaan ole oikotie onneen eiké pelkéstddn hyvé asia. Huonosti johdettuna tai
huonoilla IT- ratkaisulla toteutettuna riskit tydpahoinvointiin ja huonoon tulokseen ovat todel-

liset. (Sandblad, Gulliksen, Lantz, Walldius & Aborg 2018.)

Ruotsissa on tehty vuosikymmenten aikana paljon selvityksié digitalisaation vaikutuksesta tyo-
ympéristoon. TyOnantajaliitot ja ay- liike ovat yhdessd tehneet useita projekteja nimenomaan
tietotekniikkaa tyossddn kdyttdvien hyvinvoinnin edistdmiseksi. Usein myos kdytt6d haluttiin
rajoittaa, kuten vuonna 1978 Ruotsin valtio tyonantajana suostui vaatimukseen, jonka mukaan
ruudun ddressd sai tyOskennelld enintdén kahden tunnin ajan pdivéssd. 1980- luvulta alkaen
alettiin puhua tyon psykososiaalisesta kuormituksesta ja stressitutkimuksesta ja toteutettiin

useita kansallisia tutkimuksia tyon muutoksesta digimurroksessa. (Sandblad ym. 2018, 27-28.)
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Tyon tekemisen muuttuessa digitalisaation, tai minkd tahansa muun muutoksen vuoksi, osaa-
mistarpeet saattavat muuttua paljonkin. Kaiken teknologian, tekodlyn ja digipuheen tiimellyk-
sessikin on hyvé muistaa, ettd kiyttdjani, asiakkaana tai toimijana on edelleen ihminen. Thmi-
nen kaikkine tunteineen, osaamisineen ja puutteineen. Johtamiseen ja yhteistyon parantamiseen
on myos panostettava. Tyon muuttuminen saattaa olla dramaattinen asia yksilon eldméssa. Jos
tyontekijan suuri motivaatio ja ilon aihe on ihmisen kohtaaminen tai matkustaminen, ei etdna

sama ty0 valttdimattd endd innosta.

Tyoeldméi on digitalisoitunut nopeasti. Vaikka tietokoneita on ollut tydkdytdssd 1950- luvulta
alkaen, suurien massojen IT- pohjainen tyoteko on kadytdnnossd tapahtunut viimeisten kahden
vuosikymmenten aikana. Ruotsalaistutkimuksen mukaan vuonna 2015 84 % tdysi-ikdisten te-
kemadstd tyOstd tehtiin tietokoneiden tai muuten IT- jdrjestelmien tukemana. Yli viidesosan
tyonteko koostui pelkéstddn digitaalisten jarjestelmien kautta. Covid 19- digiloikan my6td né-

mikin luvut ovat jo varmasti pienet. (Sandblad ym. 2018, 28.)

Suomessa palkansaajien tietotekniikan kdyttdd mitataan osana Tilastokeskuksen pitkdaikaista
tyoolotutkimusta. Vuonna 1984, jolloin asiaa ensimmaéisen kerran mitattiin, 17 % kaytti tieto-
tekniikkaa tydssddn. Vuonna 2018 luku oli 91 %. Samassa tutkimuksessa selvitettiin, etta tie-
totekniikkaa kéyttavistd 64 % kaytti sitd vahintdén puolet tydajastaan ja 39 % ldhes koko tyo-
aikansa. Ruotsiin verratessa on huomioitava mahdolliset erot tilastointitavoissa. Joka tapauk-
sessa molemmissa maissa trendi on sama, tydeldma digitalisoituu vahvasti. (Tyoolotutkimus

2018, 81-82.)

Useimmat menestyneimmét yritykset ldhtevit miettimididn oman toimintansa kehittdmista asi-
akkaan tarpeesta. Onnistumisen edellytyksend on myos yrityksen dynaamisuus, kyky ketterdsti
sopeutua muutoksiin, uskallus kokeilla ja nopeasti korjata, jos menee véirin. Digitalisaatiossa
parjddmiseen ei riitd, ettd asiakkaan ndkemat asiat toimivat, vaan koko koneiston on toimittava.

(Gerdt & Eskelinen 2018, 233-234.)

Digitaalisessa muutoksessa menestymiseen on useita reseptejd. Ruotsalaiset Joakim Jansson ja

Marie Andervin ovat listanneet omat ’johdon késkynsa”:

1. ”Ota oma vastuusi digimuutoksen johtamisessa. Sind johdat.
2. Ymmdrrd markkinoita ja yrityksesi ulkopuolista maailmaa. Uskalla muuttaa

omaa ja yrityksesi toimintaa.
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3. Luo nopea ja joustava toimintakulttuuri. Hankkiudu eroon hidastavista pullon-
kauloista, jotka estdivdt kehitystd.

4. Et ole vain rakentamassa uutta. Olemassa olevan kehittdminen on hyvin tdr-
kedd. Uskalla myos lopettaa toiminnot, jotka pitdd lopettaa. Epdonnistumisesta
oppii.

5. Usko sekd faktoihin ettd intuitioon. Hyvd datalla johtaminen itse asiassa antaa
tilaa oikeanlaiselle intuitiolle. Faktalla voi myos vahvistaa intuitiivisen pddtok-
sen.

6. Digiosaamista tulee l6ytyd organisaation joka tasolta. Myés sinulta.

7. Hajota mahdolliset sisdiset siilot.

8. Tasapainota lyhyen ja pitkdn aikavdlin ndakymdit. Joillekin asioille on hyvd antaa
pidempi kokeiluaika kuin toisille.

9. Sinun on saatava kaikki mukaan. Tdmd saattaa olla vaikein ja tdrkein tehtdvi
johtajalle. Muutosta vastustavat avainhenkilét eivdt voi jatkaa tehtdvissdcdn. Us-
kalla tehdd myos ne pddtokset.

10. Eld kuten opetat. Kun toimit ndiden “kdskyjen” mukaan, muutkin voivat tehdd
niin.”

(Jansson & Andervin 2016, 170-171).

Benchmarking- kirjallisuudessa on paljon case- esimerkkejd, joista ammentaa ilman varsinaista
kontaktia kyseiseen organisaatioon. Olen valinnut joitakin organisaatioita, joista nostan esille
tutkimukseni kannalta mielenkiintoisia havaintoja. Seuraavat organisaatiot ovat kehittineet toi-

mintaansa digitalisaation avulla.

Hotelliala on muuttunut digitalisaation ja yhteiskunnan muiden muutosten myd6td. Sokos- ho-
tellin markkinoinnissa on tapahtunut suuri painopisteen muutos viikkojen kestoisista printtime-
diamainoksista monikanavaiseen, nopeaan dataan perustuvaan markkinointiin. Alalle on tullut
uudenlaista kilpailua (Airbnb) ja vélikdtend toimijoita (esim. booking.com), jotka on otettava
huomioon. Sosiaalisen median ahkera kéytto on tehnyt hotellin asukkaista niin markkinoijia
kuin sen “estdjidkin” -valitustapauksissa herkésti sosiaalisen median voima kertaantuu. Sokos
Hotels on jo 2010- luvun alusta lisdnnyt digitaalisuuden liiketoimintastrategiaansa ja — proses-
seihinsa. Kdytinndssd tima nédkyy eri toimintojen kiintedmpané suhteena toisiinsa (hinnoittelu
ja sen nopea muuttuminen myyntikanavissa), asiakkaan mukaisena viestinténa eri kanavissa ja

sosiaalisen median hoitamisena itse- ei ulkoistaen vaan arkipdivdistden sen. On myds todettu,
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ettd kun volyymit ja nopeus kasvavat, tulee myos virheitd. Nédihin tartutaan heti, ja korjataan,
el piilotella. Osaamisvaatimukset ovat muuttuneet. Esihenkildiden ja johdon osaamisportfoli-
oon hotelliosaamisen lisdksi on tullut markkinointi ja sosiaalinen media. Rekrytoinnissa ja
osaamisen kehittdimisessd on otettu timéd huomioon ja myds ihan uudet roolit, kuten digika-
navien asiakaspalvelija, data- analyytikko, markkinoinnin tekninen osaaja seké yleisesti enna-

kointiosaaminen. (Ilmarinen & Koskela 2015, 96-99.)

Ruotsalainen teollisuusjéitti Trelleborg valmistaa ja myy polymeerisid (kumi ja muovi) eri-
koistuotteita teollisuudelle. Trelleborg on perinteinen B2B- teollisuusyritys, joka on menesty-
nyt hyvin digitaalisten sovellusten hyddyntdmisessé, sosiaalisessa mediassa ja ylipddtdan digi-
taalisuuden kdyttoonotossa asiakkaiden palvelemisessa. Osakekurssi on noussut vuodesta 2009
yli tuhannella prosentilla. Perinteinen myynnin ldhestymistapa oli myyda kumi- ja muovituot-
teita kappalehinnalla. Nykyisin asiakkaan tarpeita mietitdan paljon tarkemmin, ennakoidummin
ja jopa paremmin kuin hin itse ostotilanteessa vield tarvitsee. Lahestymistapa on hyvin asia-
kaskeskeinen: viidesti keskeisestd Trelleborgin ydinkyvykkyydestd kolme liittyy asiakkaaseen
ja heidan kilpailukykyynsi. Pelkdn tuotteen sijaan myyddén kokonaisratkaisuja ja tarjotaan di-
gitaaliset palvelut lisdksi. Ndin uuden ostaminen tehdéén erittdin helpoksi (Jansson & Andervin

2016, 19.)

Trelleborgin uudessa ajassa menestymisen vinkit konservatiivisella alalla toimivalle on koros-
taa taloudellista hyotyad ja litkevaihdon kasvun mahdollisuutta. Johdon voi vakuuttaa myos silla,
ettd digitalisaatio tdydentdd jo hyvin osattua, ei korvaa sitd. Uudella tavalla toimimisen edut
ovat mitattavuus, skaalautuvuus sekd nopeampi viestintimahdollisuus. Muutosprojektin on
syytd olla vaiheistettu ja tarpeeksi joustava, jotta matkan opit voidaan ottaa mukaan toteutuk-
seen. Perinteinen teollisuuden tapa tehdd hyvé ja tarkka projektisuunnitelma, jota seurataan
millintarkasti, ei endéd pade. Trelleborgilla ndhdddn myds suurta hyotyd sekd johdon ettd tyon-
tekijoiden aloitteista muutoksessa. Yksi tirked oppi on luopua ei-toimivista asioista, vaikka ne
olisivat uusia ja kalliitakin. Voimavarat kannattaa kdyttda toimiviin asioihin. (Jansson & An-

dervin 2016, 138; Trelleborg 2022.)

Yksi konkreettinen tapa saada Trelleborgin johto aidosti mukaan ja ymmaértdmaéin digitaalisia
ratkaisuja, oli jérjestdd toiminnallinen ja kilpailullinen ”Digital Race”. Vuonna 2012 jérjestet-
tyyn strategiatapahtumaan osallistui 120 johdon edustajaa. Teoreettispainotteinen koulutus ai-

heesta oli jérjestetty jo aiemmin, mutta aito tahtotila digitaaliseen siirtyméén vaati myds aitoja
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tekoja. Siksi johto kilpaili toisiaan vastaan pelillistetyssa digitaalisessa maailmassa. Sielld Trel-
leborgin omaan liitketoimintaan ja erityisesti myyntiprosessiin muokattujen tehtavien avulla tii-
mit kisasivat voitosta ja samalla oivalsivat “kédet digitaalisessa mullassa” eri digikanavien
kayttomahdollisuuksia. Brindistd, markkinoinnista ja digitaalisuudesta vastaava johtaja Stefan
Svéardenborn totesi, ettd timidn menestyksen jdlkeen “’kyse ei enédé ollut panostammeko digitaa-
lisiin ratkaisuihin, vaan kyse oli miten, mité ja kuinka panostamme niihin” (Jansson & Ander-

vin 2016, 135).

Panostukset muutosketteryyteen, digitaalisiin ratkaisuihin ovat tuottaneet tulosta. Esimerkiksi
kattava digitaalinen Marine Insights- konsepti nosti myyntid 30 %:1la vuodesta 2010 vuoteen
2015. Nettisivuilla kévijoiden maard nousi 50 % ja mika tirkeinté, oikeiden asiakaskontaktien
mairéd nousi tuhannella 4000:een. Kehitysmatkalle mahtui toki epdonnistumisia ja takapakkeja,
mutta niihin ei jadty voivottelemaan vaan yritettiin heti uudestaan toisella tavalla. Sama kon-
septi on sittemmin otettu kiyttoon useissa muissakin Trelleborgin liiketoimintayksikoissa.

(Jansson & Andervin 2016, 140-141.)

Ruukki Construction- yhtion terdskattojen myyntiyksikké on muuttanut myynti- ja markki-
nointiprosessinsa. Internetin kautta asiakas 10ytaa runsaasti tietoa katoista, asennuksesta, rahoi-
tuksesta ja huollosta. Verkossa korostetaan henkilokohtaisen palvelun mahdollisuutta ja osto-
kynnystd pidetddn hyvin alhaalla olemalla yhteydessid tarjouksen pyyténeisiin. Monikanavai-
suus ns. myyntiliidien saamisessa nidkyy messuosallistumisessa, kampanjoissa ja paikallisissa
tapahtumissa. Tekstiviesti- ja sdhkdpostiyhteydenotot ohjaavat kattoa ostavan asiakkaan aina
kontaktiin kattomestarin eli alueellisesti toimivan osaajan kanssa. Myyntiliidit kerdtdan keski-
tetysti ja digitaalisesti, kun taas henkilokohtainen palvelu tapahtuu kattomestarin kautta. Tdma
hybriditoimintatapa on kaksinkertaistanut myyntiliidien mééréan, asiakkaat saavat 2—7 pdivaa
nopeampaa palvelua ja systemaattisuus varmistaa, ettd kaikki asiakkaat huomioidaan. Tama
myyntimalli tuottaa my0s arvokasta dataa siitd, mitkd kanavat toimivat ja miten eri alueilla

menee. (Ilmarinen & Koskela 2015, 80-81.)

Kemppi Oy valmistaa laitteita kaarihitsaukseen ja hitsauspalveluita. Dataa ja teollista Interne-
tid hyddyntéva toimintamalli sédéstéd sekd asiakkaan ettd Kempin aikaa ja rahaa. Hitsaaja oman
tyOnsd ohessa skannaa omat ja tyonsé kaikki tiedot. Jarjestelma jopa varmistaa tekijén patevyy-
den ja tallentaa kéytetyn virran, langansy6ton nopeuden ja vaihtelun seké jénnitteen. Jarjes-

telma siirtdd automaattisesti kaiken datan pilvipalveluun ja mm. ilmoittaa heti virheestd. Data
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auttaa kehittdmistydssa ja mahdollisessa jiljittdmisessd. Hitsauksen korjauskulut ovat puolittu-
neet ja laatuongelmasta saadaan paljon tarkempi tieto. Asiakasyritykset ovat saavuttaneet jopa
30 % tuottavuuden nousun. Jossain yrityksessd tdma kaikki on myos kytketty tyontekijan tu-

lospalkkioon. (Ilmarinen & Koskela 2015, 143—-144.)

Jansson & Andervin (2016, 100-101) haastattelivat tutkimusyhtié Altimer Groupin pai-
analyytikko Brian Solista aiheesta “miten menestyé digitaalisessa muutoksessa”. Viesti on koh-
tuullisen selvd. Muutoksessa menestyva yritys rohkenee haastamaan nykytilan aidosti ja kysyy
itseltddn usein mitd varten olemme olemassa. Olemassaolon tarkoitus pitdd olla koko organi-
saation tiedossa ja "DNA:ssa”. Organisaatiokulttuuri on oltava sellainen, ettd uusien toiminta-
tapojen ja asioiden kokeilemiseen rohkaistaan ja siitd palkitaan, ei rangaista. Uuden oppimista
voi ja tulee myos opetella, se ei tapahdu ilman panostusta. Vaikka yritykselld olisi pitk4 ja kun-
niakas historia, muutostilanteessa kannattaa miettid mitd 14htisi tekeméén ja miten jos yritys

olisi vasta perustettu. Tekisittekd samoja asioita samalla lailla kuin nyt?

2.2 Osaaminen ja sen tunnistaminen

Maailma on digitalisaation lisdksi muutenkin monimutkaistunut ja tyoeldma siind samalla. Vaa-
timukset uuden oppimiseen ja osaamisen madridén ovat nousseet merkittivisti. Boston Consul-
ting Group on arvioinut maailman olevan 35 kertaa kompleksisempi nyt verrattuna 1960- lu-
kuun. Tama nékyy tydeldméssa siten, ettd jos kuusikymmentdluvulla ammattimies parjisi kou-
rallisella osaamisia, tdnd paivini tarvitaan vdahintdan parikymmentd. Oppimiseen ja osaamiseen

liittyvét taidot ovat selvdssd nousukiidossa edelleen. (Otala 2018, 17.)

McKinsey, yksi maailman johtavista konsulttitaloista, arvioi vuonna 2030 tarvittavan selkeésti
nykypdivdd enemmin digitaitoja, sosiaalista osaamista, tunnetaitoja sekd sopeutuvuutta ja re-

silienssid (McKinsey 2022).

Osaamiselle tuntuu siis olevan kovasti kysyntdd, ja nimenomaan sille oikeanlaiselle. Mutta

mistd oikein on kyse, kun puhutaan osaamisesta?

2.2.1 Osaaminen kasitteena

Osaamisesta, sen kehittdmisesta ja tunnistamisesta 10ytyy paljon kirjallisuutta. Yleisesti ottaen

yksiloiden osaaminen ndhddén hyvani keinona menestyd ja saavuttaa organisaation tavoitteet.
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Osaaminen, kompetenssi, kyvykkyys. Naitd kaikkia termejd voisi kéyttaa, itse valitsen kayttaa
osaaminen- termid. Osaaminen on taidon ja tiedon omistamista tai toimintaa. Osaaminen nékyy
tyOssd suoriutumisessa. Perinteinen tapa on katsoa tyotehtdvii ja arvioida sen kautta, mité osaa-
mista sen tekijéd tarvitsee. Nykyisin suurin osa liiketoiminnan johtajista nikee osaamisen re-
surssikysymyksend, suorastaan avainkysymyksend tuloksen syntymiseen. (Oikarinen & Pih-

kala 2011, 48-49.)

Ei ole olemassa yksiselitteistd kuvausta osaamisesta. Yksi tapa jasentdd sitd on listata esimer-
kiksi tiedot, taidot, kokemus, arvot ja uskomukset seké sosiaalinen verkosto. Menestys tyOssd
vaatii ndiden kaikkien yhdistelmié (Ranki 1999, 27). Toinen tapa purkaa osaamisen késitetta
on jakaa se teknologioihin (tuote, prosessi, materiaali) ja taitoihin (yleiset laatua ja tehokkuutta
ilmentévid). Avainosaamiset esiintyvit koko prosessissa, niilld on merkitystd asiakkaalle, ne
ovat erilaisia kuin kilpailijoilla, ne ovat pysyvii laatua ja kiintedsti organisaatiokulttuurissa

(Tuominen 1993, 36).

Kun maailma ympdirilld muuttuu, muuttuvat myds osaamistarpeet. Osaamisen lisdksi on hyva
puhua oppimisesta. Osaaminen ja tieto saattavat vanhentua, ja tdlloin uuden oppimisen taidot
nousevat tarkeimmaksi osaamiseksi. Ydinosaamisena puhutaan niistd osaamisista, joista yritys
haluaa pitéd itsellddn ja joita se pitdd tulevaisuutensa ja kilpailukykynsé kannalta ehdottoman
tarkednd. Ydinosaamiset méérittda johto, niitd ei voi olla kovin montaa, niiden tulee olla ainakin
osin eri kuin muilla ja ne voivat muuttua eli ylldpito on tirkedd. Olennaista ydinosaamisten
pohtimisessa on kytked se oman yrityksen tulevaisuuden skenaarioihin, ei vain timén pédivéan
selviytymiseen. Ydinosaamisten médrittdmisen tyokaluja 10ytyy HR- ammattilaisten tydkalu-

pakista. (Kettunen 2008, 141-142, Ranki 1999, 22-23.)

Tydeldmén muutosnopeus haastaa myds vanhat, ennen hyvéksikin todetut osaamisen tunnista-
misen prosessit. Ydinosaamiset muuttuvat pahimmillaan ydinjaykkyyksiksi, mikéli organisaa-
tio ei ole ketterd tekeméédn padtoksid ja muutoksia toimintaansa. Thmismielelle on luontaista
puolustaa olemassa olevaa ja kehittdd sitd. Uuden keksiminen ja tdysin eri lailla toimiminen
useimmiten vaatii tyoryhmien ja tiimien uudelleenorganisointia. Samalla tieto ja osaaminen

litkkuu ja laajenee. (Oikarinen & Pihkala 2011, 53-55.)

Ydinosaamisen lisdksi yrityksessd on myods muita osaamisia, kuten mahdollistava osaaminen

ja tdydentdvd osaaminen. Kahta edellistd osaamista on mielekdstd kuvata myos yksilotasolla,
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kun taas ydinosaamiset ovat yleensa organisaatiotason osaamisryppditd. Osaamisia kertyy vuo-
rovaikutuksessa, uuden kokeilussa, verkostoitumisessa, tiedon jakamisessa ja itsendisessd on-
gelmanratkaisussa. Oppimiset ’varastoituvat” toimintatapoihin, tydohjeisiin, prosessikuvauk-

siin ja kirjoitettuihin ja henkisiin normeihin. (Ranki 1999, 23-25.)

Osaamiselle on hahmoteltu joitain ennakkoehtoja, kuten uudistuminen ja vaihtelu. Jos ty6 paa-
see rutinoitumaan liikaa, ei endd nde kehittymisen paikkoja. Oman tyomarkkinakelpoisuuden
nimissd oppimiskyvysti ja osaamisesta on pidettivd huolta. Tdméa toteutuu useimmiten, kun
tyotehtavit ovat tarpeeksi haastavia ja henkistd ponnistelua vaaditaan sopivissa médrin. (Karlof,

Lundgren & Froment 2003, 121.)

2.2.2 0Osaamisen tunnistaminen

Miten osaamiset sitten voidaan tunnistaa? Esimerkiksi pohtimalla seuraavaa: Miti osaamista
tarvitaan strategian toteutumiseksi? Onko ehdotettu ydinosaaminen uniikkia ja tuottaako se li-
sdarvoa asiakkaallemme? Tuottaako tdméd ydinosaaminen uusia liiketoimintamahdollisuuksia

jatkossa? (Tuomi & Sumkin 2012, 13-20).

Toinen ldhestymistapa osaamisen tunnistamiseen on peilata niitd tekemiseen ja tavoitteissa me-
nestymiseen. Tamin voi tehda listaamalla perustehtdvin (miksi olemme olemassa?), pohtimalla
menestyksen mittareita (mistd tieddmme onnistuneemme?), tunnistamalla esteet ja mahdollis-

tajat, ymmartdmélld mikd nykytilassa toimii ja mité asioita pitdé kehittdd (Ranki 1999, 20-21).

Kolmas osaamiskartoituksen malli perustuu tehtdvikohtaiseen arviointiin. Télloin yhdistetdén
yhdessd ymmarretyn vision kautta tulevaisuuden osaamistarpeet nykyiseen yksiléiden osaamis-
tasoon. Alkuvaiheessa ponnistus on mittava, mutta jatkuvana prosessina esimerkiksi kehitys-
keskusteluun yhdistettyni luonteva osa johtamisjérjestelmii. Aiemmin muodissa oli balanced
scorecard- tulossuunnittelu- malli, nykyisin siitd ei juuri endd puhuta. Osaamisluokittelu voi
olla esimerkiksi: asiakasosaaminen, liiketoimintaosaaminen, tuotannollis-tekninen osaaminen

ja henkilokohtaiset valmiudet- jaottelun mukainen (Laakso-Manninen 2003, 37-40).
Neljannessd mallissa otetaan mukaan eri aikaulottuvuudet.

Taulukko 1. Osaamiskartoitusmalli Kirjavaisen (2003, 81) pohjalta.
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Missd  onnistuttu | Mitii osaamme nyt? | Miti kannattaa op-
aiemmin? pia/ ja osata jat-

kossa?

Verkosto

Oma organisaatio

Yksilé \

Tiimi Yksilskompetenssi

Ydinosaaminen

Yksikkd

Yksinkertaisimmillaan osaamista arvioidaan listaamalla miti organisaatiossa pystytdédn teke-
maén, niin yksilo-, ryhmaé-, kuin organisaatiotasolla. Millaista tekemisti tai tuotetta osaamme
tehdé, josta asiakas haluaa maksaa tai jota asiakas haluaa kdyttda? Minkélaista osaamista meilld
nyt on ja mité jatkossa tulisi olla? Néiden vélinen ero on osaamistarve. Osaaminen ei synny
hetkessd, mutta se ei mydskddn hetkessé katoa. Yritys voi kysyéd onnistumisestaan ja osaami-
sestaan asiakkailtaan, tyotekijoiltddn tai vaikkapa alihankkijoiltaan. Liséksi usein tulkitaan da-
taa, esimerkiksi sertifikaatteja tai koulutuspéivid. Selked tulevaisuudenvisio ja strategia yhdis-
tettynd nykytilan analyysiin johtaa osaamistarpeiden ymmartdmiseen. (Ranki 1999, 11-12, 52—
53.)

Onnistuneen osaamisen tunnistamisen edellytyksend on kytkentd visioon, strategiaan ja tule-
vaisuuden hahmottamiseen. Usein asiantuntijaorganisaatioissa kdy ilmi, ettd “vanhaa” osaa-
mista on yli tarpeen ja uutta liian vahén. Erityisesti, mikéli osaamisen kartoitukseen on herétty
lilan myohéddn. Hyvé toimintatapa on jatkuva dialogi aiheesta, niin ettd rakenne tukee siti.
Avoin ja luottamuksellinen dialogi auttaa myds oppimaan ja sithen motivoitumaan. Esihenki-
l16iden rooli strategian joskus kankeiden sanakdinteiden arkikielistimisessd on suuri. Esihen-
kilo tulkkaa osaamisia ja tulevia tarpeita oman tiimin ndkdvinkkelistd. Tiimin tarkoitus ja pe-
rimmiinen olemassaolon syy on syyté tuoda keskusteluun sdédnnoéllisesti esimerkiksi asiakasné-

kokulman kautta. (Laakso-Manninen 2003, 42-43.)

Osaamisen johtamisessa menestyvit organisaatiot ovat siirtyneet koko organisaation kattavaan,
innostavaan malliin. Ylin johto muistaa kehittdd myds itseddn ja johtoryhmédnsa. Strategia on
todella koko organisaation toimintaa ja my0s osaamisen kehittdmistd ohjaava. Nami teemat

nakyvit arjen tyossé joka pdiva, ei vain madriteltyind teemakuukausina ja tietyissd prosesseissa,
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kuten kehityskeskustelussa. Perinteisessd mallissa osaamista johdetaan mekaanisesti siten, ettd
johto tekee strategian, ”jalkauttaa” sen, miettii mité tarvitaan ja sen jalkeen HR alkaa toteuttaa
toimenpiteitd viestimélld esimiehille ja henkilostolle, mitd tehddén. (Tuomi & Sumkin 2012,

21-23, Laakso-Manninen 2003, 29-30, 33.)

Uuden ajan tapa tunnistaa tulevaisuuden osaamista 10ytyy Teknologiateollisuuden Osaamis-
pulssista. Tyonantajayhdistys hahmottaa alan osaamistarpeita jatkossa puolen vuoden vilein eli
kellotaajuus on nopea. Osaamispulssi hyodyntdd Headei- yrityksen tekodlyd tunnistamaan ja-
senyritysten listaamia osaamisia rekrytointi-ilmoituksissa. Tekoély ryhmittdd myos osaamisten
viliset suhteet. Useimmiten mainitut osaamiset on kuvattu ihmisten toimesta tarkemmin ja ja-
oteltu paédtoimialoille. Tdmin jélkeen mukaan otettiin jdsenyritykset, joista noin 300 arvioi tun-
nistettuja osaamisia ja niiden tarkeyttd tulevaisuuden menestykselle. Téssd vaiheessa osaamis-
tarpeita nousi esille my0s lisdd. Seuraavaksi palattiin tekoédlyn voimin hakemaan lisdd dataa,
tallad kertaa ammattikorkeakoulujen opinnéytetdistd ja avoimista tutkimusjulkaisuista. Loppu-
tulemana syntyi lisdksi osaamiskarttoja. Teknologiateollisuus seuraa henkildston méarin kehi-
tysté tarkoin ja tdhdnkin prosessiin onnistuttiin saamaan arvio seuraavan neljan vuoden henki-
16stoméddrin tarpeesta. TAma tieto liséttiin eldketilastoon ja saatiin arvio alan tulevaisuuden
osaamisen kokonaisuudesta. Tamin tutkimuksen listatut osaamiset 10ytyvit liitteestd 1. (Osaa-

mispulssi 2022.)

Teknologiateollisuus ry:n osaamispulssissa toimeksiantajani alan eli kone- ja metallialan yri-
tyksien kollektiivisesti koottu osaamiskartoitus nosti ithmisten johtamisen tarkeimmaéksi osaa-
miseksi. [hmisten johtamisessa osaamisina mainitaan kyky innostaa, motivoida ja sitouttaa yha
monimuotoisempaa henkildstod. Ihmisten johtamisen osaaja saa pidettyd muut osaajat talossa.
Hén osaa antaa palautetta, ymmartdd tyShyvinvoinnin, inklusiivisuuden, organisaatiokulttuu-
rin, tyontekijadkokemuksen ja arvojen merkityksen sekd on hyvi vuorovaikuttaja. Tdmén osaa-
misen arvioi tarkedksi 94 % vastaajista ja 61 % piti sitd ensiarvoisen tirkednd tulevien vuosien
litketoiminnalle. Liséksi nostettiin esiin kokonaisvaltainen teknologinen suunnitteluosaaminen
ja soveltaminen sekd kone- ja tuotetekniikan ammattiosaaminen. Kokonaisuuksien hallinta
nousee my0Os myyntifunktion osaamisessa korkealle. Digipuolella osaamista edellytetddn data-
osaamisessa, litkketoiminnan kehittdmisessa, kestdvassi kehityksessé, optimoinnissa ja energia-

tehokkuudessa (Kone- ja metallialan osaamispulssi 2022).

Globaalilla tasolla hyvin mielenkiintoinen projekti on ”The Global Workforce Intelligence Pro-

ject”, jota vetdd Josh Bersin yrityksensé kautta. Tyo perustuu Eightfold Ltd:n valtavaan Talent
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Intelligence Platformin dataan, jossa on periti 1,5 miljardin tyontekijidn profiilit ja osaamistie-
dot. Niiden tietojen analysointi mahdollistaa trendien nékyvéksi tekemisen ja tulevaisuuden
kannalta tarkeiden padtosten tekemisen. Data auttaa ennakoimaan tulevia osaamisia, tydrooleja,
roolien keskindisid ryhmittelyjé, urapolkuja ja nousevia ja poistuvia osaamisia ja rooleja. Pro-
jekti etenee aloittain (yhteensa 8) ja ensimmaéisend on tulossa sosiaali- ja terveysala. Datan li-
séksi projektissa hyddynnetddn osallistuvia yhteisdjd ja lahestymistapa on hyvin ldpindkyva.

Mielenkiinnolla jaén tétd projektia seuraamaan. (Bersin 2022).

2.3 Osaamisen kehittyminen ja kehittaminen

Jokainen voi oppia. Aikuisuuteen mennessd useimmat jo tunnistavat itse, miké on juuri heille
paras ja tehokkain tapa oppia. Tdméa nimittdin vaihtelee suuresti. My0ds motivaatio ja oppimis-
nopeus vaihtelee, tdmi tosin my0s samassa ithmisessé eri elimédnvaiheissa. Hyvd oppimisym-
parist0 ottaa huomioon ndma seikat ja tarjoaa oppimismahdollisuuksia eri muodoissaan. Yksi
haluaa ehdottomasti muodolliseen luokkahuoneeseen kuuntelemaan asiantuntijaa ja tekemédin
siitd itselleen muistiinpanot, toinen ei pysty sellaista ajattelemaankaan. Toinen tahtoo testata ja
oppia vaikka erehdyksenkin kautta, seuraava ei halua kokeilla, ennen kuin joku kokeneempi

ndyttdd miten. Kokeneelta oppiminen on tyossdoppimisen yksi vanhin muoto ja kiypa edelleen.

Roolit osaamisen kehittymisessd ovat moninaiset. Osaamista kun on seké yksilo- ettd organi-
saatiotasolla, sen kehittdmisessé tarvitaan kaikkien panosta. Omasta tyokokemuksestani tiedos-
tan, miten tirked esihenkilon rooli on operatiivisena osaamisen tunnistajana ja kehittdjéna. Joh-
don roolina on luotsata tulevaan ja ymmartié luoda organisaatiokulttuuri, jossa uuden rakenta-
minen tukee menestysté jatkossakin, ei vain nopeita pikavoittoja tdndén. Hyvd HR- toiminto on
sekd johdon strateginen kumppani etti esihenkildiden operatiivinen tuki. HR toimii organisaa-
tion tulkkina eri osasten vililld ja hiljaisten signaalien haistelijana. Kehittdmisen kannalta olisi
hyvi, jos HR:n tyopanoksesta kdytettiisiin edes véhin yrityksen ulkopuolisen toiminnan tark-

kailemiseen.

2.3.1 Osaamisen kehittymisen elementteja

Vaasan yliopisto toteutti sisdltdanalyysi- haastattelun Tekesin Liiketoimintaosaamisen johta-
misen systemisointi- hankkeessa eri kohderyhmille selvittddkseen heidén roolejaan. Esihenkil6t
kokivat kehityskeskusteluprosessin tdrkeimmaéksi osaamisen kehittimisen prosessikseen. Esi-

henkildlle oman tiimin ihmisten ja tyon tunteminen koettiin olevan olennainen osa osaamisen
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johtamista operatiivisella tasolla. HR:n roolia kuvattiin sillanrakentajana ja jokapdivéisend
osaamisen kehittdjana. Strategisen johdon osa taas oli mahdollistaa resurssit ja pdittdd tulevai-

suuden suunta. (Uotila 2011, 38.)

Eri roolien sijasta voidaan puhua my0s strategisesta, liikkkeenjohdollisesta ja operatiivisesta ta-
sosta. Strategisella tasolla edistetddn organisaation oppimiskykyé, turvataan ydinosaamiset ja
linjataan, mitd osaamista jatkossa tarvitaan. Liikkeenjohdollisessa tasossa varmistetaan tuotan-
toprosessien kyvykkyydet ja kehitetdén johtamisjdrjestelmid. Operatiivisella tasolla mennaan
yksilo- ja tiimitasolle, selvitetdin heididn osaamis- ja kehittimistarpeensa ja edistetdédn niitd mo-

nin eri keinoin. (Ranki 1999, 17.)

Oppimista edellytetdédn kaikissa rooleissa ja tehtavissd. Ketterdn oppimisen valmiudet auttavat
parjddmaan. Oppia voi kerryttdd todella monella eri tavalla ja tyylilld. Yksin tai porukalla, sy-
kdhdyksissa tai pitkdjinteisesti. Tyodssd tai muodollisessa koulutuksessa. Kokeilemalla ja pa-
lautteen perusteella korjaamalla. Pelillistimisen kautta tai muuten tietokonepohjaisesti. Ketterd
oppija opettelee avointa ldhestymistapaa uuteen ja uuden oppimista, ellei se ole luontaista. Pa-
raskin oppija saadaan kylld lannistettua oppimiselle huonossa ympéristdssa. Olennaista on yk-
silon kykyjen ja motivaation liséksi tarjota rakenteet ja toimintatavat, jossa osaaminen ja oppi-

minen ovat aidosti tirkeind pidettyjd asioita. (Otala 2018, 29-31.)

Tavoitetason ymmaértdminen ja sisdistiminen on yksi tdrkeistd aikuisen oppimisen elemen-
teistd. Useimmat haluavat tehdéd tyonsd niin hyvin kuin mahdollista, mutta monetkaan eivit
osaa kehittdd tyotadn tai tehdd sitd nykyistd paremmin. Toiselta oppiminen ja taitavampaa seu-
raamalla oma késityskyky laajenee ja usein nousee myds motivaatio muuttaa toimintaansa pa-

remmaksi (Karl6f ym. 2003, 121).

”Oppia iké kaikki” on tuttu sanonta. Elinikdinen oppiminen estda ikdsyrjintda. Erilaiset joustot
tyouran loppupuolella voivat mahdollistaa jaksamisen ja osaamisen kehittymisen. Osa-aikatyd,
vapaammat konsultti- ja projektityyppiset tyot, voisivat olla yksi tapa. Henkinen suorituskyky
ei laske idn myo6td, vaikka fyysinen laskeekin. Tdmai voitaisiin ottaa huomioon vahentdmalld
tyon fyysisid vaikutuksia. (Otala 2000, 154-155, 160.) Tyonantajayritykseni Sveitsin maayhti-
Ossd on pitkd perinne elidkkeelle jadneiden johtajien ja ylempien asiantuntijoiden poolauk-

sesta”. Téastd upeasta joukosta voi pyytdd mukaan senior- tason osaajaa tarvittavaksi ajaksi,
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vaikka projektin johtoon, konsultiksi tai mentoriksi. Eldkkeelld olevalla on tietenkin aina mah-
dollisuus valita, mihin ldhtee mukaan. Téllainen malli olisi upea saada kédyttoon myos Suo-

messa. Uskon, ettd se edistdisi osaamisen jakamista ja tydssé jaksamista.

Palautteesta oppiminen on oman tyokokemukseni mukaan keskeistd aikuisen oppimisessa. Pa-
lautetta voi harjoitella antamaan itselleen ja sitd kannattaa my0s pyytéd aktiivisesti, ellei palau-
tekulttuuri ole muuten avoin. Asiantuntijan ty0ssé saattaa piilla se harha, ettd tyopdivinsa saa
tuntumaan kiireiseltd ja touhua tdynnd olevalta ilman, etté se liittyy organisaation suureen ku-
vaan ja tavoitteisiin. Teenkd oikeasti sellaista, mistd minulle maksetaan? Miten loppuasiakas
hyotyy tésti tekemistdni tydvaiheesta? Kuka siitd hyotyy, ellei asiakas? Miti tapahtuu, jos tima
jaa tekematta? Tallaisilla kysymyksilld itse testaan vililld kalenteroidessani HR- tydssidni omaa
aikaani. Palautteen tdrkeys kehittdmisessd korostuu perinteisessi organisaation kehittdmisessi

myds tutkimusten mukaan (Manka 2003, 12).

Kaikista osaamisista oppimaan oppiminen korostuu jatkuvassa muutoksessa olevassa tydela-
missd. Mitd ketterammin yksilo omaksuu uusia tietoja ja taitoja, sen enemméin osaamista ha-

nelle voi eldmén aikana kertya.

2.3.2 Oppiva organisaatio

Monet pitavit Peter Sengen oppivan organisaation késitettd osaamisen johtamisen peruskivena.
Sen mukaan yksilon oppiminen ei ole tae koko organisaation oppimisesta, mutta organisaatio
ehdottomasti tarvitsee oppivaa yksilod. Oppiva organisaatio koostuu henkil6kohtaisesta kas-
vusta, mielen malleista, siitd, ettd on luotu yhteinen visio, tiimioppimisesta ja systeemiajatte-
lusta. Kehitys tapahtuu analysoimalla mahdollisten virheiden ja tehottomien toimintatapojen
juurisyitd ja muuttamalla niitd. Johtamisen tulee olla méérétietoista, ei sattumaan vaan strategi-
aan perustuvaa. Osaamisten tulee olla méériteltyind ja myos niiden tulee juontaa juurensa stra-
tegiasta. Osaamisen johtaminen on kiinted osa johtamista yleensd, sitd ei voi ulkoistaa l&hiesi-
henkil6iltd. Oppimiseen kuuluvat aktiivinen kokeilu ja oman toiminnan reflektointi, kiytdnnon
kokemukset ja toisaalta késitteellistdiminen. (Tuomi & Sumkin 2012, 13-20; Karléf ym. 2003,
117).

Myds Eklund viittaa organisaation oppimisen teorian kehittdjd Sengeen. Oppiva organisaatio
nojaa osaavaan henkildstoon ja sen kykyyn oppia uutta. Oppivaa organisaatiota vahvistaa ja

mahdollistaa yhteinen visio (jaettu ymmarrys tulevaisuudesta), ajattelumallit (tunnistaminen ja
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haastaminen tarvittaessa), henkilokohtainen kasvu (oma vastuu myos hankaliksi koetuista asi-
oista), tiimioppiminen (tiimin tulos on enemmén kuin jdsentensd yhteenlaskettu summa ja tii-
missd oppii nopeammin kuin yksin) sekd systeemiajattelu (kokonaisvaltainen organisaation ja

asioiden tarkastelu ja ymmartdminen, ei takerruta yksityiskohtiin). (Eklund 2021, 52-52.)

Sengen ldhestymistapaa ja teorian kehittymistd on myos kritisoitu hajanaiseksi. Moilasen mu-
kaan kolmen kirjansa kautta Senge maalaa enemmén kuvaa kéytdnn0istd ja osaprosesseista
kuin jatkaa teoriansa késittelyd. Suosioon varmasti vaikuttaa kehittdvd ja tapausesimerkkeja

hyodyntiva ldhestymistapa. (Moilanen 2001, 63—64.)

Oppiminen voi olla rutiininomaista perinteisessd organisaation kehittdmisessd, jolloin toiminta
on suunnitelmallista ja johdon kdynnistdimi&. Keskeistd edelleen on, ettd organisaation raken-
teet ja kulttuuri tukee osaamisen kehittamistd, tiedonkulkua ja siséistd liikkkuvuutta. Uusien toi-
mintatapojen ja innovaatioiden seké laajan osallistumismahdollisuuden kdyttdonotto luo sopi-

vaa ilmapiirid oppimiselle. (Manka 2003, 13.)

Ketterésti oppiva organisaatio on mahdollistava tekija osaamisen kehittdmisessd. Aikuisen op-
pimiselle tirkedd on selvi tavoite ja pddmaédri, joihin hin paisee itse vaikuttamaan tai véhintdén
vuorovaikuttamaan keskusteluissa. Hyvélld osaamiseen perustavalla organisaatiolla on osaa-
misstrategia ja sitd tukevat oikeat toimintatavat. Tietoa jaetaan ja hankitaan myds tiimeissa.
Oppimista tuetaan esihenkildiden, hyvien jarjestelmien, ilmapiirid tukevan organisaatiokulttuu-
rin ja esimerkiksi valmennuspalveluiden avulla. Johtajuutta on organisaation kaikilla tasoilla ja

toiminnoissa. (Otala 2018, 29-31, 129-131.)

Oppimaan oppiminen on yksi tirkeimmistd asiantuntijan osaamisalueista. Oppiva organisaatio
tukee yksiloitddn tdssd. Ensiaskel on organisaation tunnistaa oppimisen tarve, sen jélkeen sité
voidaan kehittdd. Oppimisen puitteita voi méérétietoisesti rakentaa l&htien yrityksen visiosta,
strategiasta ja arvomaailmasta. Aineettomien lahtokohtien lisdksi tarvitaan my0s resursseja, op-
piminen vaatii aikaa ja yleensd my0s rahallista panostusta. Esihenkildiden ja johdon tehtdvé on
pitdd kiinni yritykselle tirkedstd raamista, isosta kuvasta. Jos raami on esimerkiksi “tehokas
tuotanto”, oppimisen toimenpiteet liittyvit sen kehittimiseen. (Moilanen 2001, 48, 228-231.)
Esikuvan avulla tehty vertaiskehittdminen tukee sekd oppimaan oppimista ettd auttaa selvitta-

miin oma osaamisen taso ulkomaailmaan néhden. (Karl6f ym. 2003, 130).

Rauli Moilanen (2001, 77-80) kokoaa ”Oppivan organisaation pikatestin™ (liite 2). Pikatesti

perustuu laajempaan ja kattavampaan “Oppivan organisaation timantti”’- mittaristoon. Moilasen
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mukaan pikatestiin on otettu mukaan tilastollisesti patevét oppivan organisaation peruselemen-

tit. Testissd arvioidaan nykytilaa asteikolla 0—4. Kysymykset ovat:

”Koko organisaation oppimisedellytyksid parannetaan systemaattisesti.
Oppivan organisaation rakentamiseen panostetaan meilld paljon.
Oppimisen esteitd pyritddn koko ajan tunnistamaan.

Yrityksessdmme tydskenteleville tarjotaan erinomaiset oppimisen mahdollisuudet.

1

2

3

4

5. Koen, ettd johto arvostaa oppimistani.

6. Johto tukee ja kannustaa oppimistani.

7. Tunnen, ettd ammattitaitooni luotetaan.

8. Esimiesteni esimerkki kertoo sen, ettd oppiminen on meilld tirkedd.”

(Moilanen 2001, 78).

Pienin askelin tai tyon ohessa oppimista voi olla esimerkiksi selked tavoitteenasetanta, kuten
ohjelmistoyritys Fraktio Oy:ssid. Oppimisvireys, tyon tuoreus ja samalla uuden oppiminen on
koettu hyviksi, kun jokaiselle on asetettu tavoitteeksi opetella vihintdin yksi uusi ohjelmisto-

tyokalu kaikissa projekteissa (Otala 2018, 35.)

ABB:1l4 on pitkddn kdytossd ollut oppimisen 70-20-10- malli, jossa pienin luku edustaa muo-
dollista, oppimiseen virallisesti varattua aikaa ja loput kaksi kdytdnnossé tyossdoppimista, pro-
jekteihin osallistumista, mentorointia, toisilta oppimista ja niin edelleen (Eklund 2021, 38). Kun
itse saa olla mukana, sitoutuminen ja oppiminen tulevat jopa siind sivussa. Hyvistd koulutuk-
sesta voi saada mainiot tydvilineet, mutta omaa oivaltamista ja soveltamista ei voi ulkoistaa.
Moilasen (2001, 230) mukaan tyon uudella jirjestelylld, yhteistydssé toisten kanssa toimimi-
sella yksilon osaaminen kasvaa usein paremmin kuin ulkopuoliseen koulutukseen osallistumi-

nen.

Eklund mainitsee, ettd kyseistd 70-20-10- mallia pidetddn jo vdhdn vanhanaikaisena kehittami-
sen mallina. Se onkin ollut kiytossd jo 1980- luvulta alkaen. Edelleen malli toimii osaamisen
kertymisen reflektoinnissa ja suunnittelussa. Kaytdnngssa mallissa mainitut oppimisen muodot
vaihtelevat ja ovat osin padllekkaiset. Ei olekaan mielekésté tehdé tiukkoja raja-aitoja ja olen-
naista onkin ymmartid, ettd oppia voi todella monella eri tavalla ja menetelmalld. Olisi hyvaé,

ettd eri menetelmait ja tavat tukisivat toinen toistaan. (Eklund 2021, 38.)

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



26

Osaamisen johtamisen ldhestymistavan voi valita pohtimalla yrityksen strategista tilannetta
(onko esimerkiksi kyseessd kasvustrategia?), kirkastamalla liiketoiminnan menestystekijat
(millainen rooli osaamisella on?), asettamalla osaamisen johtamisen tavat kiintedsti muuhun
johtamisjérjestelmédn ja lopuksi my0s realistisesti laskemaan, mihin on varaa. Hyvin tirkeé on
myos malttaa suunnitella ja selkeyttdd roolit sekd miettid muotisuuntausten sijaan omalle hen-

kilostolle paras lahestymistapa. (Kirjavainen 2003, 78-81)

Uuden osaamisen hankkiminen yritykseen voi tapahtua sisdisesti tai ulkoisesti. Tekniset tar-
peet, ja ei- ydinosaamiset voidaan ostaa ulkopuoliselta partnerilta. Joka tapauksessa uuden
osaamisen hankintaa ennen on pohdittava, kuinka syvéllistd osaamista oikeasti tarvitaan ja ke-
nelle se tulisi hankkia. Yksi tapa tutustua uuteen osaamiseen on vastuuhenkilon kdydé lyhyt
koulutus aiheesta. Uuden osaamisen hankkimisessa on muistettava myds, ettd se maksaa. Kus-
tannuksiin vaikuttaa kiireellisyys ja haluttu osaamisen syvyys. Kriittisend osaamisrajana voi-
daan pitdd kolmen hengen tiimié. Yksindinen erikoisasiantuntija on resurssina liian haavoittuva
ja riski turhautumiseen on my®ds liian suuri. Télloin kustannus on ollut turha. Mikali yritykselld
on kiire eikd kustannukset ole este, nopein tapa on ostaa valmis osaaminen joko osaksi omaa
yritystd tai alihankkia osaaminen. Toinen myds nopea tapa on palkata kokonainen tutkijaryhma
suoraan jostain tutkimuslaitoksesta. Tdma heréttdd toki kilpailijoiden huomion ja valttamatta
yrityksen ja tutkijaryhmén intressejd ei saada sovitettua yhteen. Edullisin mutta hitain tapa on
hankkia uutta osaamista omaan taloon rekrytoimalla uutta osaamista ja samalla kouluttaa omaa

viked. Tdma on my0s perinteisin tapa. (Kettunen 2008, 61-62.)

Uudessa digiajassa menestyminen vaatii koko organisaation yhteen toimimisen, uusien roolien
kiyttdonoton ja johtamisen uudelleen tarkastelun. Uuden tekemisen meininki koostuu uteliai-
suuteen yllyttamisestd, kokeilemisesta, uuden pienempiin osioihin palastelemisesta ja epdon-

nistumisten juhlistamisesta ja niistd oppimisesta (Ilmarinen & Koskela 2015, 237-238).

Yksi esimerkki onnistuneesta projektista 16ytyy Xeroxilta. 1990- luvun lopulla asiakaspalaut-
teen perusteella palvelua oli pakko parantaa. Xerox panosti osaamisenhallintaprosessiin ja jar-
jestelméén, jossa kenttityotd tekevidt huoltoinsinddrit kirjaavat kdytdnnolliset vinkkinsé ja rat-
kaisunsa asiakkaan ongelmiin koko yrityksen yhteiseen tietojérjestelmédn. Néin tietenkin toi-
mivat kaikki hyvét yritykset, mutta varsinainen kilpailuetu syntyi siité, ettd yrityksessd saatiin
jokainen idea oikeasti kirjattua ylos. Useimmiten jérjestelma on, mutta sitd ei kdytetd, ainakaan
aidosti. My0s Xerox kokeili erilaisia kannustusjirjestelmid saadakseen henkiloston kdyttdmain

Eureka- nimistd tiedonhallintajérjestelméd. Toimivimmaksi tavaksi osoittautui ammatillisen
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tunnustuksen lisddminen eli idean tai ratkaisun “omistajuuden” antaminen sen alkuperdiselle
esittdjdlle. Tyon sujuvuuden ja parantuneen asiakaspalvelun lisdksi yritys sddstdd merkittdvid
summia tydvoima- ja huoltokustannuksissa. Merkityksellistd on myos tiedon saaminen jérjes-
telmddn. Tdméa vihentdd tiedon katoamisen riskid henkildiden vaihtaessa tyOpaikkaa tai jaa-
dessié eldkkeelle. Tama esimerkki on jo parikymmentd vuotta vanha, mutta perusperiaatteet toi-

mivat edelleen. (Techrepublic 2001.)

Eklund (2021, 136—142) kuvaa hyvin muistisddnnon organisaatioille oppimisen edellytysten

testaamiselle. Muistisdéntd on AGES ja se on laadittu Neuroleadership Institutessa:

1. Attention- huomio. Oppimiseen keskittyminen on varmistettava. Héiridteki-
joiden minimointi ja ajan varaaminen edesauttaa uuden oppimista
2. Generation- prosessointi, yhdisteleminen. Aiemman tiedon péédlle rakennettu
uusi osaaminen opitaan helpommin. Kouluttajana timé kannattaa ottaa huo-
mioon ja pyrkid sitomaan esimerkit tai uusi asia kohderyhmén todellisuuteen.
3. Emotions- tunteet. Parhaiten jddvit mieleen asiat, jotka jotenkin liikuttavat,
joista syntyy jonkinlaista tunnetta. Innostuneen ilmapiirin luomiseen kannat-
taa panostaa.
4. Spacing- jaksotus. “Kertaaminen on opintojen &iti” on edelleen pitevd sa-
nonta. Uutta opitaan parhaiten, kun asia jaetaan osiin, myos ajallisesti.
Yksi tidrked ndkokulma on sisdinen markkinointi, jolla juuri mainittu AGES- muistisdéntokin
oikeastaan alkaa. Organisaatiolla saattaa olla vaikka miten hienoja ja hiottuja osaamisen kehit-
tdmisen toimintoja mutta ellei henkil6sto tiedd tai innostu niistd, valuvat investoinnit hukkaan.
Eklund ehdottaakin yhteisty6td markkinointiosaajien kanssa kohderyhmien tavoittamiseksi ja

viestin perille menemiseksi (Eklund 2021, 112-113).

On hyvi tiedostaa, ettd ihminen on kokonaisuus, ei pelkéstién tyontekijé. Erityisesti asiantun-
tijatydssd on mahdoton erottaa ajattelua tai oppimista tyo/vapaa-ajalla. Osaaminen kertyy myos
toistd pois ollessa. Hyvé esihenkild kannustaa ja tunnustaa myos vaikkapa harrastusten, perhe-

eldmaén, oppilaitosyhteistyon tai luottamustoimien kautta saatua osaamista.
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3 MENETELMALLISET VALINNAT

Kehittdmistyoni on laadullinen tutkimus ja menetelmind kiytéin benchmarkingia seké tulevai-
suustyOpajaa. Nykytilan kartoituksessa kiytin my0ds haastattelua. Yleisesti tapana lienee se, etti
ensin on tutkittava kohde ja pddamenetelma valitaan sen tarpeen mukaisesti. Télla kertaa kivi
kuitenkin niin, ettd halusin nimenomaan oppia benchmarking- menetelmén ja tarjosin sitd kol-
legoilleni. Toimeksianto saatiin aikaan eli ABB Motion Servicen osaamisen kehittimisen

hanke tarvitsi juuri téllaista kehittimistoimintaa.

Tutkimusmenetelmén valinnassa merkitysté voi olla myos tutkijan omalla persoonalla. Hakalan
mukaan kvantitatiiviset menetelmait sopivat luontaisasti "mekaanikko-henkisille”, joita tilastot,
systemaattisuus ja tarkat ohjeet motivoivat. Kvalitatiiviset menetelmét puolestaan tuntuvat hou-
kuttavan “runollisia ja romanttisia” tutkijoita. Hakala toki my0s toteaa, ettd molemmissa ta-
pauksissa analyysin laatu ja kurinalainen prosessi voivat tuottaa hyvén lopputuloksen (Hakala

2010, 18-19).

Laadullisista menetelmistd saman tyyppisié tuloksia olisi voinut saada aikaan ainakin haastat-
telumenetelmilld. Yksi ero haastattelun ja benchmarking- vierailun vélilld on se, ettd jalkim-
maisessd tarkoituksena on jakaa yhdessd dialogisesti ajatuksia valitusta teemasta yksisuuntai-

sen tiedonsaannin sijaan. (Karléf ym. 2003, 127-128.)

Madrillisissd menetelmissé kuten kyselyissd haaste on se, ettd niistd on vaikea saada syvillistad
tietoa yksittéisistd tutkimuskohteista. Kvantitatiivisella kyselymenetelmilld saadaan luotetta-
vaa, yleistettdvai tietoa kunhan otos on tarpeeksi laaja ja edustavuus kunnossa (Jyrinki 1976,
28). Vertailevassa tutkimuksessa, kuten tdssd, tarkoituksena on péastd yksittiisistd kysymyk-
sistd syvemmalle harvojen, hyvin valittujen kohteiden kanssa. Siksi paddyin laadulliseen tutki-

mukseen yhdistdmalld kolme menetelmaa.

Aineistoanalyysi olisi kenties voinut toimia vaihtoehtoisena menetelméné, mutta siind tapauk-
sessa konkreettinen kehittimisen menetelma olisi jaényt puuttumaan. Humakin opinndytetdissa
halutaan konkreettista, kehittimishenkisti ja tydeldmaldhtoistd tutkimusta. Valitsin juuri ndmé

menetelmit omien tutkimus- ja kehittdmiskysymysteni ratkaisua varten.

Opinndytetyon luotettavuuteen vaikuttaa todella moni asia. Suunnitteluvaiheessa otetaan huo-
mioon tietoperustan valinnat, vaihtoehtojen aito miettiminen, selked tavoiteasetanta, tutkitta-

vien informointi ja huolellinen dokumentointi. Ty6té toteutettaessa taas esimerkiksi kohteiden
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valinnat, tutkijan oma toiminta ja aineiston koko on merkityksellistd luotettavuuden kannalta.
Tuloksien analysoinnissa mm. niiden jaettavuus, kestavyys, hyddyllisyys ja toistettavuus ovat
luotettavuuden mittareita (Laadulliset menetelmit- webinaari 2021). Niitéd periaatteita olen pi-

tdnyt mielesséd prosessin ajan.

3.1 Benchmarking

“Intelligent individuals learn from every thing and every one; average people, from their

experiences. The stupid already have all the answers.” Sokrates

Tunnettu globaali toimija Xerox nimesi toiminnan kehittimismenetelménsa benchmarkingiksi
1970- luvulla. Menetelma kaikessa yksinkertaisuudessaan tarkoittaa systemaattista ulkopuoli-
silta organisaatioilta oppimista. Etymologisesti sana tulee maanmittauksen termisté, jolla kuva-
taan kiintopistettd tai peruspistettd, johon seuraavia mittauksia verrataan. Suomeen menetelma

rantautui 1990- luvulla. (Strommer & Miki-Hokkonen 1998, 7.)

Kun Xerox aloitti systemaattisen laatuun ja prosessin toimintaan keskittyvén kilpailijavertailun,
alkusysédyksend oli tuotannon kustannusten ldpikdynti ja oman toiminnan analysointi kilpaili-
joihin verrattuna. Toiminnan kehittymisen tueksi menetelmdd laajennettiin yhtidssa niin, ettd

siitd tuli menestyksen peruskivi. (Camp 1993, 16-17.)

Laatukeskuksen benchmarking- késikirjassa systemaattinen prosessi alkaa nykytilan kartoitta-
misella, jonka jilkeen tehddén varsinainen benchmark esikuvan kanssa. Erot analysoidaan ja
asetetaan itselleen uudet tavoitteet ja toimenpiteet. Lopuksi on syytd soveltaa ja arvioida pro-

sessin sujuminen. (Strommer & Maki-Hokkonen 1998, 14.)

Organisaation kaipaamaa muutosta voidaan tukea vertailukehittimisen avulla. Menetelmé aut-
taa selkeyttdméén omaa tekemistd ja identiteettid vertaamalla sité toisiin. Parhaimmillaan se on
yhteisollistd, kommunikatiivista ja muutosvastarintaa laskeva prosessi, josta syntyy kopioimi-
sen sijaan jotakin uutta. Jotain meilti + jotain heiltd = uusi prosessi. Vaikutukset voivat né-
kya yksilon, organisaation, yhteison (verkosto) ja tyon tekemisen kehittdmisessd ja muutok-
sessa. Haasteina menetelméssi voivat olla kertaluontoisuus (ellei kehittdminen siirry pysyviksi
toiminnaksi), aikataulutus, kustannukset tai se, ettd uskotaan sen kaiken korjaavaan voimaan.
Hyva alkusysdys vertailukehittdmiselle on utelias mieli. Voi kysyé esimerkiksi ”Miksi he toi-

mivat noin? Missd me itse olemme hyvid? Miten muuten voisimme toimia? Kuinka voimme
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hyoddyntdd havainnoimaamme? Miten voisimme molemmat hyotyd? Mitd voimme tehda tule-

vaisuudessa? (Niinikoski 2005, 8—10).

Yksi ndkokulma vertailukehittdmisesséd on dialogisuus. Yksin asiaa pohtiessa ja kehittiessé toi-
sen nidkokulma jda pois, mutta myds oma ndkokulma pyrkii jddméaan tuttuun ja jo olemassa
olevaan. Havaintojen ja oivallusten méérd vaikuttaa myos laatuun, koska se tuo omaan ajatte-
luumme vaihtelua. Vaihtelu taas voi avata oman prosessin kehittdmisessé ovia, joita aluksi ei
tiennyt olevan olemassakaan. Itsensd ja oman prosessinsa ndkeminen toisen kautta voi olla
avain kehittdmiseen ja oppimiseen. Noyryys ja avoin mieli sek esikuvan arvostaminen auttavat
omassa kehittymisesséd parhaiten. Menetelmallisesti vertailuoppimisessa dialogin kautta oppi-
minen tapahtuu. Ei ole siis tarkoitus tai pommittaa esikuvaorganisaatiota haastattelun tavoin
tarkkoine kysymyksineen vaan jakaa yhdessd ajatuksia valitusta teemasta. (Karlo6f ym. 2003,

96-97, 127-128.)

Aiheen ja ajan rajaaminen sekd huolellinen perehtyminen aiheeseen ja kohteeseen antavat par-
haan alun hyville vertailukehittimisprosessille. Vierailun suunnittelussa ensin méaaritelldan ha-
lutut aiheet ja kysymykset. Toiseksi kerdtdén tietoa etukdteen ja sovitaan vierailukohteen edus-
tajien kanssa luottamuksellisuudesta, tietosuojasta ja suoritustavasta. Tarked osa valmistautu-

mista on sopia kdytdnnon toteutustapa. Kysymysten teemat voivat jakaantua esimerkiksi pro-

minen 1993, 60-62).

Vertailukehittimiseen ei ole olemassa kaikille sopivaa avaimet kiteen- reseptid vaan se on op-
pimisprosessi ja loytoretki (Camp 1993, 24). Tarkoitus on kuitenkin pohjimmiltaan saada kuva
siitd, miten benchmarkattava organisaatio tekee saman, mitd itse olemme kehittiméssa. Parhaat
kysymykset ovat miten ja miksi. Niiden lisdksi ollaan kiinnostuneita kuka, missd, milloin ja

mitd asian eteen tehddén. (Hotanen, Laine & Pietildinen 2001, 339-41.)

Benchmarking- termilld on useita suomennoksia ja myds monenmoisia méaritelmid. Suomeksi
benchmarking kdéntyy ainakin seuraavilla sanoilla: benchmarkkaus, vertailukehittiminen, esi-
kuva-arviointi, kilpailija-arviointi, vertaisanalyysi, paras kdytidnté-analyysi, vertaantuminen,
vertaannuttaminen, vertautuva arviointi, rinnastusarviointi, rinnastava arviointi, utelias arvi-
ointi, uteluarviointi, vierailuarviointi, tutustumisarviointi, kumppanuusarviointi, yhteisarviointi

ja parastaminen (Benchmarkkauswebinaari 2021).
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Laatukeskuksen méadritelméssa vuodelta 2001 16ytyvit lisdksi my0s kiikarointi, kiintopiste- en-
ndtys, toimintovertailu (Hotanen ym. 2001, 6—7). Ruotsalainen benchmarking- tutkija Bengt
Karlof lisdd termistoon myos benchlearningin eli organisaation oppimisen toisilta benchmar-
kingin lopputulemana. Han korostaa teknisen vertailun sijasta ihmiselti toiselle kertyvéa ja siir-
tyvdd osaamista ja kokemusta menetelmén kautta. [hmisten osaamisen kertymisen kautta myds
organisaatioiden toiminta voi parantua ja kehittyd. Teknisemmaén ldhestymistavan benchmar-
kingissa ajatellaan olevan tehokkuuden, tuottavuuden ja asiakkaan lisdarvon nousua, kun omaa
toimintaa verrataan toisiin. Yleensa vertailulla haetaan kustannussadst6jé tai korkeampia tuot-
toja. Karlof korostaa osaamisen kehittymisen nidkokulmaa mukana olevien ithmisten kautta.
Kun heiddn ymmarryksensé vertailuprosesseista ja oman organisaation toiminnasta kasvaa, on
toimintaa mahdollista ja motivoivaa muuttaa parempaan suuntaan kunnianhimoisesti. Loppu-
tuloksena voi olla sama kuin tekniselld ldhestymistavalla eli toiminnan tehostuminen. (Karlof

2009, 122-123.)

Itse piddn eniten alkuperiisestd termistd benchmarking, silld se tuntuu olevan kaikkein vakiin-
tunein ja selkein. Suomenkielisistd termeistd ainakin myos vertailukehittdminen ja benchmark-

kaus ndkyvét tissd opinndytetyOssa.

Miten sitten benchmarking- kohde valitaan? Kohteen valinta aloitetaan miettimalld, miti asiaa
halutaan tarkastella. Minka asian osaajia etsimme? Missd téllaista asiaa voitaisiin hallita par-
haiten? Vasta tdmin jdlkeen voi miettid, kuka voisi olla sopiva esikuva. Valintakriteereitd voi

olla koko, toimiala tai sijainti. (Karl6f ym. 2003, 167-169.)

Parhaan kohteen etsimisessé keskeistd on selvittdd mitkd organisaatiot tekevit tdiman meité pa-
remmin tai keskiméarin paremmin kuin muut yleensd? Mika yritys olisi meille paras kumppani
ja miten 16yddmme sen? Miten voimme saada tietoja heidin toiminnastaan? Voimmeko val-
mistautua etukidteen julkisesti saatavilla tiedoilla? Mitkd valintakriteerit haluamme valita? Ja

ennen kaikkea mitd haluamme ja voimme oppia? (Tuominen 1993, 51).

Konsernin sisdinen vertailu saattaa johtaa harhaan jo alkumetreilld liiallisen itsetyytyvéisyyden
vuoksi tai siksi, ettd 1dheltd on liian helppoa todeta, ettd ”tama ei kuitenkaan meidén yksikos-
samme toimi”. My0s kilpailijan esikuvaksi ottaminen saattaa olla ongelmallista. Aina kilpaili-

jan tapa toimia ei todellakaan sovi itselle, eikd kilpailuasetelma ole vertailukehittimisessd paras

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



32

mahdollinen l&htokohta. Usein kilpailija ei myoskiin ole avoimesti innostunut tillaisesta yh-
teistyOstd ja myds benchmarkkaajan oma uteliaisuus ja avoimuus nousee tuntemattomassa koh-

teessa korkeammalle (Tucker, Zivan & Camp 1993, 243-245).

Omat vapaa- ajan ja harrastusten verkostot ovat usein erinomaisia esikuvaorganisaatioehdok-

kaita tydeldmédyhteyksien liséksi (Hotanen ym. 2001, 36).

3.2 Haastattelu

“Haastattelun ideahan on yksinkertainen: kun halutaan tietdd mitd joku ajattelee josta-

kin asiasta, kaikkein yksinkertaisinta ja usein tehokkaintakin on tietenkin kysyd sitd hd-

neltd” (Eskola & Vastaméki 2010, 26).

Kiytdn nykytilan kartoituksessa menetelménd haastattelua. Suoritan kaksi noin tunnin mittaista
haastattelua toimeksiantajan edustajien kanssa. Toinen on liiketoimintayksikon vetdjé ja toinen
HR- paillikkd. Haastatteluja ei litteroida, mutta teen Teams-tallenteista tiiviit muistiinpanover-

siot ja palaan tallenteisiin analyysivaiheessa.

Yksinkertaisimmillaan kuvattuna haastattelu on tiettyjen tietojen saamiseen keskittyvé tapaa-
minen yhden tai useamman henkilon kanssa (Kylén 2004, 17). Haastattelu eroaa keskustelusta
ja kokouksesta siten, ettd haastattelijalla on intressi kéyttdd tietoja tutkimuksen analyysissa.

Avoin haastattelutyyppi ldhestyy jo keskustelua (Eskola & Vastamiki 2010, 29).

Haastattelutyyppejd on useita. Perinteisin jako tehdddn yhdenmukaisen (standardoitu, struktu-
roitu) ja vapaamuotoisen vélille. Yhdenmukaisessa haastattelussa kysymykset ja niiden vas-
tausvaihtoehdot on muotoiltu tarkasti ja ne esitetdén kaikille samanlaisina ja samassa jarjestyk-
sessd. Vapaamuotoisessa haastattelussa on tutkijalla enemmaén pelivaraa menné tilanteen mu-

kaan, teemassa kuitenkin pysyen. (Jyrinki 1976, 8.)

Puolistrukturoitu haastattelu sisdltda kaikille samat kysymykset, mutta vastaukset tulevat haas-
tatelluilta, ei haastattelijalta. Teemahaastattelu on yksi versio vapaamuotoisesta haastattelusta.
Siind on apuna teemoja, ei tarkkoja kysymyksid. Avoin haastattelu ja syvihaastattelu ovat myos

mahdollisia menetelmid (Eskola & Vastaméki 2010, 28-29).

Haastattelu on menetelméni joustava, kun asiaa voi kisitelld monesta eri ndkdkulmasta niin

kauan kuin on tarpeellista ja asioiden kasittelyjirjestystékin voi muokata (Jyrinki 1976, 11-12).
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Tassd tyossa tehdyt kaksi haastattelua ovat teemahaastatteluja, joissa keskitytddn ymmartamain

toimeksiantajan nykytila strategiassa tiarkeédksi nostetun osaamisen kannalta.

3.3 Tulevaisuustyopaja

“Tulevaisuus ei ole tyhjd taulu, vaan tiynnd erilaisia maalauksia siitd, mitd mahdollisesti

tapahtuu” (Dufva ym. 2021, 13).

Kolmas kéyttiméni kehittimisen menetelmi on tulevaisuustydpaja. Tavoitteena on virittdytya
tulevaisuuden skenaarioihin ja ideoida omia osaamisen kehittimisen toimenpiteitd. Tyopaja va-

likoitui menetelméksi sen osallistavuuden ja joustavuuden vuoksi.

Tulevaisuudentutkimuksen yleisimpid osallistavia menetelmid ovat erilaiset tydpajat ja vers-
taat. TulevaisuustyOpajan kehittdjand pidetddn Robert Jungkia, joka 1950- luvulla kehitti “fu-
tures workshop”- nimisen konseptin. Turun yliopiston Tulevaisuusklinikalla on jatkojalostettu
”Tulevaisuusklinikka — Futures Clinic”, jossa ryhmitydssd hyodynnetddn osallistujien koko
osaamispotentiaali valitun haasteen tai asian analysoimiseksi ja toimenpiteiden kartoittamiseksi

(Heinonen 2010, 5-6).

Sitra viittaa tulevaisuusmateriaalissaan Elise Bouldingiin, joka 1970- luvulla kehitti tydpajan
maailman rauhantyon hyvéksi. Menetelméssd ryhma kuvitteli usean vuosikymmenen paissa
olevan maailman ilman aseita ja kuvaili matkan sinne. Tdméa “tulevaisuuden muistelu” onkin
yksi paljon kéytetty tulevaisuuden hahmottamisen tapa tydpajoissa. Olennaista siind on avata
mielensd ja harjoitella eri vaihtoehtojen ndkemistd. Kun tulevaisuuden on kuvitellut hyviksi,
haluaa sen puolesta tehdi asioita tdnddn. Vaikeasti muuten hahmottuva tulevaisuus konkreti-

soituu (Dufva ym. 2021, 16).

Humakin yhteisopedagogikoulutuksen syventivélld kurssilla ”Tutkimuksellinen kehittdmistoi-
minta” kéytiin 1dpi tulevaisuuspyord, tulevaisuustaulukko sekd skenaariotydskentelyn muita
tyOkaluja. Tulevaisuuden ennakoinnin ty0pajamenetelmissé, kuten muissakin laadullisissa tut-
kimuksissa validiteetti (patevyys) nousee yhden totuuden kyseenalaistamisesta ja kertoo myos
tutkijan omasta todellisuudesta. Reliabiliteetti (luotettavuus) puolestaan 16ytyy vakuuttavuu-
desta ja uskottavuudesta, kun miirélliset ’todisteet” puuttuvat (Laadulliset menetelméit- we-

binaari 2021).

Erds laajasti Suomessa kdytossd oleva menetelmd on Tarja Meriston 1990- luvulla luoma

PESTE- menetelmé. Siind haetaan jérjestelmallisesti ryhmin (suositeltavasti yrityksen johto)
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ajatuksia tulevaisuuden muutoksista liittyen politiikkaan, talouteen, yhteiskuntaan, teknologi-
aan ja ymparistoon (ekologiaan). Ryhmé pyydetddn pohtimaan niitd eri tasoilla: esimerkiksi
EU, Suomi, oma toimiala ja oma yritys. Aikajanana yleisesti pidetdén 10-30 vuotta. (Kettunen

2008, 11-12, 17-18.)

Opinndytetyon aikana tutustuin Sitran kattavaan tulevaisuusmateriaaliin ja erityisesti heiddn
Tulevaisuustaajuus- tydpajansa konseptiin, josta sain vield lisdd ideoita oman tydpajani kehit-
tdmiseksi. Tulevaisuustaajuus- menetelma on kehitetty yhteistydssa “Tulevaisuuden uudista-

jat”- projektin aikana ja se julkaistiin vuonna 2021 (Sitran Tulevaisuustaajuus 2021.)

Olen itse HR Business Partner- roolissani ja yhdistystoiminnassa vetidnyt tulevaisuustydpaja-
nimistd tyOpajaa useamman kerran erilaisille ja eri kokoisille ryhmille. Olen saanut virikkeité
eri koulutuksista vuosien varrella ja olen muokannut pajasta omasta mielestini toimivan ver-

sion. TyOpajaa myo0s aina radtdldidddn ryhmén mukaan.

Opinndytetyon tyOpajassa virittdydytddn tulevaisuuden skenaarioihin ja ideoidaan omia osaa-
misen kehittdmisen toimenpiteitd. Ryhmé hahmottaa fasilitoidusti omia késityksiddn tulevai-
suuden eri skenaarioista. Aiheeksi ja aikajanaksi voidaan valita kdytdnndssd mika vain. Ylei-
sesti ottaen parhaiten toimii vdhintdén 10 vuoden aikajénne ja aihe, jota ei liian tarkkaan rajata.
Tyo6paja sopii niin pienemmille kuin isommillekin ryhmille ja sithen voidaan sovittaessa lisiti

myds toimenpiteiden kartoitusta ryhmén kesken.

Tydpaja koostuu yksilotyostd, ryhmétydsta, esittelyistd ja ddnestyksistd. Aluksi osallistujat ku-
vittelevat halutun aikajdnteen (tdssd tapauksessa vuoden 2032) haluttua asiakokonaisuutta
(tdssd tapauksessa uutisotsikoita aiheesta teollisuus ja huoltoliiketoiminta). Seuraavaksi 4-5
hengen ryhmissa uutisotsikot asetellaan nelikenttdén sen mukaan miten toivottavana tai ei- toi-

vottavana ja todenndkdisend tai ei-todenndkdisend osallistujat kyseistd otsikkoa pitdviét.

Jaottelun jilkeen ryhmaé valitsee sovitun méairédn otsikoita ja esittelee koko osallistujajoukolle
vuorollaan. Esittelyn jidlkeen palataan omaan pienryhmiin ja otetaan jatkokasittelyyn “ei toi-

vottava & todennikdinen” sekd “toivottava & epidtodennikdinen- skenaariot.

Omassa pienryhmadssd pohditaan, mité pitdd tehdéd/tapahtua/osata, jotta toivottava & epitoden-
ndkoinen- skenaarion asiat saadaan onnistumaan. Toinen tehtdvi on miettid, mitd pitdd tehdé/ta-

pahtua/osata, jotta ei toivottava & todennikoinen - skenaarion asiat saadaan estettyd? Téhdn
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osioon, jossa siis siirrytddn miettimiin toimintasuunnitelmaa, kiytetdin eniten aikaa. Ohjeena

on kirjata ylos “mité, kuka, milloin, milld osaamisella”.

Lopuksi ryhmit esittelevit omat suunnitelmansa ja toimenpiteistd ddnestetddn. Jokaisella osal-
listujalla on tietty mééra dénié kdytettdvissddn ja hdn saa jakaa ddnet haluamallaan tavalla. Talla
tavalla tyOpajan pédtyttyd osallistujat ovat miettineet itse oman alansa tulevaisuutta, keskustel-
leet niistd kollegoidensa kanssa, esitelleet valitut skenaariot, tyOstidneet toimintasuunnitelmaa

ja siind samalla méérittdneet tarvittavia osaamisia tavoitteeseen padsyn turvaamiseksi.
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4 ANALYYSI

4.1 Toimeksiantajan nykytilan kartoitus: "Kaikkemme teemme asiakasta

varten”
Johdon nikokulma nykytilaan

Ensimmadinen tutkimus- ja kehittdmiskysymykseni koskee toimeksiantajan osaamisen kehitta-
misen nykytilaa. Vertailukehittimisen menetelmissd nykytilan ymmaérrys on tirked osa proses-

sia. Sovimmekin, ettd haastattelen sekd yksikon johtajaa, ettd HR:n edustajaa.

Liiketoimintayksikon johtaja Ari Lassdméki esitteli ABB Motion Services- busineksen strate-
giakehyksen ja sisdllon. Nykyinen strategia ulottuu vuoteen 2025 ja on nimeltddan ”Yhdessa
enemman — paremmalla tuottavuudella, vihemmalld hukalla”. Lassdmaki aloitti globaalin stra-
tegiakehyksen esittelyn lauseella "Kaikkemme teemme asiakasta varten”. Strategian keskidssa
on ylivertainen asiakaskokemus. Osaamisvaatimukset ja kehittimisen kohteet rakennetaan téta

keskiota kohden.

Lassdmden mukaan henkildsto ja sen osaaminen on liiketoiminnan suurin “omaisuus”. Yksi-
kossd, kuten ABB:114 yleisestikin, on tehty pitkié tyéuria. Henkilsté on hyvin osaavaa ja pal-
veluhenkistd. Asiakkaan puolesta kaiken tekeminen on yleinen tapa toimia. Asiakkaat ja heidén
laitteensa tunnetaan joskus jopa pidemmaltd ajalta kuin asiakas itse. Henkildston diversiteetti
puolestaan on pieni, todennidkoisimmin vastaan tulee suomalainen keski-ikdinen insinddris-
mies. Tekninen koulutus toki on ydinosaamisen vuoksi dominoiva, mutta uudenlaisen osaami-
sen saamiseksi olisi syytd saada taloon myds muunlaisen koulutuksen ja muun taustaisia hen-

kiloita.

Peruskysymys henkildston kannalta on ydinosaamisen ja uudenlaisen osaamisen varmistami-
nen. Asiakkaan ollessa kaiken keskiossd my0s heidédn osaamisensa kehittiminen on ABB Mo-
tion Services- yksikdlle tarked, samoin kuin asiakkaiden kanssa tiiviisti toimivien partneriyri-

tysten henkil6kunnan osaaminen.

Haastattelussa esiin nousee vahvuuksina vahvat asiakassuhteet, myynnin operatiivinen hallinta,
vahva operatiivinen alan osaaminen, asiantunteva ja kokenut henkilosto, lupauksien pitdminen,

vanhan teknologian uudelleenkdytto sekéd asema osana ABB:ti. Haasteina taas ndhdéén eri alu-
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eiden erilaiset kdytdnndt, ja siitd nouseva kysymys toiminnan yhdenmukaisuudesta, operatiivi-
nen toiminta pienemman volyymin asiakkaiden kanssa, nuorien talenttien védhalukuisuus seka
tietynlainen ketteryyden puute uusien ideoiden kiyttdonotossa. Tulevina mahdollisuuksina
mainitaan esimerkiksi myyntiprosessien, tyokalujen ja johtajuuden yhtendistdminen, kana-
vastrategia kumppanien ja myyntiyhtididen kanssa, prosessien ja laadun kehitys, uusien talent-

tien rekrytointi ja palvelusopimusten kehittdminen.

Liiketoiminnassa digitalisoituminen nékyy hyvin vahvasti. Toisena isona muutostekijand on
markkinoiden muutos yksittiisten huoltotarpeiden hoitamisesta kokonaisvaltaisempiin kiytet-

tavyyssopimuksiin.
HR- nikokulma nykytilaan

Liiketoimintayksikon HR Business Partner Antti Cajan vetdd edelld mainittua osaamisen kehit-

tamisen hanketta. Hankkeen tavoitteena on

1. tiedostaa keskeiset, kriittiset osaamisalueet ja osaamiset nyt ja ldhivuosien aikana. Tdma
tulee tehdd oman litketoiminnan kautta sekd uudet osaamisalueet huomioiden.

2. luoda oppimispolkuja, jotta Service- ammattilaisen urapolut olisivat selkedmpia.

3. varmistaa osaajien saatavuus jirjestelmaélliselld suunnittelulla ja toteutuksella, kuten op-
pilaitosyhteistyolld, eldkoitymisten suunnittelulla tiedon siirto varmistaen ja sopivien
yhteistyokumppaneiden 19ytdmiselld.

Osaamisen varmistamisen hankkeen kdytdnndn toimia ovat osaamiskartoitukset, urapolkujen
madrittely ja osaamisen teemojen vakiinnuttaminen osaksi yksikon koko henkildston omaa ar-

kea. Lukemasi opinndytetyd on yksi osanen tissd hankkeessa.

Hankkeen aikana yksikdssd on ensimmaistd kertaa toteutettu osaamisen laajempi kartoittami-
nen. Aluksi esihenkil6t ja tekniset tuotepédllikdt méérittelivat oman osastonsa osaamiset ja ne
on yhdistetty yhteiseen laajempaan osaamiskarttaan. Tdmén jélkeen jokainen tyontekijd teki
oman itsearvion omasta osaamisestaan asteikolla “osaan hyvin/osaan jokseenkin/en osaa”. Li-
séksi oli mahdollisuus jokaisen osaamisen kohdalla mainita, jos tarvitsee koulutusta. Kokonai-
suudesta keskustellaan esihenkilon kanssa kehityskeskustelussa. HR ja tuotepaillikot saavat
osaamistarpeista suoran koosteen ja sen perusteella voidaan tarjota oikeanlaista koulutusta, tie-
toiskuja, webinaareja tai muita kehittdmistoimia. Tdma kartoitus ja erityisesti sen toteutus on
hyvin vaikuttava verrattuna aiempaan paperilla silloin téll6in toteutettuihin pienempiin versioi-

hin.
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Teollisuuden huoltoliiketoimintaan liittyy paljon turvallisuusasioita, ja nithin puolestaan mo-
nenmoisia sertifikaatteja ja patevyyksid. Yksikossd on jarjestelmaéllisesti tunnistettu tuotteisiin
liittyvid vaatimuksia rooleittain ja henkildittdin. Asiakkaat edellyttdavit usein asentajilta ja huol-
toinsindoreiltd oman turvallisuuskoulutuksen suorittamista. Lisdksi on yleiset lakisddteiset lu-
vat ja patevyydet tehtdvan mukaan, esimerkiksi sdhkotydlupa tai tulityokortti. Henkilostoa siis

koulutetaan jo hyvinkin paljon. Ylimédiraiset koulutuspdivit tuleekin miettié tarkkaan.

Strategisen hankkeen osana on tunnistettu mahdollisia uusia osaamisalueita. Naistd esimerk-
keind sopimusosaaminen, vakuutuslaskenta, virtuaalitodellisuus, etdvalvonnan laajentaminen,
digipalveluiden osaaminen ja kasvavan partneriverkoston (myds digitaalinen) hallinta. Tydym-
péristojen jatkuvan kehittymisen vuoksi henkiloston on myos osattava uuden oppiminen ihan
omana taitonaan. Uusien osaamisalueiden tunnistamisen osalta ei kuitenkaan ole vield olemassa
prosessia, sapluunaa tai toimintatapaa ja osin siksi tdssi opinndytetydssi keskitytddn benchmar-

kingin kautta néihin asioihin.

Urapolkujen tekemisessd on edetty hyvin. Valmiiksi on saatu ura- ja kehityspolut- kokonaisuus,
jossa tehdaan nikyvéksi roolien moninaisuus. Cajan korostaa, ettd yksikossd kannustetaan teh-
tdvakiertoon ja myo0s ajattelemaan horisontaalisia tehtivésiirtoja eikd ainoastaan hierarkiassa
ylospdin. Niin toimien voi 10ytdd uusia haasteita ja oppimismahdollisuuksia litkkumalla eri
polkujen vililld. Tunnistetut polut ovat korjaamo ja kenttdhuolto-, asiantuntija-, projekti-,
myynti & markkinointi- ja esthenkilopolku. Jokaiseen polkuun kuuluu useita eri rooleja ja jo-
kaisesta roolista 10ytyy tarkempi roolin ja vastuiden kuvaus. Henkilon kanssa timékin kdydaan
kehityskeskustelussa 1dpi ja kuvaukset 16ytyvit avoimesti saatavilla kaikille liiketoiminnan
henkildille. Tama tukee urasuunnittelua. Yksikdn omat roolikuvaukset on sovitettu yhteen yh-

tion globaalin tehtdvinvaativuusarvioinnin kanssa.

Ura- ja kehityspolkujen tueksi on laadittu selked kuvaus koulutuksista ja valmennuksista, joita
on tarjolla. Kuten Lassdmaiki, myos Cajan mainitsee asiakkaiden ja partneriyritysten koulutta-
misen tarkeyden. Erityisesti uusissa digitaalisissa vaihtoehdoissa on muistettava loppukaytti-

jien osaamisen varmistaminen ja tuki.

Toimeksiantaja kuuluu globaaliin teknologiakonserni ABB:hen. Niin kaikki perustavaa laatua
olevat HR- toiminnot ja palvelut ovat olleet kdytdsséd pitkddn. Mm. suorituksen johtamiseen,
seuraajasuunnitteluun, ja osaamisen kehittdimiseen 10ytyy prosessit ja tyokalut. Toiminta on

systemaattista ja selked osa johtamisjérjestelmidd. HR on edustettuna johtoryhméssé, jonka

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



39

agendalla HR itsestddn selvésti on. Resurssit, roolit, vastuut ja valtuudet revisioidaan johdon
katselmuksessa vuosittain, samoin kuin osaaminen, koulutus ja tiedot. Yksikolld on paljon la-
kisddteisid ja asiakkaiden vaatimia pétevyyksid, joiden seuranta ja ylldpito on jatkuvaa. ABB
Way- nimisen johtamisjérjestelmédn mukaan on tehty luettelo eri tyontekijékategorioiden kou-
lutusvaatimuksista, luettelo vaadittavista kursseista kouluttajatietoineen, henkiltason nykyti-

lanne ja koulutussuunnitelma seka kirjattu nima tarvittaviin jarjestelmiin.

Yhteenvetona voi todeta, ettd toimeksiantajalla on pitkdt perinteet osaamisen kehittimisessa

sekd uutta intoa hankkeen myo6té etsid uusia toimintatapoja.

4.2 Benchmarking- vierailut ja niiden opit

Toinen tutkimus- ja kehittdmiskysymykseni kuuluu: millaisilla keinoilla tulevaisuuden osaa-
mista tunnistetaan ja kehitetddn siind hyvin onnistuneissa organisaatioissa? Menetelméksi va-
likoitunut vertailukehittdminen eli benchmarking tarjoaa parhaimmillaan konkreettista hyotya

hyviné esimerkkeind toimivista tai ei-toimivista tavoista tunnistaa ja kehittdd osaamista.

Kohteiden valinnassa keskityimme tulevaisuuden osaamisen tunnistamisessa ja kehittdmisessi
menestyjiin. Linjasimme pienet yritykset pois, mutta muuten padtimme olla tdysin avoimia par-
haille kdytdnnoille mistd vain. Toki suomen kielen kdyttdminen kdytdnndssa rajasi kansainvi-
liset kontaktit pois. Jo ensimmadisestd keskustelusta alkaen olemme toimeksiantajan kanssa pal-
lotelleet erilaisia vierailuvaihtoehtoja. Toiveena oli kartoittaa sopivia kohteita erityisesti osaa-
misen kehittéjistd, myds tdysin eri aloilta kuin teollisuus. Oman yhtion sisdinen vertailu ja
benchmarking on ABB:n kaltaisessa jittimdisessd organisaatiossa hyvin tirkedd ja kustannus-
tehokasta, sille kannattaisi antaa enemmaén aikaa arjessa. Hyvin usein jossain liiketoiminnassa
on juuri selvitetty sité asiaa, jota itsekin kehitdt. Puhuimme my6s ABB:n sisdisestd benchmar-
kingista, mutta yhteisymmarryksessd jatimme sen opinndytetydstd pois. Sille toivottavasti 16y-

tyy aikaa tdmén prosessin jilkeen.

Hain ideoita vierailukohteiksi pdéasiassa sosiaalisen median kanavieni kautta eli hyodynsin va-
paa-ajan ja harrastusten verkostojani. Potentiaalisia kohteita 16ysin Linked Inissé ja Faceboo-
kissa oman sivuni lisdksi my6s Mothers in Business- yhdistyksen ryhmaésta. Linked In- alustalla
on my0s digitaalisen osaamisen kannalta mielenkiintoisia ryhmid. Olen tyoni ja harrastusteni
kautta saanut verkoston, jonka kautta 10ysin heti useita mielenkiintoisia vaihtoehtoja. Kaikki

yhteydenotot ja keskustelut eiviét kuitenkaan johtaneet vierailuun. Yhteenséd kontakteja, joiden
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kanssa asiasta vdhintdin keskusteltiin, oli 13. Suurin syy vierailusta kieltdytymiselle oli aika-
pula. Tunnistan tdméan tyoeldman realismiksi, mutta harmittelin monessa kohtaa, kun itse ndin
kehittamishydtyjd molemmille osapuolille. Kehittdmiselle ei vilttimattd ole varattu tarpeeksi

aikaa, kun arjen puurtaminen vie voimat.

Toimeksiantajan nykytilan kartoituksen jélkeen aloin laatia kysymyspatteristoa, josta poimin
kullekin vierailulle sopivimmat aiheet. Toimeksiantajan kanssa paitettiin, etti ei ole tarkoitus
tehda strukturoitua haastattelua, vaan tavoitteena on enemmaén keskusteleva ja vuorovaikuttei-

nen tilanne.

Keskustelimme toimeksiantajan kanssa teemoista ja kysymyksisté ja ensimmadiseen kohteeseen
menimmekin hyvin laajan patteriston kanssa. Huomasimme kuitenkin, ettd jokainen vierailu-
kohde on erilainen ja painotukset kannatti ottaa huomioon jo kysymyksié laatiessa. Tahtdimes-
sdamme oli siis saada késitys siitd, miten osaamista tunnistetaan ja kehitetdén ja verrata sitd
omaan toimintaamme. Pyrimme kysymyksillimme selvittiméan 16ytoretken omaisesti miten,
miksi, kuka, missé, milloin ja mitd ndiden teemojen hyviksi tehdddn. Kysymykset 16ytyvit liit-

teistd 3 ja 4.

Vierailimme toimeksiantajani edustajien kanssa yhdessé yrityksessa (Yritys A), yhden yrityk-
sen kanssa benchmarkattiin puhelimitse (Gofore Oy) ja yhdessé organisaatiossa etind Teamsin
kautta (Opetushallitus). Kaikkien organisaatioiden keskusteluiden liséksi kdytin julkisesti saa-
tavilla olevia materiaaleja ja Yritys A:n kohdalta saimme salassapitosopimuksen my6td myds

sisdisid dokumentteja avuksemme.
Téssd luvussa kuvaan jokaisen organisaation vierailusta syntyneet oivallukset ja opit.
Yritys A

Ensimmadinen vertailukehittdmisen vierailumme toteutettiin keskisuureen teknologiateollisuu-
den alan yritykseen. Yritykselld on kovan kasvun tausta ja strategiassa kasvu on tavoitteena
myds jatkossa. Lihdimme uteliaina vierailulle kolmen henkilén voimin. Itseni lisdksi mukana
olivat HR Business Partner Antti Cajan sekdi HSEQ Manager Ilkka Hiiro. Iséntidorganisaatiosta
mukana olivat HR Manager ja HRD Manager. Heidén kanssaan pelisddnnoistd etukéteen sovit-
tiin mm. anonymisoinnista ja titi kautta saimmekin hyvin avoimen ja luottamuksellisen dialo-
gin. Jatkossa kéytdn yrityksestd nimed ”Yritys A”. Etukéteen saimme ja annoimme materiaalia

osaamisen kehittimiseen ja organisaatioon liittyen ja niistd olikin hyotyd valmistautumisessa.
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Kuten ABB Motion Servicelld, my0s vierailukohteella on maantieteellisesti hajautettu organi-
saatio ja hyvin ldheinen suhde asiakkaisiin. ’Asiakas on meille oikeasti kuningas ja heidén tar-
peensa ohjaa meiddn osaamisen kerryttdmisen tarvetta”. Osaamisen kehittimisessd 70-20-10-
malli on tunnistettu myds Yritys A:lla. Yritys A seuraa vuositasolla kdytyjen koulutusten mia-
rad henkiloittdin. Muodollisen koulutuksen liséksi suurin osa oppimisesta tapahtuu omassa
tyOssd vaihtelevien projektien parissa sekd kollegojen ja muiden sidosryhmien kanssa toi-

miessa.” Virallisemmat mittarit ovat tilld hetkelld kehitteilla.

Yritys A:lla johdon sitoutuminen osaamisen kehittdmiseen on hyvin vahva, ja titi isdnnét pita-
vit kaikkein tdrkeimpéni asiana prosessin onnistumisen kannalta ja ylpeyden aiheena. Heilld
on ollut yli kymmenen vuoden ajan osaamisen kehittdmisen tyoryhma, jonka agendalla on mm.
tulevien osaamistarpeiden tunnistaminen, koulutustarjonnan pohtiminen, osaamiskartan kehit-
tdminen ja kehityskeskusteluprosessi. Ryhmassd on esihenkil@ité eri litketoiminnoista ja HR-

ammattilaisia ja johtoryhmé ohjaa ryhmén toimintaa.

Tuoreessa strategiassa osaamisen kehittdiminen ja koko henkilston osaamispddoman nostami-
nen on keskeinen elementti, ja yrityksen hallitus on perustanut edelld mainitun tyéryhmén li-
sdksi oman ohjausryhmin teeman ympdrille. Tdma ohjausryhma varmistaa strategian kannalta
oikean suunnan. HR- funktion resursseihin on my0s panostettu ja osaamisen kehittamisen kdy-

tdnnon suunnitelmallisuus ulottuu kolmen vuoden pédédhén.

Liiketoiminnan sitoutuminen osaamisen johtamiseen ja kehittimiseen ei rajoitu vain johtoon,
vaan myds organisaation muilla tasoilla esihenkil6t kokevat “omistavansa” timén prosessin ja
hakevat HR- funktiosta tukea ja sparrausta. Ndméa teemat kuuluvat esihenkilon rooliin luonte-
vasti ja osaaminen ndhddin olennaisena osana litketoiminnassa menestymisté. Liiketoiminnan
johdon sitoutuminen korostui my0s vastauksessa kysymykseen, “kuka omistaa osaamisen pro-
sessin?”. HR:114 on koordinoiva rooli, mutta omistajuus ndhdéan liiketoiminnan ehdoilla toimi-
valla osaamisen kehittdmisen tyoryhmalld. Esihenkilon roolin on viestitty olevan keskeinen tii-

minsd osaamisen johtamisessa ja kehittimisessa.

Yksi mielenkiintoinen osaamisen (ja jonkin verran myds hiljaisen tiedon) siirtdimiseen liittyva
saannollinen kédytantd on vertaisoppiminen, jossa kokenut henkild pitdé sisdisen koulutuksen
tai vastaa kirjallisesti eri teemojen kysymykseen. Néistd tehddén useimmiten tallenne ja aina

julkaistaan intran kysymyspalstalla kooste. Néin on kertynyt hyvéa dataa erilaisista teemoista,
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silld jdrjestetty tutorointi on ollut olemassa jo vuosia. Tamé kaytianto tukee osaltaan my0s rek-

rytoinnin tdiménhetkistd todellisuutta, jossa useimmiten palkataan junioreita kasvamaan.

Yritys A esitteli osaamismatriisinsa, joka on tehty liiketoimintojen kanssa yhteistydssd. Tastd
saimme hyvdd pohdintaa omalle osaamiskartoituksellemme. Osaamisia on tunnistettu ja ku-
vattu useita kymmenii ja jaoteltu eri otsikoiden alle. Téll4 hetkelld kartoitus on Excel-pohjai-
nen. Suunnitelmana on saada ne uuteen hankintaprosessissa olevaan jarjestelméén niin, ettd
osaamisia voisi hyodyntdd myynnin tukena. Osaamista kerrytetddn itse tydssd paljon ja kasve-
taan juniorista asiantuntijaksi. Asiantuntijoiden rinnalla toimiessa on mahdollisuus jyrkkdin
oppimiskéyriddn. Korkeakoulujen kanssa tehddin laajaa yhteistyoti opinnidytetdiden, kesatoi-

den ja harjoittelupaikkojen osalta.

Osaaminen ja sen jatkuva ylldpitdminen on liiketoiminnan menestymisen ja olemassaolon pe-
rusta, my0s tulevaisuuden osalta. Parhaiden osaajien pitovoimassa heidén kisityksensd oman

osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksista on keskeinen.

Haasteena ndhdédén uuden liiketoimintastrategian osaamistarpeiden tdyttdminen ja yritysostojen
kautta tulleiden / tulevien uusien yrityksen osaajien integroiminen Yritys A:n toimintatapoihin
niin, ettd kuitenkin parhaat puolet ja tavat pysyvit mukana. Kehittimiskohteena on viestinté
henkil6stoon pdin, jotta varmasti johdon sitoutuminen ja hyvét osaamisen kidytdnnoét ja tarjonta
olisivat tiedossa ja kdytossd. Toki tdtd jo on olemassa esimerkiksi perehdytyksen kautta, in-
trassa ja jirjestelmien kautta. Viestintdan on kuitenkin halukkuutta panostaa jatkossa ja tehda
my0s “itsestddnselvyydet” nikyviksi. Myds nékyvyys ulkopuolelle, esimerkiksi somen kautta,

on mahdollisuus erottua ja kertoa uratarinoita.

Urapoluista syntyi todella mielenkiintoista keskustelua. Urapolut ovat mainio tapa visualisoida
henkil6stolle, millaisia mahdollisuuksia yritys tarjoaa kehittymiseen. Molemmat yritykset ko-
kivat perinteiset porrasmallit haasteellisiksi ja oikeastaan harhaanjohtavaksi siltd osin, ettd ne
antavat usein ymmartai, ettd suunta pitdisi aina olla organisatorisesti ylospdin. Nédinhén ei suin-
kaan ole, vaan erityisesti asiantuntija- ja projektiosaajan profiileissa sivusuuntainen ja valilla
”alaskin” pdin meneminen voi olla suureksi hyddyksi osaamisen kehittimisessd. Ideoimme

mindmap tai osaamiskartta- tyylisid urapolkujen visualisointeja vastaukseksi tdhdn ongelmaan.

Kohdeorganisaation omistuspohja ja rakenne mahdollistaa ketterimmaén prosessin verrattuna
ABB:hen, jossa globaalit prosessit rajoittavat yksikdiden mahdollisuutta rakentaa omia proses-

seja. Yritys A:n johto on paljon ldhempidnd arkista toimintaa niin liiketoiminnassa kuin sille
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tiarkedssd osaamisen kehittimisessd. My0s jdrjestelmien osalta on vapaampaa valita, mitd oike-

asti juuri tdma litketoiminta tarvitsee.

HR Managerin sanonta summaa hyvin Yritys A:n lahestymistavan: “Ei meilld ole liiketoimin-
taa, ellei meilld ole sitd, ettd voidaan koko ajan kehittyd ja oppia uutta”. Vierailu antoi meille
vahvistusta oman suuntamme osalta ja ideoita tulevaisuuteen. Yritys A:lla on jo pitkét perinteet
kehittdimisessd ja vahva panostus tulevaan. Sovimmekin, ettd palaamme vuoden kuluttua saman

pOydin dédreen ja katsotaan, minne on paasty.
Gofore Oy

Gofore Oy on vuonna 2001 perustettu, nopeasti kasvanut yli 1000 ammattilaisen yritys, joka
auttaa asiakkaitaan menestymédn muutoksessa erityisesti digitaalisuuden keinoin. Yritys on va-

littu Euroopan toiseksi parhaaksi tyOpaikaksi vuonna 2017 Great Place to Work- kilpailussa.

Aikataulusyistd emme péésseet varsinaiselle vierailulle, mutta sen sijaan kdvin tunnin mittaisen
keskustelun Head of Talent Salla Niemeldn kanssa sekd tutustuin kotisivujen (Gofore.com)
kautta avoimesti l0ytyviin materiaaleihin ja asiakastarinoihin. Liséksi sain vastauksia sdhko-

postitse vield avoimiksi jaddneisiin asioihin.

Vuonna 2021 Gofore palkittiin vuoden parhaasta tyonantajabriandistd Duunitorin Rekrygaa-
lassa. Tyonantajabriandi perustuu arvoihin, joiden mukaan he haluavat olla jokaiselle goforelai-
selle hyva tyopaikka ja ettd he eldvét asiakkaan onnistumisesta. Kun tyonantaja onnistuu tar-
joamaan erinomaisen tyontekijikokemuksen, siitd syntyy aito bréndi. Yritys korostaa vahvasti
inhimillisyyttd, kestavyyttd ja merkityksellisyyttd vahvan digitaalisen osaamisen liséksi. Sana
“eettinen” nousee nettisivuilta esiin. Nettisivuilta ei 16ydy perinteistd Code of Conductia (hyvan
litketavan perusteet) vaan Code of Ethics, jossa eettiset pelisddnnot kerrotaan. Kirjasen alaot-
sikko on "How to be a human at Gofore”. Yritys korostaa inhimillist4 ja itseohjautuvaa tyonte-

kijakuvaa.

Luottamus nousee sanana esille myds Salla Niemeldn haastattelussa. Hén kertoo, ettd yrityk-
selld ei ole perinteistd kehityskeskusteluprosessia, jossa tiettyyn aikaan vuodesta jokainen esi-
henkild tekee tietyn muotin mukaan arviot ja tavoitteet. Sen sijaan Goforella luotetaan esihen-
kil6ihin ja heidédn tiimeihinsd kdytdnndssé niin, ettd he saavat rakentaa itselleen sopivimman
tavan. Liiketoiminta voi antaa tiettyjd raameja ja tavoitteita. Lahtokohta on se, ettd jokaisen

kanssa kdydéddn sddnnollisesti 1:1- keskusteluja. Muuten kyseessd on itseohjautuva prosessi.
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Kehitteilld on esihenkildiden tueksi koko yhtion yhteinen, kaikille goforelaisille tirkeiden osaa-
misten osaamismatriisi odotuksineen, joka voi tukea tavoiteasetantaa ja kehittimiskeskuste-
luita. Tdménkin prosessin on tarkoitus olla joustava, jotta se tukee matalan organisaation teho-

kasta toimintaa ilman turhaa byrokratiaa.

Rekrytoinnin kohderyhmille yrityksen tarjoamana listataan merkitykselliset projektit, jatkuva
kehittyminen, terveys ja hyvinvointi, itseohjautuvuus ja yhdessi tekeminen, tyon ja vapaa-ajan
tasapaino sekd oma, uunituore TES (Gofore.com). Osaajien 16ytyminen on monelle yritykselle
haaste. Haasteeseen vastatakseen Gofore on mm. kehittinyt oman Pilviakatemian, jossa IT-
alan koulutuksen ja véhintddn muutaman vuoden tyokokemuksen omaavat henkilot voivat péi-
vittdd osaamisensa pikavauhtia pilviasiantuntijaksi. Vuonna 2022 kolmatta kertaa alkavaan Pil-
viakatemiaan pddsevé palkataan heti tyosuhteeseen ja kahden kuukauden mittainen koulutus
koostuu harjoitustehtivistd, itsendisestd opiskelusta ja etdopetuksesta. Kokemukset ovat olleet
niin hyvii, ettd Gofore on kdynnistimassi testiautomaatioakatemiaa ja suunnittelemassa ohjel-

mistokehittdjille dev-akatemiaa. Yhteistyokumppanina toimii Sovelto Oy (Gofore.com).

Oman osaamisen kerryttdminen, jakaminen ja osaamiseen panostaminen koetaan hyvin tirke-
aksi tyon merkityksellisyyden ja motivaation l&hteeksi. Salla Niemeld kertoi Goforen itse ke-
hittimastd digitaalisesta Skill Radar- tyokalusta, joka vaikuttaa todella hyvéltd osaamisen joh-
tamisen innovaatiolta. Markkinoilta ei 10ytynyt suoraan tdhédn tarpeeseen vastaavaa sovellusta,
joten se kehitettiin itse. Skill Radarin kautta jokainen tyontekijd nikee itse oman osaamisensa
verrattuna roolin osaamisodotuksiin ja ldhes reaaliaikaiseen asiakasodotukseen. Eli jérjestel-
méssd on asiakkaan odottamaa osaamista myynnin puolelta ja olemassa olevaa osaamista hen-
kiloston puolelta. Osaamisia voidaan myds lajitella ja nostaa Top 5- tyylisesti ja kdyttdd niin
myynnin kuin henkil6kohtaisen osaamisen kehittimisen tukena. Iso hydty on myos siitd, ettd
henkild itse pystyy hahmottamaan, minkaélaisiin projekteihin hén on tilld hetkelld valmis ja mita
osaamisia tulisi hankkia, jos pyrkii johonkin tiettyyn rooliin tai tehtdavadan. Lisdksi Skill Radariin
on kehitteilld yksittdisten henkildiden liséiksi kokonaisten tiimien osaamisten nakyvéaksi tekeva

nidkymad, joka auttaa arvioimaan vahvuuksia ja puutteita tiimitasolla.

Liiketoimintamallin ollessa hyvin asiakasl&htdinen myds osaamisten tulee olla joustavia ja ket-
terid. Liiketoiminta pysyy hyvin perilld Skill radarin kautta nykyisestd osaamistasosta ja mah-

dollisista kapeikoista. Ja yhtd lailla tyontekijit ndkevit oman osaamisensa tason verrattuna roo-
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lin vaatimuksiin ja asiakastarpeisiin, mikd ohjaa itseohjautuvuuteen oman osaamisen kehitté-
misessd. Tarkeimmat kdyttdjat ovat siis goforelaiset itse ja litketoiminta, mutta my0ds People

Operations ja People Dev- osaajat hyotyvit datasta.

Yksi tirked menestystekijd on henkilokunnan osaamiseen panostaminen ja sen johtaminen.
Salla Niemel4 kertoo, ettd henkildstdd koulutetaan ja sparrataan talon sisiisiin tehtdviin ja osaa-
mista jactaan asiakkaiden kanssa projekteissa avoimesti. Liséksi palautekdytdnnot on nostettu
tiimityon ohella oppimisen tarkeimmiksi ajureiksi. Palautetta Goforella annetaan esimerkiksi
tiimiretroissa, julkisella Slackin praise-kanavalla, pdivittdisissd kohtaamisissa, asiakastyytyvdi-
syys- ja henkil0stokyselyissd. Esihenkil6illd on térked rooli palautekdyténteiden yllépitdmi-
sessd ja esimerkin ndyttamisessd. Kdytintoihin tutustutaankin heti taloon tullessa, perehdytyk-
sen yhtend osa-alueena. Palaute on myds osa Goforen johtamismallia, joka on kehitetty yhdessi

esihenkildiden kanssa.

Salla Niemeldn mainitsema itseohjautuvuus ja luottamus nikyvit my0s siind, ettd henkildstolla
on hyvin avoin mahdollisuus péésti osaamisen kehittdmisen toimiin, joko haluamiinsa koulu-
tuksiin, sertifikaattien suorittamiseen, asiakasprojekteissa muilta oppimiseen, kilta- ja kerho-
toimintaan tai vaikkapa konferensseihin. Rekrytoinnin tueksi kehitettyjen aiemmin mainittujen

akatemioiden lisdksi 10ytyy talossa jo olevien kehittdmiseen keskittyvd Gofore Academy.

Perinteisten valmiiksi piirrettyjen, kapeisiin rooleihin perustuvien urapolkujen sijaan Goforella
on aloitettu tyd yldtason kehityspolkujen (Mastery Paths) auki kirjoittamiseksi. Niitd ovat esi-
merkiksi ihmisjohtamiseen, myynnillisiin tai substanssiosaamisiin panostavat polut. Polkuja
pyritddn myo0s linjaamaan eri litkketoimintayksikdiden vélilld niin, ettd siirtyminen omien kiin-
nostuksen kohteiden peréssé, liiketoimintayksikdstd riippumatta olisi itseohjautuvasti mahdol-
lista. Polut kuvataan niin yldtasolla, ettd jokaisella olisi mahdollisuus valita itselleen parhaiten

sopiva oppimis- ja etenemistapa, kuitenkin niin ettd vaadittavat osaamiset toteutuvat.

Yrityskulttuuriin panostaminen ndkyy kdytdnndssé niin, ettd yhdessd tyontekijoiden kanssa on
tehty oma kulttuurikirja. Kirja on kenen tahansa luettavissa verkkosivuilta. Kulttuurikirjan

kautta saa hyvin kuvan yrityksen arvoista ja toimintatavoista. (Gofore.com.)

ABB:hen verrattuna Gofore Oy on selkeésti uuden ajan digitaalinen toimija. Asiakasldhtdisyys
ja asiakkaan rytmissd eliminen on samaa ja molemmilla tuotteen ja palvelun on oltava kun-
nossa, sillé kilpailua on. Salla Niemeldn kanssa kdyty keskustelu vahvisti etukiteismielikuvaani

Gofore Oy:std nopeana testaajana ja ketterdnd osaamisen kehittdjiana.
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Opetushallitus

Opetushallitus (OPH) on tehnyt Suomessa hyvin mittavaa ennakointity6td jo pitkdén. Tapa-
simme Teamsin vélitykselld opetusneuvos Riku Honkasalon ja hdnen ennakointitiimiinsa kuu-
luvat Sofia Mursulan, Jenna Niemisen, Vihtori Suomisen ja Timo Kumpulaisen. Honkasalon
tiimin paitehtdvdnd on ennakoida osaamisen ja koulutuksen tarpeita yhdessd sidosryhmien

kanssa. ABB:Itd mukana olivat lisdkseni Antti Cajan ja Ilkka Hiiro.

Tall4 vierailulla olimme kiinnostuneet erityisesti tulevaisuuden osaamisen ennakoinnista ja sii-
hen liittyvastd konkretiasta. Jitimme pois osaamisen kehittimisen teemat, emmeka pureutuneet
OPH:n oman organisaation osaamisiin kuten aiemmilla yritysvierailuilla. Vierailun liséksi tu-
tustuimme OPH:n tuottamaan ennakointimateriaaliin, joka on kattavaa ja erittdin mielenkiin-
toista. Benchmarking- kohteeksi OPH oli meille darimmaéisen tirked juuri tulevaisuuden osaa-

misten tunnistamisen teemojen vuoksi.

Opetushallituksen ennakointityd on alkanut jo 1990-luvun alussa. Aluksi ennakointia tehtiin
padasiassa ammatillisen koulutuksen kehittamiseksi ja opiskelupaikkaméérien selvittimiseksi.
Nykyisin tehddén laajaa, kaikkia toimialoja ja koulutusmuotoja koskevaa ennakointia sekd ai-
hepiirid koskevaa tilastointia. Vipunen- palvelu on tunnettu tilastointipalvelu, josta OPH vastaa
yhdessé opetus- ja kulttuuriministerion kanssa. Mikéli ABB paittdisi tehdd laajempaa enna-
kointia dataa hyodyntdmailla, Vipunen- API- rajapintapalvelun kautta tietoa on saatavilla va-

paasti (Vipunen 2022.)

Vierailulla kuulimme, ettd ennakoinnin sdhkoisté tietokantaa ollaan kehittdméssd, joten myos
ennakointitieto tulee olemaan helposti ja vapaasti saatavilla. Tamé tulee merkittidvisti autta-
maan myds yksittdisid organisaatioita omassa tulevaisuustydssidin. Toimeksiantajan kannattaa

seurata tita kehitystd ja hyodyntia kaikki vapaasti kdytossé oleva data.

OPH on koordinoinut yhdessd opetus- ja kulttuuriministerion kanssa OEF:44 eli Opetushalli-
tuksen ennakointifoorumia vuodesta 2017 alkaen. OEF on hyvin laajapohjainen. Mukana timén
kauden 9 ty6ryhmaissd on tyOeldmin ja korkeakouluasteen edustajia yhteensd noin 250, ja li-
saksi asiantuntijoita kdytetddn tyoryhmissd hyvin laajasti. OEF tekee sekd keskipitkdd (5-9 v)
ettd pitkdd (10-15 v) ennakointia. Tyoryhmiad fasilitoidaan koko neljdn vuoden toimintakauden
ajan jarjestelmailliseen ennakointityohon. Kéytinnossd ensimmadiselld kaudella tyo sisélsi laa-

jamittaista tyOpajatoimintaa, e-Delphi- kyselyja ja tulosten rikastamista edelleen tydpajoissa.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



47

Lopputulemana oli sekd laadullista ettd maarillistd arviointia tulevaisuuden osaamisista toimi-
aloittain ja ammattikunnittain. Arvokkaana voidaan pitdd myos pitkdjénteistd vuoropuhelua
tydeldman, tutkimuksen, koulutuksen ja opetusalan hallinnon kesken. Uudella kaudella raken-
netaan jo tehdyn péaille ja rikastetaan tuotoksia edelleen (Opetushallitus 2022 ja Osaamisen

ennakointifoorumi 2021).

OPH- vierailulla Antti Cajan nosti esiin vanhan hyvén rekrytoinnin sdanndn “Kylld me voidaan
tyonteko opettaa kelle vaan mutta asennetta ei voida kellekddn opettaa”. Samaan teemaan liit-
tyen Riku Honkasalo kiteytti yhden muutostrendin sanomalla "Efsitdcn ihmistd, ei tiettyd tut-
kintoa”. Kun kansallisessa ja alueellisessa ennakoinnissa aiemmin keskeisté oli selvittda esi-
merkiksi mitd koulutuspaikkoja tulevaisuudessa pitiisi olla tarjolla, nyt trendind on pyrkié sel-
vittdmaan mitd osaamisia tullaan tarvitsemaan. Yksilon kannalta aiemmin keskeista oli tutkinto,
nyt ollaan menossa osaamisperusteisuuteen yhd enemmaén. Osaamisperusta auttaa koulutus-
paikkojen allokoinnissa yhtd lailla ja toki muodolliset tutkinnot tulevat olemaan jatkossakin
tyomarkkinoiden kivijalka, mutta ei endé ldheskddn yhta keskeinen uran maérittdja kuin aiem-
min. OEF:n arvioiden mukaan vuonna 2035 alle 5 % uusista ty0paikoista olisi tehtévissd ilman
mitdén pohjatutkintoa. Tdmin hetken tyopaikkojen osalta luku on noin 15-17 %. Totesimme,
ettd myos ABB:114 tima muutos kylld ndkyy. Erityisesti tekniikan tutkinnoilla on edelleen suuri
arvo, mutta tydssd hankittu osaaminen ja sen jatkuva laajentaminen nostaa arvoaan merkitti-
vésti. Muodollinen tutkinto on kuin tydpaikan oven avain, mutta osaaminen ja resilienssi on se

varsinainen kartta, jonka avulla tyduralla piédsee eteneméan.

Vihtori Suominen esitteli osaamisluokitteluja, jotka nimenomaan on kehitetty edellisessa kap-
paleessa mainittuun muutokseen liittyen. Osaamisluokittelut ja osaamisperusteisuus ovat kes-
kiossd OPH:n ennakointitydssd. OPH tekee osaamisten luokittelua tydmarkkinaldhtdisesti am-
mattialoittain ja toimialoittain. Toimeksiantajan alan eli Teknologia-alan ennakointifoorumin
tuloksista lahimméksi osuvat ”S&hko- ja elektronisten laitteiden valmistus™ ja ”Metallituottei-
den, koneiden ja kulkuneuvojen valmistus”. Liitteet 5 ja 6 sisdltivat ABB:n kannalta olennais-

ten alojen ennakoidut osaamiset vuonna 2035 (Osaamisen ennakointifoorumi 2021.)

Vierailun aikana tuli selviksi, ettd mitd lyhyempi tarkasteltava aikavili on, sen tarkemmin voi-
daan ennakoida ammattispesifejd osaamisia. Geneerisid tyoeldmaétaitoja ja osaamisia voidaan
ennakoida myds pidemmalla aikavililld. Namé geneeriset, kuten ongelmanratkaisutaidot, ovat
pysyvésti tarpeellisia. Tdmé jako geneerisiin ja alaspesifeihin osaamisiin on osaamismat-

riiseissa ja luokitteluissa yleensdkin se ensimmaéinen jakava tekijd. Geneeriset taidot voidaan
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jakaa ”pehmeisiin” (kuten ihmissuhdetaidot, kognitiiviset taidot, henkilokohtainen tehokkuus
ja vaikuttavuus) ja “koviin” (kuten talous- ja teknologiaosaaminen, ICT- osaaminen, kielitaito,
lainopillinen osaaminen). Toimeksiantaja voisi tarkastella oman osaamismatriisinsa timéan ke-

hikon kautta. Siitd voisi saada uutta ndkokulmaa erityisesti geneerisiin osaamisiin.

Yksi tirked nosto téltd vierailulta oli Riku Honkasalon esiin nostama poisoppimisen termi. Va-
kiintuneet ja vanhentuneet kdytdnnét tai vanhat teknologiat saattavat helposti sumentaa tai
vaientaa uuden oppimisen. Johtamisessa on otettava huomioon myds poisoppimisen kdytannot.

Tata ei ole ABB:11d useinkaan osaamisen kehittimisen hankkeissa otettu huomioon.

Vierailu Opetushallitukseen vahvisti ennakointiosaamistamme ja entisestdin motivoi tulevai-
suuden osaamisten hahmottamiseen moninaisin keinoin. OEF:n luomat osaamisluokitukset
ovat todella mielenkiintoinen ldhtSkohta omalle tulevaisuuden osaamisen hahmottamiselle. Ot-
tamalla oman alan tulokset ja pohtimalla niitd oman organisaation 1&htokohdista padsee jo hyvin
litkkeelle. Yksi toimenpide timén vierailun perusteella voisikin olla kiydd oman alan kortit 14pi
vaikka johtoryhmin tyGpajassa ja verrata omaa ajattelua niiden kautta. Saimme myds ideoita
miten yksittdiset organisaatiot voivat tehdéd tulevaisuusty6td. Hyvinkin monella tavalla voi
edetd. Yksi ldhestymistapa on tehdd omaa skenaariotydskentelyd, toinen olisi datan hyodynti-
minen, kolmas kenties omat asiantuntijapaneeli(t), neljantend teorian ja jo tutkitun tiedon yh-
distiminen omaan tilannekuvaan. Paletti on laaja, ja kokeilemalla rohkeasti 16ytynee itselle pa-
ras kombinaatio toimenpiteitd. Opetushallituksen ennakointiosaaminen on vaikuttavaa ja

olimme viimeiseen benchmarking- vierailuumme tyytyvéisid.

4.3 Tulevaisuustyopajan opit

Toimeksiantajan koko johtoryhmi, 9 henkil6a, osallistui aktiivisesti intensiiviseen tulevaisuus-
tyopajaan toukokuussa 2022. Tavoitteena oli selvittdd johtoryhmaéldisten ajatuksia litketoimin-
nan tulevaisuudesta ja pohtia osaamisen kautta tarjoutuvia ratkaisuja. Selked fokus haluttiin
pidemmidlle tulevaisuuteen. Pajan aikana tarkoitus oli saada ajatukset irti tdiman pdivin arjesta.
Lopputulemana saimme osaamisen kehittimiseen tuuletetut aivot ja konkreettisia toimenpide-

ehdotuksia jatkoa varten.

Alkuesittelyjen ja osallistavan ldmmittelyn jdlkeen tehtiin ensin yksilotyond ajatusharjoitus

vuoden 2032 uutisotsikoista. Otsikoiden tekemiseksi ohjeistettiin miettiméén teollisuutta, huol-
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toliiketoimintaa, mitkd alat menestyvit, mitkd voivat huonosti, mistd kohutaan, millaisista ih-
misistd puhutaan, mitd keksinndista uutisoidaan, mitd tyoelamaistd yleensd uutisoidaan. Yksi-
16tyon jélkeen johtoryhmaé jakautui kahteen ryhméédn. Tdssd vaiheessa otsikot aseteltiin neli-
kenttddn sen mukaan miten toivottavana/ ei- toivottavana ja todenndkdisend/ei-todenndkdisena
osallistujat kyseista otsikkoa pitdvit. Keskustelu oli todella vilkasta ja huomattiin, miten mo-
nenlaisia ajatuksia tulevaisuus osallistujissa herétti. Otsikoita tuli yhteensd 50 kappaletta eika

paillekkiisyyksid ei juuri ollut.

Jaottelun jilkeen ryhma valitsi liikketoiminnan kannalta olennaisimpia otsikoita (17 kpl) ja esit-
teli ne toiselle ryhmalle. Esittelyn jdlkeen palattiin omaan pienryhmaéin ja otettiin jatkokdsitte-
lyyn “ei toivottava & todenndkoinen” sekd “toivottava & epédtodennikodinen- skenaariot. Téssa
vaiheessa otsikoita oli jéljelld 9 kappaletta. Molemmat ryhmét paisivit nopeasti litkkeelle poh-
timaan toimintasuunnitelmaa, jossa tarkoituksena oli miettid jokaisen valitun skenaarion osalta

mitd, kenen, milloin ja milla osaamisella asia tehddén.

Lopuksi ryhmit esittelivit omat suunnitelmansa ja toimenpiteistd ddnestettiin. Viisi toimenpi-
dettd nousi muiden yldpuolelle. Niiden teemat liittyivét osaajien saatavuuteen, teknologiseen
osaamisen, digitaaliseen murrokseen ja liiketoimintamallivaihtoehtoihin. Tarvittavia osaamisia
listattiin my0s useita. Néistd esimerkkeind henkilostdjohtaminen, segmenttiosaaminen, IT- ja
laiteosaaminen, tuotekehitysosaaminen, laitekartoitusosaaminen, myyntiosaaminen ja ympéris-

t0osaaminen.

TyOpajan padtyttyd osallistujat olivat miettineet itse oman alansa tulevaisuutta, keskustelleet
niistd kollegoidensa kanssa, esitelleet valitut skenaariot, tyOstidneet toimintasuunnitelmaa ja

siind samalla méadrittidneet tarvittavia osaamisia tavoitteeseen padsyn turvaamiseksi.
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5 YHTEENVETO JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

5.1 Yhteenveto

Tavoitteena oli tarjota tiivis paketti ABB Motion Services- liiketoimintayksikon tulevaisuuden
osaamisen jatkokehittdmisen tueksi. Lopputulemana toimeksiantaja sai konkreettisia kehitta-
misehdotuksia osaamisen kehittdimisen hankkeeseen lisdttaviksi. Liséksi tuotoksena syntyi
heille juuri teemaan raétéldity tulevaisuustydpaja, jossa toimenpiteité priorisoitiin ja tydstettiin
johtoryhmén kesken. Niistd kehittdmistoimista ja kirjallisuuden kautta on tuotettu kehityside-
oita ja suosituksia, joista toimeksiantaja voi halutessaan jatkaa eteenpdin tulevina vuosina. Ko-
koamastani paketista hyotyy mikéd tahansa organisaatio, joka haluaa tunnistaa osaamisia ja ke-

hittda niité.

Tutkimus- ja kehittdmiskysymyksistini ensimméiinen oli “Mitd osaamisen kehittiminen tar-
koittaa tdnd pdivind toimeksiantajalle (ABB Motion Servicelle)? > Yhteenvetona voidaan to-
deta, ettd toimeksiantajalla on tuhannen taalan paikka varmistaa tulevaisuuden osaaminen.
Heilld on lojaali ja osaava henkildstod sekd samalla mahdollisuus rekrytoida uutta osaajaa kas-
vamaan. Suunnitelman mukaan hiljaista tietoakin saadaan siirtymdén rinnakkain tydskennel-
lessd. Osaamisen teemaan myos panostetaan strategian mukaisesti ja sen omistajuus on HR:n
lisdksi niin johdolla kuin esihenkililldkin. Jokaisen tydntekijin omaa panosta korostetaan
my0s. ABB:n laajat HR-prosessit ovat kdytdssd ja strateginen osaamisen kehittimisen hanke
tuo liiketoimintakohtaisia toimia liséksi. Johtoryhma on tulevaisuusorientoitunut ja osaamisen
teemat 10ytyvét sddnnollisesti johdon agendalta. Toimeksiantajalla on pitkd historia osaamisen
kehittdmisessé ja ratkaisukeskeinen tahto etsid my0s uusia tapoja. Tdméd on hyvé l1dhtokohta

digimurroksessa pérjaamiselle.

Toisena kysymyksend selvitin "Millaisilla keinoilla tulevaisuuden osaamista tunnistetaan ja
kehitetdidn siind hyvin onnistuneissa organisaatioissa? ” Seka tietopohjasta ettd benchmarking-
vierailuilla tuli esille se, ettd yksittdisid osaamisia on vaikea tulevaisuuteen listata. Niiden sijaan
panostaminen muutoksenhallinnan metataitoihin kannattaa. Kun osaat oppia, sinulla on kyky
ratkaista ongelmia, kehittdd itsedsi ja toimia itseohjautuvasti, menestyksekdsti tulevaisuutta

voidaan ennakoida (Osaaminen 2035, 5).
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Toisaalta selvéksi kdvi my0s se, ettd ennakointia tehdddn ja kannattaa tehdé todella monella eri
tavoilla ja keinoilla. OPH:n vahva ennakointiosaaminen antoi paljon mietittdvia ja ideoita. Go-
foren ldhes reaaliaikainen asiakasodotusten yhdistiminen roolien osaamisodotuksiin oli kieh-
tova silmiys uuden ajan toteutukseen. Ylipdétdan data ja digitalisaation hyddyntdminen nousi
esille. Kaikista vierailuista saimme omaan prosessiin uusia ajatuksia ja usein myos vahvistusta
sithen, mitd jo tehdddn. ABB:n omat laajat prosessit voisivat oikein hyvin olla benchmarking-

kohde kenelle vaan.

Kolmas ja viimeinen tutkimus- ja kehityskysymys “Millaisia kehitysehdotuksia tulevaisuuden
osaamisen kehittimiseksi opinndytetyon tuloksista toimeksiantaja voi ammentaa?” onkin se
tutkimuksen varsinainen pihvi. Tdhin kysymykseen vastataan seuraavassa luvussa Kehittamis-
ehdotukset. Ehdotukset jakautuvat tulevaisuuden osaamisen tunnistamiseen ja toisaalta osaa-
misen kehittdimiseen. Toimeksiantajan johtoryhmalle jdi tehtdviksi arvioida, mitkd opinndyte-

tyon runsaslukuisista kehittimisehdotuksista otetaan kayttoon.

5.2 Kehittamisehdotukset

Opinndytetyon tietopohjan kautta ja kehittdmismenetelmien avulla syntyi runsaasti kehittamis-
ideoita ja -ehdotuksia. Téssd luvussa jaan ne tiiviisti kahteen kategoriaan: ”Tulevaisuuden
osaamisten tunnistaminen” ja ”Osaamisten kehittiiminen”. Nostan esille arvioni mukaan
kayttokelpoisimmat ehdotukset, joiden toteutus voisi sopia toimeksiantajan strategiseen kehit-

tamishankkeeseen niin toiminnallisesti kuin ajallisestikin.
Tulevaisuuden osaamisten tunnistaminen

Benchmarking- vierailuilla (erityisesti Opetushallitus) esille nousi useita ideoita osaamisen en-
nakointiin. Yksi idea on toimeksiantajan oma ennakointifoorumin tyyppinen pysyvahko tyo-
ryhmd. Ryhmaéén voisi kuulua oppilaitosyhteistyon kautta koulutuksen ja tutkimuksen toimi-
joita sekd alueen muita toimijoita, jos kyseessi olisi maantieteellisesti tai toimialaltaan teolli-
suuden huoltoon rajattu ryhma. Ryhmd voisi olla liitketoimintatasoinen tai miksei ABB Suomi-
konsernin laajuinen. Tdrkedd on, ettd hydodynnetddn laajasti jo olemassa olevia verkostoja ja

materiaaleja.

Toinen ehdotus on ottaa OPH:n Osaamisen ennakointifoorumin materiaalit (kuten osaamis-
luokittelut ja osaamiskortit, (liite 7) ja tyGpajassa fasilitoidusti pohtia, miten tulokset peilautu-

vat juuri tdhdn liikketoimintaan. Tydpaja voisi olla johtoryhmén tai miksei vaikka henkildston
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tai luottamushenkildiden kanssa. Osaamiskorttien avulla on helppo verrata omaa toimintaa nii-

den kautta.

Samaan kategoriaan kuuluu ehdotus Teknologiateollisuuden osaamispulssin hyddyntdmisesta.
Hanke on todella mielenkiintoinen ja moderni. ABB yhtiond on ollut pilottina mukana ja nyt
olisi hyva tarkistaa millaiset mahdollisuudet toimeksiantajan yksikol114 olisi paédstd mukaan hyo-
dyntdméin osaamispulssin tuloksia. Yksi konkreettinen toimi on ottaa osaamispulssin osaami-
set ja verrata niitd oman organisaation vastaaviin. Tydnantajayhdistykseltd on tulevinakin vuo-
sina tulossa tydkaluja niin osaamisen tunnistamiseen kuin kehittdmiseenkin. Néihin tutustumi-

seen ja perehtymiseen kannattaa varata aikaa.

Téaysin mahdollista ja suositeltavaakin on laajentaa tulevaisuusajattelua vihintiin esihenkil6i-
hin ja mieluiten koko henkilostoon. Esimerkiksi tulevaisuustydpaja menetelménd on kayttokel-

poinen myos laajemmalle yleisolle kuin johtoryhma.

Tulevaisuuden osaamisten tunnistamiseen voisi ottaa hyvan kumppanin mukaan. Esimerkkini
Goforen Pilviakatemia- yhteisty0 Sovelton kanssa. Digitaaliset ratkaisut osaamisen kartoitta-
miseen 10ytynevit myds yhteistyon kautta. Nykyiset excelit ja powerpointit tulevat korvautu-
maan integroiduilla jirjestelmilld, joissa myynti, HR ja johto saavat kukin tarvitsemansa kuvan
ja tiedon organisaation osaamisista. Goforen Skill Radar huippuesimerkkini téllaisesta sovel-

luksesta.

Datalla eli tiedolla johtaminen tulee myds yleistymédén digitaalisten sovellusten myo6ti. Opetus-
hallinnon tuleva ennakointidata ja jo nykyinen Vipunen- palvelu tarjoaa vapaasti monipuolista
dataa kdyttoon, jos ABB haluaisi tehdd omaa dataan perustuvaa ennakointityoti (Osaamisdatan

playbook 2022.)

Seuraava luonnollinen askel voisi olla tehdd benchmarking ABB:n sisdlld. Suomessa toimivien
yksikoiden tai globaalien huoltoyksikdiden kanssa saisi varmasti hedelmillisen vuoropuhelun

aikaan. Opinndytety6 antaa konkreettiset evddt omatoimiseen vertailukehittimiseen.
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Osaamisten kehittiminen

Osaamisen kehittdmisessd ABB:114 on jo pitkit perinteet ja paljon kadyténtdjd. Ehdotan, ettd
toimeksiantaja tekee oppivan organisaation pikatestin ja kartoittaa sitd kautta nykyisen organi-
saation kulttuuria osaamisen kehittimiselle. Suositeltavaa on, ettd vastaajajoukko kattaa kaikki
henkildstoryhmait, jotta otos ja tulos olisi luotettava. Testin voisi uusia osaamisen kehittdmisen
hankkeen péétyttyd, ndin ollen vaikuttavuudesta voisi saada jonkinlaisen kasityksen. (Moilanen

2001, 78).

Hyvéén henkilostojohtamiseen panostaminen on osaamisen kehittimisen peruskivi. Johdon si-
toutuminen osaamisen kehittdimiseen on elintidrked elementti myos téssd litketoiminnan teki-
jassd, kuten Yritys A:n vierailulta opimme. Sen jilkeen on varmistettava, ettd esihenkil6illd on
aikaa ja osaamista mahdollistaa henkildston jatkuva kehittyminen. Esimerkiksi palautteen an-
tamisen tapoja ja kanavia on syyta jarjestelmaillisesti pohtia, kuten Goforella. Johto voi testata
omaa digitaalisen muutoksen johtamisen kyvykkyyttdén arvioimalla Jansson & Andervinin

(2016, 170-171) "kédskylistaa”.

Yritys A:n pitkdjinteinen tyd osaamisen kehittdmisessd perustuu pitkélti pysyvén osaamisen
kehittdmisen tyoryhmén tyohon. Johtoryhmin sitoutuminen tyohon on ratkaisevan tédrkedd,
ettel harjoitus jaa pelkastdin HR- osaston harteille. Osaaminen néikyykin toimeksiantajan joh-

toryhmén agendalla sddnndéllisesti, tistd on hyva pitdd kiinni.

Urapolkujen visualisointi on yksi osa toimeksiantajan strategista osaamisen kehittimisen han-
ketta. Benchmarkingin perusteella voisi olla hyva harkita osaamiskartta- tai mindmap- tyylista
toteutusta perinteisen porrasmallin sijaan. Erityisesti asiantuntijapoluille tdmé voisi olla hyva
uudistus. Tdssd voisi olla paikka tehdd joko uusi opinndytetyd tai tarjota pienempi kehittamis-
ty0 Humakin tydyhteison kehittdjien syventdvien opintojen tekijoille. Téllaisia 5 op:n kursseja
on sddnnollisesti ja opiskelijat tekevit jonkun sovitun ty0yhteison kehittimisen kdytdnnon toi-

men. Tamé on myds suositus muihinkin pienempiin kehitystarpeisiin.

Osana osaamisen kehittimisen hanketta on tehty osaamiskartoitus. Sen jatkojalostaminen niin,

ettd ydinosaamiset tiivistetddn, on suositeltavaa. Siihen 16ytyy tyokaluja tistd opinndytetyOsta.

Kokeneiden tyontekijéiden hyddyntdminen kouluttajina ja tiedonsiirtdjind kannattaa maksi-

moida. Varjostaminen, rinnalla oppiminen ja tydssdoppiminen ovat hyvid kdytantoja. Lisdksi
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benchmarking- kohteista saatiin hyvid kdytdnnon vinkkeja pienillekin tietoiskuille ja kirjalli-
selle kysymys-vastaus-palstalle, josta kertyy vuosien mittaan mittava osaamispankki, kuten
Yritys A:lla. Téstd voisi olla apua perehdytyksessd, kunhan dokumentointi tehddin suunnitel-
mallisesti ja jarjestelméllisesti. Tiedon paikkansa pitdvyys on my0s varmistettava. Toimeksi-
antajalla on eldkoitymassd osaamista paljonkin ldhivuosina, joten tdmi on olennainen onnistu-

misen kysymys.

OPH- vierailulla esiin noussut poisoppiminen on asia, joka vaatisi lisdd pohdintaa ja toimia
myds toimeksiantajan organisaatiossa. Téstd voisi tyOyhteison kehittdjan kanssa 16ytyéd seu-

raava opinndytetydaihe?

Hyvien kumppaneiden 16ytdminen ja pitkdjanteinen yhteistyd osaamisen kehittdmiseksi voisi
olla hyvé idea. Kaikkea ei tarvitse osata itse, osaamista voi myds ostaa. Téassdkin Gofore Oy:n
Pilviakatemian yhteistoiminta Sovelto Oy:n kanssa toimii esimerkkind. Goforen vierailusta
nousi esiin my0s Gofore Academy ja henkiloston mahdollisuus itse ohjata aktiivisesti omaa

kehittymistddn esimerkiksi ilman esihenkil6iden muodollista hyvaksyntdd koulutukselle.

Osaamisen kehittdmisen nékyviksi tekeminen. Benchmarkingin tuloksia ja omia oivalluksia on
syytd jakaa ABB:n sisélld. Keinoina tidhén ovat ainakin juttu henkildstdlehteen ja intraan, tu-
losten esittely johtoryhméssd, HR- yhteisosséd ja tarkoituksenmukaisissa muissa kokoonpa-

noissa, kuten luottamushenkildorganisaatiossa.

Nikyvyyteen liittyy myos ehdotus panostaa sisdiseen markkinointiin. ABB:114 on jo nyt valtava
tarjonta koulutusta ja valmennusta seka erilaisia kehittymisen prosesseja. Arjen kiireessé nithin

ei ehka tule niin perehdyttyd. Ammattimainen markkinointihenkild voisi auttaa tissa.

On myo0s suositeltavaa pohtia sosiaalisen median strategian tekemistd ja kdytdnnon toimien
aloittamista. Tdma liittyy ehkd enemmén employer branding ja rekrytointipuolelle, mutta ny-
kypéivdnd monien tyOpaikkaa etsivien osaajien kannalta olennainen asia. Tamékin voisi olla
mieluummin kumppanin kautta pitkdjanteisend ostopalveluna tapahtuva asia. Toisaalta jos so-
siaalisen median kdyton voi arkipdivdistdd osaksi henkildston tyotd, siitdkin voi tulla menestys-

tarina, kuten Sokos- hotellin esimerkissa.

Toimeksiantajan osaamisen kehittimisen hanke jatkuu vield useita vuosia. Benchmarking- me-

netelmi on nyt tuttu, joten ehdotan, ettd HR varaa joka vuodelle aikaa yhdelle benchmarking-
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vierailulle. Suomen ulkopuolelta yksi kirjallisuuden perusteella mielenkiintoinen ja sopiva or-

ganisaatio voisi olla ruotsalainen Trelleborg.

Mielenkiintoinen jatkokehityksen paikka voisi olla osaamisen vertaileminen kilpailijoihin esi-

merkiksi tdlld Tuomisen lomakkeen (1993, 37) mukaelmalla.

Taulukko 2. Osaamisen vertailu kilpailijoihin Tuomisen (1993, 37) pohjalta

Kilpailijat

Asiakas- Osaaminen Oma taso A B C D
odotus
Hinta Oikea tuotevalikoima + 0

Tekninen taso 4t _

kustannustehokkuus

- ++

Tuotelaatu | Prosessin luotettavuus 0 0

Laadunohjauksen luotettavuus 0 n
Toimitus- | Myynnin suunnittelun tarkkuus - +
nopeus Lépimenon nopeus -

e ++ paras, + yli keskiarvon, 0 keskiarvo, - alle keskiarvon, -- heikko
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6 POHDINTA

6.1 Tyon luotettavuuden ja prosessin arviointi

Tyon luotettavuutta ja prosessin arviointia tehdessé palasin validiteetti- ja reliabiliteettimééri-
telmiin. Laadullisen tutkimuksen osalta niiden todentaminen ei ole yhta ldpindkyvaa kuin sel-

keasti maarallisessa tutkimuksessa.

Validiteetti (tutkimuksen pétevyys) koostuu kahdesta elementisti, sisdisestd ja ulkoisesta vali-
diteetista. Sisdinen pdtevyys midrdytyy sen mukaan, miten loogisena tutkimusta voidaan pitéa.
Ulkoinen pétevyys kuvaa sitd, voidaanko saatuja tuloksia hyodyntéda jossain muussa organisaa-
tiossa (Ronkainen 2011, 129-131). Sisédisen loogisuuden kanssa minulla oli erityisesti prosessin
puolessa vilissd vaikeuksia, silld aiheen laajuus ja mielenkiintoisuus veivét minut valilla sivu-
poluille. Sain ohjaajaltani Milla Suvikanteleelta rakentavaa palautetta, jonka jilkeen pyrin tii-
vistimdin tutkimuksen rakennetta esimerkiksi poistamalla yhden tutkimus- ja kehittdmiskysy-
myksen. ”Ajatusten virta vie mukanaan”- haasteen olen itsessdni tunnistanut aikaisemminkin
jatdma opinndytetyd antoi mahdollisuuksia kehittya siind. Tiivistdmistd ja loogisuutta olisi voi-
nut vield parantaa. Pysyin kuitenkin vield hyvinkin ohjeiden mukaisessa opinndytetyon suosi-

tuspituudessa.

Ulkoisen pétevyyden arvioinnissa otan huomioon sen, ettd osaamisen tunnistaminen ja kehitté-
minen on erittdin tirked teema oikeastaan mille tahansa organisaatiolle. Yrityksille, julkisen
sektorin toimijoille ja yhdistyksille yhta lailla. Kaikille tahoille, joissa thmiset toimivat. Vditén,
ettd timi opinndytetyon lukemalla saa hyvét evadt 1dhted liikkeelle tulevaisuustydhon hyvin
konkreettisesti, mutta tietoon perustuen. Vaikka tutkimus on rditiloity teollisuuden huoltolii-
ketoiminnan yritykselle, olen tehnyt tutkimuksen siten, ettd se ei ole alasidonnainen vaan hyo-

dyttidd laajemmin tyOyhteison kehittdmisestd kiinnostuneita tahoja.

Reliabiliteetti (luotettavuus) eli voisiko tutkimuksen toistamalla saada samankaltaisia tuloksia,
onkin vaativampi arvioitava. Laadullisessa tutkimuksessa kun ei ole maarallistd “massaa todis-
teeksi”, tutkijan omat valinnat korostuvat ja tutkija on niisté vield enemmén tilivelvollinen (Es-
kola 1998, 209). Tassd tutkimuksessa omat verkostoni, mielenkiinnon kohteeni ja ennakko-
osaaminen ovat varmasti vaikuttaneet merkittavésti lopputulokseen. Olen kuitenkin selvisti
kertonut ne kohdat, jotka esimerkiksi perustuvat tyokokemukseeni tai mielipiteeseeni ja toki

pyrkinyt pitdméén jalkimmaé&iset minimissd. Benchmarking- kohteiden valinta on yksittdisisté
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valinnoista suurin tekija. Mikali kohteet olisivat olleet tiysin erilaisia, tuloksetkin olisivat var-
masti “villimpid”. Ndin ajatellen tutkimukseni reliabiliteetti ei olisi korkea. Toisaalta taas
benchmarking- menetelméné ldhteekin toimeksiantajan yksilollisestd prosessista, joten kaik-
kein olennaisinta on heiddn saamansa tieto. Liséksi tietopohja ja tulevaisuustyOpaja toisessa
tutkimuksessa toteutettuna todennékoisesti toimisivat yhtd hyvin ja antaisivat samantyyppisia

tuloksia kuin tdssd tydssa.

Kiinnitin huomiota eettiseen tutkimuskaytdntoon koko prosessin ajan. Hyvén tieteellisen kdy-
tannon (HTK 2021) ohjeet ohjasivat toimintaani. Kerroin avoimesti benchmarking- vierailuja
pyytdessini mistd on kyse ja toimitin kirjallisena tiedot myds antaen tarpeeksi tietoa ja aikaa
paattad lahtisikd organisaatio mukaan prosessiin. Korostin vapaaehtoisuutta ja sitd, ettd missa
tahansa vaiheessa on tdysin mahdollista vetdytyd. Kaikkien kolmen benchmarking- kumppanin
kanssa sovittiin etukdteen pelisddnndistd ja toimitettiin tutkittavan informointilomake, jossa
kerrottiin tutkimuksen toteutuksesta, tekijdstd, toimenpiteistd, tutkimusmenetelmisti, tutki-
muksen julkisuudesta sekd anonymisoinnista. Yksi benchmarking- kohde toivoi alusta asti ano-
nymisointia ja tdmén toteutin. Saman kohteen kanssa teimme vield erillisen salassapitosopi-

muksen, jonka allekirjoittivat kaikki kolme vierailulla mukana ollutta ABB:n edustajaa.

Lihdeviittausten kanssa olen ollut tarkka. On térkedi tietdd, mika on lainattua viisautta ja mika
omaa ajattelua. Usein ndma tietenkin muodostavat uuden kokonaisuuden, mutta olen merkinnyt

aina ldhteen, josta idea tai ajatus on ldhtenyt litkkeelle.

6.2 Oma tyon arviointi

Opinndytetyollani oli kaksi kehittdmistavoitetta. Toimeksiantajan organisaation kehittdminen
ja oma kehittymiseni. Nostan esiin kaksi kehittdmistointa, jotka omasta mielestdni onnistuivat

parhaiten.

Benchmarking- kohteiden valinta onnistui mielesténi hyvin. Yritys A oli toiminnaltaan ja stra-
tegisilta valinnoiltaan aika 1dhelld ABB:td. Molemmilla yrityksilld osaaminen on till4(kin) het-
kella liiketoiminnan strategiassa keskeinen asia, toimintaympériston muutos koskettaa molem-
pia ja osaamisen haasteet osittain samankaltaisia. Gofore Oy:n innovatiiviset osaamisen kehit-
tdmisen ja erityisesti seuraamisen tydkalut olivat hyvin kiinnostava kohde. Ohjelmistoyrityksen
toimintaympdristo oli tarpeeksi erilainen ABB:hen verrattuna. Opetushallituksen laaja enna-

kointiosaaminen ja osaamisen luokittelu taas toivat oman vakuuttavan lisdnsd benchmarking-
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listaamme. Jélkikdteen ajateltuna ndiden kolmen kombinaatio oli hyvin toimiva. Saimme eri-
laista ajateltavaa jokaisesta vierailusta. Sain myos hyvin yhdistettyd muuta materiaalia vierai-

luista tehtyihin analyyseihin.

Benchmarking menetelmani parhaimmillaan mahdollistaa molempien organisaatioiden oppi-
misen toisiltaan ja oman toiminnan parantamisen (Hotanen ym. 2001, 7). Koen, ettd dialoginen

ja joustava benchmarking- menetelmdmme antoi jotain molemmille osapuolille.

Toiseksi onnistumiseksi nostan tulevaisuustyopajan. Pohdimme prosessin alussa, kuuluisiko
pajan olla heti aluksi vai lopuksi. Pdddyimme siihen, ettd johtoryhméan pohdinta ajoitettiin ke-
hittdmistyon lopuksi. Pidén tdtd hyvin onnistuneena valintana, silld tyGpajan vetdjind sain teh-
dystd tyoOstd todella paljon ideoita ja hyotyd. Oli myos arvokasta, ettd johtoryhmén ajatukset

eivit "lukinneet” ajatuksiani alussa.

Néiden kahden onnistumisen kautta tieddn tuoneeni jotakin uutta toimeksiantajan kehitystyo-
hon. Tietopohjan kerddmiseen kiytin myos runsaasti aikaa ja omasta mielestani siitd muodostui

laajahko kuvaus digitalisaatiosta ja osaamisen eri elementeista.

Kirjoittaessani pohdin, miltdhdn ndmé asiat mahtavat nayttad vaikka 40 vuoden kuluttua. Miten
digitalisaatio ja maailman todellinen pieneneminen etdyhteyksien vuoksi nikyvit ihmisten op-
pimisessa? Miten ilmastonmuutos, pandemian tai sotien kaltaiset disruptiot muokkaavat yhteis-
kuntia ja tyGeldmad? Vasta vihin aikaa sitten korkein opetus oli kallista ja saatavilla vain har-
voille. Nyt useimmat huippuyliopistot tarjoavat maksutta sisdltdjaan. Olisi mielenkiintoista ve-
taa tulevaisuustyopaja vield pidemmaélla aikaikkunalla. Nyt valittiin 10 vuoden aikajdnne— seu-

raavaksi tyOpajan aikajinteeksi 40 vuotta?

Aiemmassa kappaleessa mainittu haaste eli atheen laajeneminen ja tajunnan virran mukainen
kirjoitustyyli on tiedostamani kehityskohde. Innostuessani aiheesta lihden helposti laajenta-
maan sitd. Osaaminen eri teemoineen on my0s erittéin tutkittu aihe, eli materiaalia riittdd run-
saasti. On my0s haaste tuoda oikeasti uutta alalle samasta syystd. Oma tutkimukseni on kuiten-
kin perusteltu sen vuoksi, ettd yhdistin siind benchmarking- menetelmén, tulevaisuustydpajan

sekd laajan tietopohjan.

Yhtend kehittimistoimena kdytetty tulevaisuustydpaja tuli testattua hyviksi tyokaluksi tunnis-

taa tulevaisuuden osaamisia. Menetelmédd voi soveltaa mille tahansa ryhmalle ja aiheelle. Tut-
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kimukseni eri osa-alueista kdykin selvéksi, ettd tulevaisuusosaamisen ja — tietoisuuden nosta-
minen on yritykselle hyodyksi tavasta riippumatta. Tulevaisuudentutkimuksen professori
Sirkka Heinonen on todennut “Tulevaisuus ei vain tule, se luodaan nykyhetken suunnitelmien,
valintojen ja pddtoksenteon pohjalta.” Siiti syysti hén kannustaa yrityksid tekemaan tulevai-
suustyotd aktiivisesti. Osaamispddoma ja ennakointiosaaminen synnyttid kilpailuetua, nostaa

kannattavuutta ja auttaa selviytyméan muutoksista (Heinonen 2019).

Koen itse kehittyneeni tyoyhteison kehittdjdnd opinndytetydprosessin aikana. Olen oppinut uu-
den kehittdmisen menetelmén (benchmarking) ja menestyksellisesti tuottanut ja dokumentoinut
tulevaisuustyopajan. Osaamisen kehittiminen on aina ollut yksi mielenkiintoisimmista tyoteh-
tavistini. Olen toiminut ABB:l14 vuodesta 2008 monipuolisissa HR- ja projektitehtivissi ja
tunnen olemassa olevat prosessit. Tdmi kehitystyd mahdollisti ovien avaamisen ulospdin ja

omien prosessien vertaamisen muihin.
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LIITTEET

LIITE 1 Teknologiateollisuuden osaamispulssi
Lihde: Teknologiateollisuuden osaamispulssi 2022.

Elektroniikka- ja sihkoteollisuuden tirkeimmét osaamiset

e Liiketoiminnan kehittdminen
e Tekoily

e Kiertotalous

e Inklusiivisuus

e Myynti

e Kone- ja tuotantotekniikan ammattiosaaminen
e Vihihiilisyys

e Ohjelmisto-osaaminen

e Sihkoétekniikka

e  Muutosjohtaminen

e Data

e Projektinhallinta

e Vuorovaikutustaidot

e Teollisuuden automaatio

e Innovaatio-osaaminen
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LIITE 2 Oppivan organisaation pikatesti
Lihde: Moilanen 2001, 78

0= viite ei kuvaa ollenkaan nykytilaa
1= véite kuvaa huonosti nykytilaa

2= viite kuvaa jossain miérin nykytilaa
3= viite kuvaa hyvin nykytilaa

4= viite kuvaa erinomaisesti nykytilaa

Koko organisaation oppimisedellytyksid parannetaan systemaattisesti.

Oppivan organisaation rakentamiseen panostetaan meillé paljon.

Oppimisen esteitéd pyritdin koko ajan tunnistamaan.

Yrityksessdmme tyOskenteleville tarjotaan erinomaiset oppimisen mahdollisuudet.
Koen, etti johto arvostaa oppimistani.

Johto tukee ja kannustaa oppimistani.

Tunnen, ettd ammattitaitooni luotetaan.

e R

Esimiesteni esimerkki kertoo sen, ettd oppiminen on meilla tarke&a.

Pyyda vastauksia mahdollisimman erilaisilta ihmisiltd organisaation eri tasoilta ja funktioista. Jokai-
nen vastaaja vastaa vditteisiin asteikolla 0—4. Pikatestin avulla voi luoda yleiskuvan oppimisen nykyti-
lasta.

Laske keskiarvot: Laske kaikkien viittimien saamat pisteet yhteen, jaa luku véittdmien ja vastaajien
lukumaéralla.

Pistemdard 0—1,3: piilevén tai puuttuvan oppimisen vaihe
Pisteméaédrd 1,4-2,6: satunnaisen oppimisen vaihe
Pistemdira 2,7-4.0: systemaattisen oppimisen vaihe
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LIITE 3. Benchmarking- vierailun runko (Yritys A ja Gofore Oy)

Tausta (lyhyesti)
1. Sovitaan pelisdannoét (tutkimustiedote kuitattu etukéteen sdahkopostilla, NDA allekir-
joitukset jne.)
2. Esittaydytién (erityisesti oma rooli)
Organisaationne kuvaus? (etukéteismateriaali voi korvata)
4. Millaisia muutoksia organisaatiossanne on tapahtunut viimeisten viiden vuoden ai-
kana?
Millainen nykyinen strategianne on?
6. Miten helppoa teilld on 16ytdd (valmiiksi) osaavaa henkilokuntaa talld hetkella?

98]

9,

Osaaminen organisaatiossa:
7. Miten teilld mééritelld&n osaaminen?
a. Ostatteko jotain osaamista ulkoa? Jos kylld niin minkélaista?

8. Oletteko médritelleet ydinosaamiset? Jos kylld niin voitteko jakaa mitkd ne ovat ja ly-
hyesti, miten niihin on paadytty?

9. Kuka tai ketkd “omistavat” osaamisen prosessin?

10. Miten osaamisasiat nakyvét johtoryhmén agendalla?

11. Onko osaamiseen liittyen jotain erityistd haastetta? (palataan tarvittacssa myohem-
missd kysymyksissa tdhén)

12. Dokumentoidaanko ja seurataanko osaamista jotenkin koko organisaation tasolla? Jos
kyll4 niin miten?

13. Onko hiljaisen tiedon siirtdmiseen omia kaytantojaan?

Tulevaisuuden osaamiset:

14. Tunnistetaanko organisaatiossanne tulevaisuuden osaamistarpeita? Jos kylld niin ker-

rotteko
a. yhteydesti strategiaan?
b. prosessin tirkeimmét vaiheet ja menetelméit,
c. toimintatavat, jarjestelmat
d. roolit (ketkd mukana tunnistamisessa ja keiden osaamista erityisesti yritetdan
ennakoida?)
e. prosessin merkitys organisaation menestymiselle

15. Mitka asiat teilld toimineet parhaiten, misté olette erityisen ylpeiti?
16. Minkdlaisia tulevaisuuden suunnitelmia teilld on kehitti4 tdtd prosessia?
17. Keité te seuraatte tissé asiassa?

Osaamisen kerryttiminen ja kehittiminen
18. Miten organisaatiossanne kehitetééin osaamista?

a. Yhteys strategiaan?

b. Menetelmit, toimintatavat, jérjestelmat

c. Roolit (yksild, esihenkilo, johto, HR, mahdolliset kumppanit...)

d. Miten osaamisen kerryttdminen nikyy yksil6lle (tarjonnan ldpindkyvyys,
kuinka helppoa pééstd osaamisen kehittdimisen toimiin, tarjotaanko vai onko
itsestd kiinni, enté jos osaaminen ei ole ajantasalla...)

i. Enté tydssdviihtyminen ja -pysyminen, etenemismahdollisuudet,
palkka-asiat, palkitseminen...

e. Mittarit (Esim. € budjetti, koulutuspéivien méaératavoite, sisdiset siirrot rekry-
toinneissa, sertifikaatit...) (misté tiedétte onnistuneenne/kehittyneenne)

f. Laatu (mittaatteko prosessin laatua?)

g. Prosessin merkitys organisaation menestymiselle?

19. Mitka asiat teilld toimineet parhaiten, misté olette erityisen ylpeita?
20. Minkailaisia tulevaisuuden suunnitelmia teilld on kehitti4 tdtd prosessia?
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21. Keiti te seuraatte tissd asiassa? (onko teilld osaamisen kehittdimisen esikuvia)

Viestinti

22. Miten viestitte osaamisen teemoista henkildstollenne?

23. Enté asiakkaillenne tai omistajillenne?

24. Viestinnésti jotain vinkkeja?

25. Onko joku kysymys, jota emme osanneet kysyd, mutta johon haluat vastata?
Benchmarkkaajat

HR Business Partner Antti Cajan,
EHSQ and Process Development Manager Ilkka Hiiro
Opinndytetyon tekijd Salla Rundgren (opintovapaalla HR Business Partner- tydstd, myos ABB:1td)
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LIITE 4. Benchmarking- vierailu ABB @Opetushallitus, ennakointitiimi

Tausta (lyhyesti)

26. Esittdytyminen
27. Tavoitteet ja pelisddnnot

a.
b.

Tutkimustiedote kuitattu etukiteen sdhkopostilla
Ainakin avoimuus, luottamuksellisuus, dialogisuus...

28. Organisaatioiden lyhyet kuvaukset
29. Mitké ovat tdrkeimmét tavoitteenne?

Tulevaisuuden osaamiset:
30. Miten tulevaisuuden osaamistarpeita tunnistetaan?

oo o

f.

yhteys strategiaan?

prosessin tarkeimmét vaiheet ja menetelmit?

toimintatavat?

jarjestelmat?

roolit (ketkd mukana tunnistamisessa ja keiden osaamista erityisesti yritetdén
ennakoida?)

prosessin merkitys organisaation menestymiselle

31. Miltd tulevaisuuden osaamiset ndyttavit tutkimustenne mukaan?

32. Mitka asiat toimineet parhaiten, mista olette erityisen ylpeitd?

33. Minkdlaisia tulevaisuuden suunnitelmia teilld on kehitti4 titd prosessia?

34. Keitd te seuraatte tissi asiassa?

35. Vinkit yksittéiselle organisaatiolle, joka haluaa tunnistaa tulevaisuuden osaamistarpei-

taan?

Jos mahdollista, esimerkit voisi ottaa Teknologiateollisuus ja -palvelut- toimialalta, kuten:

Benchmarkkaajat

Metallituotteiden, koneiden ja kulkuneuvojen valmistus
Sahko- ja elektroniikkatyontekijét

Sahko- ja elektroniikkatyontekijét

Konetekniikan asiantuntijat

HR Business Partner Antti Cajan,
EHSQ and Process Development Manager Ilkka Hiiro
Opinndytetyon tekija Salla Rundgren (opintovapaalla HR Business Partner- tydstd, myos ABB:1td)
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LIITE 5 Kasvavat osaamistarpeet: Metallituotteiden, koneiden ja kulkuneuvojen valmis-
tus 2035: (Ldhde: OPH, Osaamisen ennakointifoorumi 2021)

Metallituotteiden, koneiden ja kulkuneuvojen valmistus 203

Kasvavat osaamistarpeet

Yleinen osaaminen ja tydelamataidot

Perusdigitaidot

Kuva 1: Metallituotteiden, koneiden ja kulkuneuvojen valmistuksen tirkeimmiit osaamistarpeet

vuonna 2035

* Eté- ja virtuaalipalveluiden hallinta

* Innovaatio-osaaminen

* Robotiikkateknologian kayttotaidot

* Asiakasléhtdinen palvelujen kehittdmisosaa-
minen

* Automaatioiden hallintaosaaminen

* [hmisten ja osaamisen johtamis- ja valmenta-
mistaidot

» Markkinointiosaaminen

* Tiedon hallintataidot

* Tiedon arviointitaidot

* Myyntiosaaminen

Kaikki osaamistarpeet:

Yleinen osaaminen ja tyoelimditaidot:

» robotiikkateknologian kayttdtaidot

« digitaalisten alustojen hyddyntdmisosaami-
nen

« digitaalisten ratkaisujen hyddyntdmisosaami-
nen

* etd- ja virtuaalipalveluiden hallinta

* innovaatio-osaaminen

* johtamisosaaminen

* myyntiosaaminen

* ympéristdosaaminen

Perusdigitaidot:

* tiedon arviointitaidot
« tiedon hakutaidot

* Digitaalisen sisdllon uudelleenjalostamis- ja
integrointitaidot

* Reagointikyky

* Tiedon hallinta- ja analysointitaidot

* Ympéristdosaaminen

* Asiakaspalvelutaidot

* Liiketoimintaosaaminen

* Monikulttuurisuustaidot

* Tyo6turvallisuusosaaminen

* Ryhmityoskentelytaidot

* Diagnostiikka-, korjaus- ja huoltotoiminnan
hallinta etdyhteyksilla

* asiakaspalvelutaidot

* litkketoimintaosaaminen

» monikulttuurisuustaidot

* diagnostiikka-, korjaus- ja huoltotoiminnan
hallinta etéyhteyksilla

* asiakasldhtdinen palvelujen kehittdmisosaa-
minen

* automaatioiden hallintaosaaminen

* digitaalisten toimintojen hallinta- ja ohjaus-
taidot

* diagnostiikka-, korjaus- ja huoltotoiminnan
hallinta etdyhteyksilla
* digitaaliset kommunikointitaidot
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» digitaalisten tyokalujen soveltamiskyky
* teknisten ongelmien ratkaisutaidot
* tiedon hallintataidot

» digitaalisen teknologian luova kéyttotaito
* digitaaliset yhteistydtaidot
* nettietiketti
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LIITE 6 Kasvavat osaamistarpeet: Sihko- ja elektronisten laitteiden valmistus 2035

(Léhde: OPH, Osaamisen ennakointifoorumi 2021)

Sahko- ja elektronisten laitteiden valmistus 2035 Q

Kasvavat osaamistarpeet

Yleinen osaaminen ja tySeldmataidot

Kuva 2: Sihko- ja elektronisten laitteiden valmistuksen tirkeimmiit osaamistarpeet:

Digitaalisten ratkaisujen hyodyntdminen

* Luovuus ja innovaatio-osaaminen

* Asiakasléhtdinen palvelujen kehittdmisosaa-
minen ja asiakaspalvelutaidot

* Digitaalisten alustojen hyodyntdmisosaami-
nen, digitaalisten toimintojen hallinta- ja oh-
jaustaidot ja ratkaisujen hyddyntdmisosaami-
nen

* Oppimiskyky

* Ongelmanratkaisutaidot

* Tyoturvallisuus

* Eté- ja virtuaalipalveluiden hallinta

Yleinen osaaminen ja tydelaméitaidot

* digitaalisten ratkaisujen hyodyntdmisosaami-
nen

* luovuus

* oppimiskyky (tyOpajassa annettiin kyselya
suurempi muutosarvio)

« robotiikkateknologian kayttitaidot (kuten
edelld)

« analyyttiset ajattelutaidot

» asiakasléhtoinen palvelujen kehittimisosaa-
minen

Perusdigitaidot

« tiedon arviointitaidot

» tiedon hakutaidot

* digitaalisen siséllon kehittdmiskyky

* digitaalisen teknologian luova kayttotaito

« digitaaliset kommunikointitaidot

* digitaaliset yhteistydtaidot

* digitaalisten osaamispuutteiden tunnistamis-
kyky

* digitaalisten tyokalujen soveltamiskyky

* Verkosto-, kumppanuus- ja yhteistyotaidot

» Kédentaidot, sorminédppéryys ja tarkkuus

* Tiedon hakutaidot ja tiedon arviointitaidot

* Digitaaliset yhteistyotaidot ja digitaaliset
kommunikointitaidot

* Digitaalisen identiteetin hallintataidot ja suo-
jelutaidot (vilineet ja sisallot)

* Liiketoimintaosaaminen ja ansaintalogiikan
ymmarrys

* Kestdvin kehityksen periaatteiden mukainen
toiminta

* A) Automaatioiden hallintaosaaminen seka
B)

digitaalisten alustojen hyodyntdmisosaaminen
* digitaalisten toimintojen hallinta- ja ohjaus-
taidot

* innostamis- ja motivointikyky

* innovaatio-osaaminen

* kokonaisuuksien hallinta

* muutososaaminen

* tiedon digitaaliset jakamistaidot

« digitaalisen sisdllon uudelleenjalostamis- ja
integrointitaidot

* ohjelmointiosaaminen

* teknisten ongelmien ratkaisutaidot

* digitaalisten vélineiden ja siséltjen suojelu-
osaaminen

« digitaalisen identiteetin hallintataidot ohjel-
mointiosaaminen
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LIITE 7 Tarkeimmit osaamiset 2025 ammattialoittain
(Lahde: OPH, Osaamiskortit ammattialoittain 2021)

Sédhké- ja elektroniikkatyontekijit 2025 (Teknologiateollisuus ja -palvelut)

Ammattialaosaaminen
Sdhko- ja elektroniikkatydntekijat 2025 (Teknologiateollisuus ja -palvelut)

Kasvavat osaamistarpeet
Yleinen osaaminen ja tybeldmataidot

" s ja hualtatakdot

ahlytyspirjesteimat]

n
- Paineensictokyly
Sosiaaliset taidat

ustal
jesteimien ohjelmainttaidat feais:

stetty; rakenmusautomastio karostu) - Sahkopirustusten, bydkuvien, ksvioiden lukutaito
ja tulkinta
can iythataidot + alohuitukaapelin asennustesnikan hallinta

Perusdigitaidot

- Tiedon hakutaidot
- Digtaalisen teknolagian Lava kayttataits
- Aobotilkkateknoiogian kayhatadat
- Digtaaliset kommundmintitaidot
- Tiedon arvicintitaidot
- Digtaaliset yhtesstyotaicat
at lireen netbietietti on tarkes)
- Ohjed
- Tiedon b

taidat

Opetishallitus, oph.fifoefoorumi

Kuva 3: Siihko- ja elektroniikkatyotekijoiden tirkeimmiit osaamistarpeet

e Sihkoasennustyd ja kiyttoonotto sekd tarkistaminen (séhkopiirustusten ja tyokuvien yleinen luku-
taito ja tulkinta)

Sahkolaitteiden asennusosaaminen ja kiinteistojen sahkdasennus
Automaatio-osaaminen: sahkoasennustaidot, ohjelmointitaidot, hallintaosaaminen
Kédentaidot: tarkkuus, sormindpparyys

Laitteiden ja koneiden kdyttoonotto, sddtdminen ja tarkistaminen

Tiedon hakutaidot ja ongelmien ratkaisutaidot

Turvallisuusosaaminen

Laadunhallintaosaaminen

Digitaalisen teknologian luova kayttotaito

Englannin kieli on tarpeellinen, mutta sitd ei vaadita jatkossakaan

Sidhko- ja elektroniikkatyontekijiit 2025 (Rakennettu ympéristo):

Ammattialaosaaminen

Sdhko- ja elektroniikkatydntekijat 2025 (Rakennettu ympdaristo)
Kasvavat osaamistarpeet
Yleinen osaaminen ja tydeldmataidot

Sahkppariawioidenyitkentakaavioicen lukutaita fa *  Energiatehokkuus. [3 tehonhallintapsaaminen seict
tulkinta tsatteicen mitoitusosaamiren

- ssiakaspalvelutaidot - Automaaticlaitteiden sahkoasennustaidot

- Sahkgpanstusten, tysk i - nseohjaut
tulkinga *  Robotilkkateknologian kayrtataidos

*  Kommuniointtaidot (s vain astkaspalved) * Mionimmatillinen csaaminen

- Lastupinesteimien ylelstuntemus - ¥heeistydtaidot

= Matemaxtinen osaamnen (arjesteimien [3 *  Autamaiojresteimien chjsimainttaicor

komponentrien manAtaminen)
= Tosmiminen manialaisissa tyoyhtelssizss

Perusdigitaidot

+ loustavuus

Oigitaalisten vilne den ja sissitgjen
suppehucmaminen
Ogitaalisen teknoiogian uava kaytiatann
Tiedon arvicintitaidot
Orgitaaliset kommunikointitaldot
Tiedon hakutaicot
Ogitaaliset yhaesrycraidat
Wettietiket
Orgitaalisen identitestin hallntataidot
Henkilakohtaizen tiecan [a yiseyisyyden
suppehucmaminen
Teinisten ongeimien ratkaisutakdot
Orgitaalisten teknologioiden ja milden kaytan
ympdristovallutusten tiedostaminen
Tekjanaikeuksien a lisensien tuntemus
Tiedion halintataicat

*  Ohjemointioszaminen

Opetushallitus, ooh fijleloonsmi
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Kuva 4: Rakennetun ympériston sihko- ja elektroniikkatyotekijoiden tirkeimmiit osaamis-
tarpeet

Automaatiolaitteiden séhkoasennustaidot

Yhteistyotaidot

Asiakaspalvelutaidot

Energiatehokkuus- ja tehonhallinta osaaminen seka laitteiden mitoitusosaaminen
Ammattietiikka ja laadunhallinta

Tiedon arviointitaidot

Teknisten ongelmien ratkaisutaidot

Digitaalisten vilineiden ja siséltéjen suojeluosaaminen

Digitaalisten teknologioiden ja niiden kdyton ympéristovaikutusten tiedostaminen
Sahkopiirikaavioiden/kytkentékaavioiden lukutaito ja tulkinta
Sahkopiirustusten, tyokuvien, kaavioiden lukutaito ja tulkinta

Koneiden ja laitteiden kayttdosaaminen

Konetekniikan asiantuntijat

Ammattialaosaaminen

Konetekniikan asiantuntijat 2025

Kasvavat osaamistarpeet

Yleinen osaaminen ja tydelamataidot

Opphat jarjesteimiat »  Energia- ja ympirstbasaaminen
Tekoalyn hyodyntaminen konetekniikassa ja suunnittelussa = Arabyytteet ajattelutaidot

Alnetta lis3awva valmistus - nnowaatio-osaaminen (ykya tuottaa ja soveltaa
Neuvanta-, opastus- ja ahjaustasdot uusia idecita taloudellisen lisaarvon tuottameseen)
Cngeimanratkaisutaidot - hseahiubvuus

Esimesden intermet (loT) asaaminen . Koodaustaidot

30-malinnusosaaminen (CAD/CAM/CAR [ENC)

Ajoneuvoien tuotanto-asaaminen

Lugwus {kyly ndhdi asinita uusista nikekuimista ja rakentaa
niistd jotain uwtta, omaperdista ja toimivaa)
Tuottestamisosaminen

Yhteistyttaidot

Perusdigitaidot

Tiedon anvicintitacat
Tiedon hallintatakiot

Teknisten ongelmien ratkalsutaidat

Digitaaisten tybkalujen saveltamiskyky
Digitaaizen teknalogian luowa kayttotaito
Tiedon hakutaidot

Digitaaiset kammunikaintitasdat

Digitaaisten: teknolog iciden ja riden kiyton
ymparistavadutusten tiedostaminen

Tiedon digitaaleset jakamestaidat
Digitaaizet yhteistyatakiot

thaa ja soveltas uusia ideaita

en)

Opetus hallitus agh fi/osfoonm

Kuva 5: Konetekniikan asiantuntijoiden tirkeimmit osaamistarpeet

Tarkeimmiit osaamiset:

Esineiden internet (IoT) osaaminen

Tiedon arviointitaidot ja tiedon hallintataidot

Teknisten ongelmien ratkaisutaidot

Digitaalisten tyokalujen soveltamiskyky

Digitaalisen teknologian luova kiyttotaito
3D-mallinnusosaaminen (CAD/CAM/CAP/CNC)
Tuotteistamisosaaminen

Tiedon hakutaidot

Digitaaliset kommunikointitaidot

Innovaatio-osaaminen (kykya tuottaa ja soveltaa uusia ideoita
taloudellisen lisdarvon tuottamiseen)

Ongelmanratkaisutaidot

Digitaalisten teknologioiden ja niiden kdyton ympéristovaikutusten tiedostaminen
Energia- ja ympéristdosaaminen

Konetekniikka
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	1 JOHDANTO
	1.1 Työn tilaaja
	1.2 Tavoitteet ja tutkimuskysymykset

	2 TIETOPOHJA
	2.1 Työelämän digitalisoituminen
	2.2 Osaaminen ja sen tunnistaminen
	2.2.1 Osaaminen käsitteenä
	2.2.2 Osaamisen tunnistaminen

	2.3 Osaamisen kehittyminen ja kehittäminen
	2.3.1 Osaamisen kehittymisen elementtejä
	2.3.2 Oppiva organisaatio


	3 MENETELMÄLLISET VALINNAT
	3.1 Benchmarking
	3.2 Haastattelu
	3.3 Tulevaisuustyöpaja

	4 ANALYYSI
	4.1 Toimeksiantajan nykytilan kartoitus: ”Kaikkemme teemme asiakasta varten”
	4.2 Benchmarking- vierailut ja niiden opit
	4.3 Tulevaisuustyöpajan opit

	5 YHTEENVETO JA KEHITTÄMISEHDOTUKSET
	5.1 Yhteenveto
	5.2 Kehittämisehdotukset

	6 POHDINTA
	6.1 Työn luotettavuuden ja prosessin arviointi
	6.2 Oma työn arviointi

	LÄHTEET
	LIITTEET

