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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon tavoitteena on ollut muodostaa turvallisuusteknologia-alalla
toimivalle Securitas Technologylle yksinkertainen ja tarpeet tayttava tyokalu osaamistarpeen
tunnistamiseksi niin, ettd yhtion osaaminen vastaa nyt ja tulevaisuudessa murroksessa
olevan alan tarpeisiin. Toimin projektipaallikkéna Securitas Technologyn
projektiorganisaatiossa, jossa tyoskentelee 18 alansa asiantuntijaa eri toiminnoissa. Yritys
toimittaa muun muassa kulunvalvonta-, videovalvonta-, rikosilmoitin- seka
ovipuhelinjdrjestelmia ja ndihin liittyvia palveluita kuten konesali-, etavalvonta ja
padkayttopalveluita. Yritys tyollistaa 240 henkea eri toimintoihinsa Suomessa. Securitas
Technology on osa Securitas konsernia ollen globaalisti maailman johtavia

turvallisuusratkaisujen ja -palveluiden toimittajia.

Yhtidssa on tehty verrattain pitkia tyouria, mika on kerryttanyt yhtioon valtavan maaran
hiljaista tietoa ja vankkaa asiantuntijuutta. On kuitenkin tunnistettavissa, ettd muutamien
vuosien paasta yhtiossa tulee olemaan tuntuva maara elakoitymisia. Yhtiolla on ollut jo
aiemmin prosessi ja tapa kirjata henkiléiden tavoitteita, mutta ennen tdman opinnaytetyon
aloittamista koettiin, etta nykyiset tyokalut eivat palvele taysin projektiorganisaation

tarvetta, silla tyokalut ovat nykyisellaan liian geneerisia.

Turvallisuusteknologia-alalla on tunnistettu, etta ala on kovassa murroksessa ja kehitys on
nopeaa. Tekniikka kehittyy, jolloin tarve omaksua uusia teknologioita on lasna jatkuvasti.
Tietoverkkoja ja tekodlya pitaa pystya hyodyntamaan liikketoiminnassa ja jarjestelmien valiset
integraatiot yleistyvat, jolloin henkildstolta vaaditaan entista laaja-alaisempaa osaamista.
Toimintaymparistd muuttuu vaativammiksi niin tieto- kuin mekaanisen turvan osalta
maailman poliittisen tilanteen vuoksi. Asiakasorganisaatiot tunnistavat laajemmin
turvallisuuden tarpeen. Toimeksiantajayrityksessa koetaan, etta suoraan tyohon valmistavaa

tutkintoa ei ole saatavilla, vaan yrityksen rooli asiantuntijuuden syventamisessa on suuri.

Tyota ohjaa kaksi tutkimuskysymysta: ”Miten organisaatiossa puhutaan osaamisesta?” ja
"Minkalaisella tyokalulla osaamista voidaan kartoittaa ja kirjata?”. Naihin kysymyksiin

vastaamalla pyrin muodostamaan prosessin ja tydkalun osaamisen varmistamiseksi.



Osaaminen on yhtion olemassaolon perusta. Osaamisen on oltava oikein mitoitettua
yrityksen strategisten linjausten mukaan. Laaja-alainen osaaminen ja osaamista arvostava
toimintaymparistd varmistavat yhtion kyvyn toimia suunnannadyttdjana alallaan. Osaamisen
kehittdminen on jatkuvaa, silla oppiminen on elinikdinen prosessi. Jokaisella henkil6llad on eri
[ahtokohdat ja tavat oppia ja siksi esihenkildiden onkin tarkea pystya tunnistamaan
henkiloiden vahvuudet ja |0ytaa erilaiset tavat motivoida jatkuvaan kehittymiseen.

Oppimisessa tarkein taho on kuitenkin oppiva henkild itse.

Seuraavaksi tyossa avataan, miten osaamista, osaamisen kartoittamista ja kehittamista on
kasitelty kirjallisuudessa aiemmin. Taman jalkeen siirrytaan taman toiminnallisena

tutkimuksena toteutetun tyon menetelmien ja tulosten kuvaamiseen.

2 Osaaminen

Tavallisesti osaamista ajatellaan olevan se, mita henkil® tietda tai mihin han kykenee.
Osaaminen on kuitenkin monitasoisempi ilmié. Osaaminen muodostuu monesta eri tekijasta
ja muuttuu jatkuvasti (Ranki 1999, 26). Osaaminen ndhdaan muodostuvan tietyn suorituksen
osatekijoiden joukoista, kuten tiedoista, taidoista, luonteenpiirteistd, kayttaytymisesta seka

kyvyista (Forsell 2009, 10-11).

Osaaminen on merkittava elementti organisaation kilpailukyvyn takaamiseksi. Yksilon
osaamisesta puhuttaessa voidaan kayttda monia eri kasitteitad. Kaytetyimpia kasitteita
suomeksi ovat henkilon taidot, patevyys ja kyvykkyys. Viime vuosina tyoelaman
edellyttamistd vaatimuksista puhuttaessa myos termi kompetenssi on vakiintunut.
(Kompetenssilla viitataan ammattitaitoon, joka koostuu yksilon tiedoista, taidoista,
valmiuksista ja asenteista). Osaaminen ei ole konkreettinen asia ja sen vuoksi jokaisella

henkil6lla on oma mielikuvansa siitd, mita osaaminen on. (Forsell 2009, 10-11.)

Osaaminen ndkyy toiminnassamme siina, milloin toimimme hyvin ja onnistumme.
Osaaminen todentuu toiminnassa, jolloin osaaminen ei jaa niin epamaaraiseksi. Osaaminen

on hallitsemista, kyvykkyytta ja esimerkiksi ajanhallintaa. (Ranki 1999, 21.)



Osaamisen kehittaminen on jatkuva prosessi tydyhteisossa. Kun liiketoiminnan tarvitsemat
osaamiset on kuvattu ja maaritetty, yksilolliset osaamiset tulisi saada niiden kanssa samaan
linjaan. Osaamisen suhdetta tarpeeseen on syyta tarkkailla jatkuvasti ja tarvittaessa tehda
toimenpiteita niiden yhteensovittamiseksi. Tata kiertoa on kuvattu alla olevassa kuvassa.

(Uotila 2012, 2016.)

Kuva 1 — Osaamisen kehittamisen sykli (Uotila 2012, 2016)

Osaamisen
Osaamisen arviointi ja
tunnistaminen vertailu

Osaamisen

kehittaminen

ja arviginti tulevaisuuden
tarpeisiin

Seuraavaksi avataan tarkemmin, mitda osaaminen on yrityksissa ja osana liikketoimintaa.

Taman jalkeen kasitelldaan yksilon osaamista.

2.1 Yrityksen osaaminen

Yrityksen eri tasoisia osaamisia voidaan jaotella esimerkiksi seuraavasti:

e Ydinosaaminen
e Mahdollistava osaaminen

e Taydentdva osaaminen

Ydinosaaminen on organisaatiolle ainutlaatuista, strategisesti tarkeda osaamista.
Mahdollistava osaaminen on tarpeellista, muttei sellaisenaan riittdvaa ainutlaatuisen
kilpailuedun saavuttamiseksi. Taydentdava osaaminen puolestaan lisdd ydinosaamisen arvoa,

mutta on helposti jaljiteltavissa tai siirrettavissa. Organisaation toiminnan kannalta on



keskeistd, ettd sen ydinosaaminen on tunnistettu ja sitd osataan hyodyntada. (Ranki 1999,

22-23))

Organisaation oppimisprosessiin kuuluu tiedon hankkimisen lisdksi sen varastoiminen ja
prosessoiminen yrityksen kaytantoihin. Vasta naiden vaiheiden jalkeen voidaan osaaminen
siirtda asiakastyohon. Organisaation osaaminen kerdaantyy ajan myo6ta. Oppimisen tapoja
ovat mm. itsendinen ongelman ratkaisu, uudet kokeilut, verkottuminen, sisaisen tiedon
karttuminen ja jakaminen. Oppiminen tapahtuu vuorovaikutuksessa henkiloston ja
organisaation valilla. Organisaation voidaan sanoa oppivan, kun se hankkii tietoa (tietoa,
kokemusta, ymmarrysta, tekniikoita tai kdytant6jd) eri muodossa ja eri tilanteisiin.
Yrityskulttuuri voidaan ndahda oppimisvarantona, mihin kaikki onnistumiset ja menestysta

tuoneet asiat kertyvat. (Ranki 1999, 25.)

Oppimisprosessin tehokkuudella ei ole organisaatiolle merkitysta, jollei oppiminen ole
yrityksen kannalta oikea-aikaista. Yrityksen tai organisaation johtamisella voidaan vaikuttaa
oppimisprosessiin, kun tunnistetaan, mita osaamista tarvitaan ja minka verran. (Ranki 1999,

26.)

Kaikkea osaamista ei voida muotoilla ohjeiksi organisaatioissa. Siihen, miten henkil®
havainnoi ja tulkitsee ndkemaansa ja kokemaansa, vaikuttavat mm. hanen aikaisemmat
kokemuksensa. Naita tulkintatapoja on vaikea ilmaista sanallisesti ja voidaankin puhua ns.

hiljaisesta tiedosta (tacit knowledge). (Ranki 1999, 29.)

Yrityksen osaamista voidaan selvittda ja yllapitda osaamiskartoituksin. Osaamiskartoitus
toimii pohjana jatkotoimenpiteisiin, kuten kouluttamiseen ja rekrytointeihin.

Tunnistamisesta ja hallinnasta on hyotya esimerkiksi seuraavilla alueilla:

e Tydvoiman suunnittelu
e Rekrytointi

e Koulutussuunnittelu

e Suoritusten arviointi

e Urasuunnittelu



e Seuraajasuunnittelu

Osaamiskartoituksessa tyontekijoiden osaamista peilataan yrityksen tavoiteosaamistasoon.
Na&in voidaan tunnistaa, mihin osaamisiin on tarvetta panostaa niin kouluttamalla kuin
rekrytoimallakin. (Uppa 2021, 5-6.) Osaamisen kehittdaminen on syyta sitoa yrityksen
tulevaisuuden strategiaan. Kehittaminen |dhtee liikkeelle organisaation visiosta, strategiasta
ja tavoitteista. Kun tiedetdan tavoite, voidaan suunnitella, miten sinne paastaan. Yrityksen
visio maarittaa organisaatiossa tarvittavan osaamisen. Tarvittava osaaminen voidaan

konkretisoida erilaisiin osaamisalueisiin. (Forsell 2009, 17-18.)

Ydinosaamisena voidaan pitda sellaista strategista osaamista, joka on yritykselle valitun
kilpailustrategian toteutumiselle elintarkeda. Muita kaytettyja termeja ovat muun muassa
ydinkyvykkyys tai strateginen osaaminen. Termista riippumatta kyseinen osaaminen on
osaamista, jolle koko yrityksen arvo ja asiakkaiden kokema arvo perustuu ja jolla yritys voi
erottua positiivisesti kilpailussa toimialalla. Ydinosaaminen on osaamista, johon tulisi
panostaa ja jota tulisi vaalia. (Suomalainen 2011, 11.) Ydinosaamisensa avulla yritys voi
sailyttaa tai parantaa nykyista kilpailukykyaan seka liikkua uusille liiketoiminta-alueille.
Ydinosaaminen kuvaa organisaation osaamista yleiselld tasolla. Yrityksella ei ole yleensa
kovin monia ydinosaamisalueita. (Ranki 1999, 22.) Ydinosaaminen koskee kaikkia

organisaation tyontekijoita tyotehtavasta tai yksikosta riippumatta (Uppa 2021, 8).

Ydinosaamisen tunnistaminen ja etenkin kehittdminen ja yllapitaminen on koko henkildston
yhteinen asia. Yrityksen ylin johto tarjoaa ohjenuoran ydinosaamisen tunnistamiseen
strategisen johtamisen kautta. Keskijohdon eli esimiesten tehtédva on tukea ja kannustaa
henkiloston kouluttautumista ja osaamisen kehittamista oikeaan suuntaan. Esimiesten
vastuulla on myos tyontekijan maksimaalisen potentiaalin tunnistaminen ja hyddyntdaminen.
Tyontekija puolestaan kehittdd omaa osaamistaan. Jotta ydinosaamisten maksimaalinen
hyoty voidaan saavuttaa, on tarkeda tunnistaa tyontekijoiden motiivit ja ominaisuudet, eli
piilevat osa-alueet, joita on hyvin vaikea opettaa verrattuna perinteisiin tietoihin ja taitoihin.

(Suomalainen 2019, 13.)

Ydinosaamisen tunnistamisessa voivat auttaa mm. seuraavat kysymykset:
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e Mika on yrityksessamme ainutlaatuista osaamista, ts. mita sellaista pystymme
tekemadan yhdessad, joka on enemman kuin kukaan meista yksin tai kilpailjamme voi
tehda?

e Onko tdlle osaamiselle tarvetta tulevaisuudessa?

e Voidaanko osaamista siirtad uusille liiketoiminta-alueille?

e Mita lisdarvoa tuotamme asiakkaille ja mihin osaamisemme perustuu?

Ydinosaaminen ei ole sama asia, kuin yrityksen eri toiminnot tai osastot, vaan niiden summa.

(Ranki 1999, 23.)

2.2 Yksilon osaaminen

Osaamisessa tarkein toimija on oppija itse. Ihminen on tavallisesti kehityshaluinen ja
sailyttaa oppimiskykynsa tyouransa lapi. lIhmiset ovat erilaisia oppijoita ja erilaiset
tyotehtavat vaativat erilaista oppimista. (Koukkunen 2013, 18.) Yksilon osaamisen
tunnistamiseksi pitda se ensin pystya maarittelemaan. Maarittelyyn voidaan kayttaa
jaavuorimallia (kuva 1). Jadvuorimallissa ensimmainen (ylin) taso kuvaa taitoja ja tietoja, joita
henkild hyodyntdaa oman tyonsa suorittamiseksi — ndma opitaan tydssa ja koulutuksissa ja
voidaan todentaa todistuksin ja sertifikaatein. Toinen taso kuvaa taitoja, jotka ovat
sovellettavissa tyohon liittyvissa tilanteissa, esimerkiksi kommunikaatiotaidot tai
ammatilliset kasitykset. Kolmas taso sisaltad arvoja, normeja, etiikkaa ja moraaleja. Nama
ominaisuudet muodostuvat henkilon kokemuksen, koulutuksen ja ndkemyksien myo6ta ja
toimivat henkilon mentaliteettina ja mielipiteina. Viimeinen taso koostuu henkilon omista
ominaisuuksista, kuten mindkuvasta, motivaatiosta ja persoonallisuustekijoista. Nama lahes
nakymattomat ominaisuudet vaikuttavat henkilon tekoihin ja toimintaan. (Suomalainen

2019, 14-15.)



Kuva 2 - Yksilon kykyjen jadvuorimalli (vrt. Bergenhenegouwen 1996, 31).

Cppimismahdollisuus

SUUT Oman
alan tiedot

ja taidot

Organisaatio-Osaaminen
yleinen ammatillinen
O5AAIMIInen

Arvot, normit, ammatillinen etiketti ja
maraali

Fiani

Minakuva, motivit, varvannako, innostuneisuus ym
persoonallisuustekijat

11

Tarkeys

Pieri

F

W

Suri

Oma osaaminen tuntuu usein niin itsestaan selvaltd asialta, ettei tule ajatelleeksi, miten

monista tekijoista se koostuu. Yksil6tasoinen osaamisen voidaan nahda koostuvan

uskomuksista, eli yksilon ajatuksista siitd, miten asiat ovat ja mika on tarkeaa. Yksilon

uskomukset muodostuvat tiedoista (faktoista), taidoista (kdytannon toiminta ja tekeminen),

kokemuksesta (kyky arvioida tilanne ja tunnistaa vaihtoehtoiset tavat toimia) seka

sosiaalisesta verkosta (tavasta hankkia tietoa). Tyopaikalla tarvittava osaaminen koostuu

kaikista ndistd ominaisuuksista.
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Kuva 3 - Yksilon osaamisen osatekijat (vrt. Ranki 1999, 28)

Taidot

Sosiaalinen
verkosto

Kokemus

Tiedollinen osaaminen on vain yksi osaamisen osatekija. Ihminen osaa enemman, kuin
pystyy itseasiassa kertomaan. Osaaminen ilmenee toiminnassa ja on sidoksissa
toimintaympariston muuttuviin vaatimuksiin. Yksilon osaaminen ei ole kopioitavissa, vaan
meista jokainen kehittdad oman osaamisensa koulutuksen, kdaytannon, virheiden, pohtimisen

ja toistamisen kautta. (Ranki 1999, 26-30.)

Hiljaisella tiedolla tarkoitetaan tietoa, jota ei pystytd kertomaan tai kuvaamaan tasmallisesti.
Monesti hiljainen tieto on tunnepitoista pohjautuen ihmisen arvoihin, uskomuksiin,
kasityksiin, tunteisiin, tietotaitoon, kokemukseen ja intuitioon. Hiljainen tieto ei siirry
automaattisesti tyoyhteis0ssa, vaan organisaatiossa on etsittdva keinot tiedon siirtamiseksi
ennen esimerkiksi elakoitymisid tai henkilostovaihdoksia. Hiljaista tietoa voidaan siirtaa
esimerkiksi mentoroinnilla, jaljittelemalld, sosiaalisilla verkostoilla, sijaisuusjarjestelyilld ja
vhdessa tekemiselld. Ennen kun hiljaista tietoa voidaan jakaa yrityksessa, pitaa tunnistaa
tiedon merkitys. Alla olevassa taulukossa on kuvattu esimerkkeja hiljaisesta ja ndakyvasta

tiedosta organisaatiossa.
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Kuva 4 - Esimerkkeja nakyvasta ja hiljaisesta tiedosta (vrt. Rummukainen 2014, 15)

Kaytanto
Saantodjen ja ohjeiden
soveltaminen

Niksit

Psykologinen silma
Tilanneherkkyys
Kokemus
Aistihavainnot
Kadentaidot

Jne.

Hiljaisen tiedon jakaminen organisaatiossa on erittdin tarkeaa. Tiedon jakaminen parantaa
yrityksen tekemisen laatua, toimintakyky pysyy ja paranee, osaaminen ja tietamys tulevat
nakyviksi, positiiviset toimintatavat laajenevat yleisesti kdaytossa ja yhteisollisyys seka

osaamista arvostava ilmapiiri parantuvat. (Rummukainen 2014, 13-16.)

2.3 Osaamiskartoitus

Jotta organisaatiossa olevaa osaamista voidaan hyddyntaa kokonaisvaltaisesti, pitda selvittaa
minkalaista osaamista organisaatiossa l6ytyy ja minkalaista osaamista organisaatiossa
tulevaisuudessa tullaan tarvitsemaan. Osaamisen kuvaaminen luo yhtendisen kasityksen
organisaation kokonaisosaamisesta. Usein tavoitteena on saada osaamisnakyma sellaiseen
muotoon, etta siitd on helppo tunnistaa kehityskohteet nyt ja tulevaisuudessa. Osaamisen
kartoittamiseksi on sovittava organisaatiossa yhdessa, mita ja miten osaamista tunnistetaan
ja arvotetaan. Osaamisalueita ei ole syyta sitoa vain nykyhetkeen, vaan tarvitaan vahva

yhteinen ndkemys organisaation tulevaisuuden osaamistarpeesta. (Haténen 2003, 9-12.)

Ennen osaamiskartoitusta on syyta kuvata osaamistasot ja -profiilit selvasti. Osaamistasoilla

erotetaan henkildiden osaaminen toisistaan. Samaa tyota tekevat voivat olla uransa eri



vaiheissa, jolloin osaamisen arvoasteikolla esimerkiksi 1-5 voidaan arvioida perus- ja
huipputasoista osaamista. Osaamistasot on hyva avata selkeasti sanallisin arvioin.
Osaamisprofiilit auttavat tunnistamaan myo6s, mita osaamista henkilolta vaaditaan. Eri
profiililla oleva henkild voi tarvita aivan eri osaamista kuin toinen, vaikka tydskentelisikin

samassa organisaatiossa. (Uppa 2021, 12-13.)

Osaamisen kehittaminen mielletdan usein koulutukseksi, mutta kuten alla oleva kuva

osoittaa, oppimista tapahtuu monella eri tavalla (Hatonen 2003, 52).

Kuva 5 - Osaamisen kehittamisen vaihtoehtoja (Hatonen 2003, 52)

Osaamiskartoitusta suunnitellessa on paatettava, miten kartoitus tehdaan. Tulee pohtia,
vaikuttaako henkildsto itse osaamiskartan luontiin, vai annetaanko valmis pohja

itsearviointia varten. Osallistavat tavat ovat hitaampia, mutta lopputuloksen puolesta

14
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parempia. Osallistuttamalla henkil6sto on saatu sitoutumaan osaamisen kehittamiseen

paremmin. (Forsell 2009, 20-21.)

Henkildiden osaamista arvioitaessa on muistettava, ettd arvioiminen herattda monenlaisia
tunteita ja pelkoja. Osa henkilostosta voi kokea arvioinnin positiivisena tapana todentaa
osaamista ja onnistumista sekd motivoida kehittdmadan omaa osaamista. Toisille osaamisen
arviointi saattaa aiheuttaa epavarmuuden tunnetta ja epaluuloja arvioinnin
kayttotarkoituksista. Myds huoli siita, miten arvioidaan ja onko arvio oikeudenmukainen, on

osalla henkiloista lasna. (Ranki 1999, 68.)

Osaamista voidaan kartoittaa monin eri tavoin, mutta kaikkien tapojen tarkoituksena on
tunnistaa henkiloston osaaminen suhteessa tarpeeseen. Osaamiset eritelldadn, arvioidaan ja
kirjataan yhteisesti sovitun kdaytannon mukaisesti. Osaamista voidaan arvioida tyoyhteisossa

usealla tavalla, esimerkiksi:

e esihenkilon arviointi — esimies arvioi henkilén osaamista

e itsearviointi — henkil6 arvioi itse oman osaamisensa

e kehityskeskustelu — kahden edellisen arvioinnin lapikaynti yhdessa
e 360-asteen arviointi — tyoyhteiso arvioi toistensa kyvykkyyksia

e asiakkaiden arviointi — asiakkailta saatava arvio

alaisten arviointi — tyontekijat arvioivat oman esihenkilonsa tekemista

Erilaiset tavat arvioida osaamista ovat yleensa subjektiivisia, mutta kun tyo6t ja roolit on
kuvattu yleisesti, voidaan muodostaa staattinen tapa arvioida osaamista (Simola 2018, 14).
Osaamisen arvioinnin pddsaantona voidaan pitaa, ettd osaamista pitda aina arvioida
itsearvioinnin lisdksi my6s muualta tulevalla tiedolla, kuten esihenkilon arviolla. Prosessissa
tarkeaa on lapindkyvyys ja hyva tiedotus etenemisestd. Ndin minimoidaan epadilykset
osaamiskartoituksen vadrista motiiveista. Tavoitteena on saada henkil6sto sitoutumaan

selvitykseen ja suhtautumaan asiaan kehityshaluisesti. (Hatonen 2003, 45.)
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Osaamiskartoituksen tuloksien kirjaamista varten voidaan laatia tarvetta vastaava
osaamismatriisi. Matriisi antaa kokonaisndkemyksen eri osaamisalueiden hallinnasta ja niita

hallitsevien henkildiden maéarasta ja mahdollisista osaamiskuiluista. (Ranki 1999, 57.)

Osaamismatriisi on tyokalu, jolla voidaan arvioida henkiloston osaamista. Siihen kirjataan
mitattavana olevat osaamisalueet vaatimustasoineen. Matriisia voidaan kayttaa raporttina,
josta ndhdaan suoraan mahdolliset osaamiskuilut sekd henkiloston henkilokohtainen
osaamistaso. Osaamismatriisi voidaan luoda rajatulle ryhmalle tai koko organisaatiolle.

(Uppa 2021, 17.)

Osaamismatriisi auttaa tunnistamaan tiettyyn tehtavaan tarvittavan osaamis- ja
henkiloresurssien maaran seka tukemaan henkildon osaamisen kehittymisen seurantaa.
Osaamismatriisi toimii myos tukena henkildston resurssoinnissa, kun voidaan tunnistaa
henkilon kyvykkyys tiettyihin tyotehtaviin tai vaihtoehtoisesti, mikali nakoépiirissa ei ole
henkilon vahvimpien osaamisalueiden tyotehtadvia, on mahdollista aloittaa

kehitystoimenpiteet osaamisen tukemiseksi. (Online Inducation, 2023.)

Osaamismatriisiin voidaan kirjata jo tunnistetut tulevaisuuden tarpeet, jolloin
osaamiskuiluihin voidaan varautua jo hyvissa ajoin. Osaamismatriisiin on helppo saada
paljon tietoa ja tasta syysta sen tuleekin olla kdytettavyydeltdan kevyt maksimaalisen
hyddyn saavuttamiseksi. Osaamismatriisia on tarve yllapitaa vahintaan vuosittain, jolloin

varmistetaan, ettei kirjattu tieto vanhene. (Simola 2018, 51.)

2.4 Tulevaisuuden osaamisen tarve

Tulevaisuuden taitoja ja tydelamassa menestymisen takaavia osaamisia on tarkasteltu
viimeisen vuosikymmenen aikana paljon. Globalisaatio, vaestérakenteen muutos ja
teknologian kehitys ovat esimerkkeja ajureista, jotka ovat saaneet aikaan pysyvia muutoksia
maailmassa ja tyomarkkinoilla. (Valtioneuvosto 2022, 19.) Digitalisaation ndhdaan
muuttavan tulevaisuudessa toimintatapoja niin yrityksissa, kuin asiakkaidenkin
kayttaytymisessa. Siitd tulee oleellinen toiminta- ja kilpailuedellytys. (Osaaminen 2035, 41.)

Osaamisen ennakointifoorumi on Opetus- ja kulttuuriministerion ja Opetushallituksen
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yhteinen ennakoinnin asiantuntijaelin, joka koostuu yhdeksasta ennakointiryhmasta, joiden
tehtavana on ennakoida oman alansa osaamis- ja koulutustarpeita. Koulutuksen ja jatkuvan
oppimisen kannalta on tarkeaa tunnistaa varhaisessa vaiheessa, missa tehtdvissa
tyoskentelevien henkildiden osaamisen paivittamiseen, laajentamiseen tai jopa
uusintamiseen tulee tarjota oikein ajoitettuja ja maarallisesti riittavaa osaamisen

vahvistamispalvelua. (Osaaminen 2035, 9.)

Digitalisaatio tulee mullistamaan monia perinteisia teollisuudenaloja tulevan kymmenen
vuoden aikana parantaen niiden tuottavuutta ja laadullista lopputulosta seka luotettavuutta.
Ne alat, jotka eivat pysty tai osaa hyddyntaa digitalisaation tuomia mahdollisuuksia jaanevat

jalkeen kansainviélisesta kehityksesta. (Osaaminen 2035, 15.)

Osaamisen ennakointifoorumin tekeman tutkimuksen mukaan eniten merkitystdaan
kasvattavien osaamisten joukossa on osaamisia, joiden tavoitteena oli osaltaan antaa taitoja,
joiden avulla voidaan hallita muutosta. Naihin lukeutuvat esimerkiksi
ongelmanratkaisutaidot, itseohjautuvuus, oppimiskyky, henkilokohtaisen osaamisen
kehittdminen ja johtaminen seka tiedon arviointitaito. Etenkin ongelmanratkaisutaitojen
merkityksen kasvu lapaisi hyvin laajalti eri toimialaryhmat. Tutkimuksen mukaan osaamisten
joukossa oli verrattain vahan osaamisia, joiden merkitys pysyi ennallaan, mutta vield
vdahemman oli osaamisia, joiden merkitys suoranaisesti vaheni. (Osaaminen 2035, 25-26.)
Tarkeimpina ominaisuuksina Osaamisen ennakointifoorumi nosti asiakaslahtoisen palvelun
kehittamisosaamisen seka kestavan kehityksen periaatteiden tuntemuksen. Karkikaksikkoa
seurasivat tiedon arviointitaidot, digitaalisten ratkaisujen ja alustojen
hyédyntamisosaaminen, innovaatio-osaaminen, vuorovaikutus-, viestinta- ja

kommunikaatio-osaaminen seka henkilokohtaisen osaamisen kehittaminen ja johtaminen.

Johto- ja asiantuntijatehtavissa tyoskentelevien jatkuvan oppimisen haasteisiin kuuluu
olennaisena osana digiosaamisen jatkuva kehittaminen ja paivittaminen. Useilla aloilla
edellytetdan nopeaa oppimiskykya teknologian muuttuessa ja tama edellyttds
uudentyyppisid osaamisen kehittdmistapoja. Esihenkildiden rooli muuttuu yhda enemman
perinteisesta hierarkkisesta johtamisesta kohti tydyhteisén osaamisen, hyvinvoinnin,

motivaation ja luovuuden valmentamista. Kaikkien vastuulle nousee johtotasosta
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tyontekijatasolle itsensa ja tyokykyisyytensa johtaminen — se ei ole enda pelkastaan
esimerkiksi HR-toimintojen vastuulla. (Osaaminen 2035, 31-33.) Oppimiseen tarvitaan
oikeanlaista asenneta ja omaehtoisuutta sen sijaan, etta se olisi vain
tyonantajaorganisaation tarjoamaa tai maaraamaa koulutusta. Ammattiosaajien
tehtdvatasolla arvioidaan tarvittavan vahvistusta erityisesti digitaitoihin. Monestikaan
perustutkintopohja ei riita tulevaisuudessa, vaan tyossa oleville pitda jarjestaa lisa- ja

taydennyskoulutusta. (Osaaminen 2035, 38-39.)

3 Tutkimus ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena on muodostaa osaamisen kartoitus- ja kehittdmismalli Securitas
Technologyn projektiorganisaatiota varten. Oman kokemukseni seka kollegoideni kanssa
kaytyjen keskustelujen pohjalta voidaan todeta, ettd nykyiselldan yrityksessa osaamisen
kartoittamista ei ole tehty systemaattisesti. Esihenkil6t ja tiimit tuntevat toisensa hyvin,
jolloin koetaan, etta tunnistetaan yksikdssad oleva osaaminen. Osaamisen kirjaaminen on
kuitenkin ollut esihenkildsta riippuen puutteellista tai olematonta ja kaytdssa oleva tyokalu
on geneerinen, mitd hyodynnetaan lapi yrityksen. Nykyisilla tyokaluilla yksikkotasoista
osaamista ei ole voitu esittda yhteenvetona, eika koulutustarpeista ole ollut tunnistettavissa
koko yksikdn tarvetta esimerkiksi tuotteittain tai palveluittain. Ennen opinndytetydn
aloittamista tunnistimme tarpeen osaamisen kartoittamiselle ja sitd kautta koulutusten
suunnittelemiselle systemaattisesti yhdessa liiketoiminnan johdon ja yhtion HR:n kanssa.
Yksikossa tulee olemaan tulevan kymmenen vuoden aikana lukuisia elakoitymisia ja
osaamiskartoituksen tueksi luotavan tydkalun toivotaan antavan kokonaiskuvan siitda, miten
osaaminen ja tietous yksikdssa on jakautunut ja mitd osaamista on pystyttdva jatkossa

syventdmaan ja jakamaan organisaatiossa.

Tyota ohjaa kaksi tutkimuskysymysta, joiden pohjalta pyrin muodostamaan prosessin ja

tyokalun osaamisen tunnistamiseksi:

1. Miten organisaatiossa puhutaan osaamisesta? ja

2. Minkalaisella tyokalulla osaamista voidaan kartoittaa ja kirjata?
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3.1 Menetelmit

Tutkimusmenetelmana oli toiminnallinen tutkimus ja aineisto kerattiin teemahaastatteluin.
Toiminnallisen tutkimuksen tavoitteena on saavuttaa konkreettista hyotya toimeksiantajan
toimintaan tai prosesseihin, esimerkiksi muodostamalla uusia toimintatapoja, ohjeistuksia,
tuotteita tai palveluita. Toiminnallisessa tutkimuksessa vastataan konkreettisella tuotteella,
ohjeistuksella tai palvelulla tutkimuskysymyksiin (HAMK, 2023). Taman tyon tavoitteena oli

kehittda yritykselle toimiva tyokalu osaamisen kirjaamiseen.

Teemahaastattelu on haastattelumuoto, joka ei etene tarkkojen yksityiskohtaisten ja
valmiiksi muotoiltujen kysymysten mukaan vaan vadljemmin kohdentuen tiettyihin ennalta
suunniteltuihin teemoihin. Teemahaastattelussa pyritddan huomioimaan ihmisten tulkinnat ja
heidan merkityksenantonsa. Vapaalle puheelle annetaan haastattelussa tilaa.
Teemahaastattelu edellyttaa haastattelijalta huolellista aihepiiriin perehtymasta ja
haastateltavien tilanteen tuntemista, jotta haastattelu voidaan kohdentaa juuri oikeisiin
teemoihin. (MOTV, 2023.) Pitamissani haastatteluissa oli kolme pdateemaa: ydinosaaminen,
osaamisen kartoittaminen ja kehittaminen organisaatiossa seka yhtién osaamisen tila nyt

seka tulevaisuudessa.

Haastattelukutsut lahtivat yhdeksadlle henkil6lle organisaatiossani sahkdpostitse. Kutsu [6ytyy
litteena (liite 1) tyon lopusta. Kuusi henkil6a vastasi olevansa kiinnostuneita osallistumaan
haastatteluun. Loin haastattelua varten rungon, joka oli haastateltavien kaytdssa ennen
haastattelua niin pyydettdessa. Haastattelukysymykset on pyritty muodostamaan niin, ettei
kysymyksen asettelu ohjaa vastaajaa vastaamaan tietylla tapaa, vaan jattaa tilan

pohdinnalle. Haastattelun runko koostui seuraavasti:

1. Ydinosaaminen

e Mita tarkoittaa ydinosaaminen?

Mika on yksikkosi ydinosaamista?

e Minkadlaista osaamista arvostat tyoyhteisossasi?

e Mita eroa on yksilon ja organisaation osaamisella?

2. Osaamisen kartoittaminen ja kehittdminen organisaatiossa
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¢ Millainen merkitys osaamisen kartoittamisella mielestasi on?

e Mitad hyotya osaamisen kartoittamisesta on?

e Miten sinun osaamistasi on kartoitettu nykyisessa tehtavassasi?

o Miten kartoittaisit osaamista organisaatiossasi?

e Miten organisaatio tukee osaamisen kartoittamista?

o Milla tarkkuudella osaamista pitdisi mielestasi kartoittaa?

o Mitd osaamista mielestdsi organisaatiossasi pitaisi kartoittaa?

e Kuinka usein osaamista on mielestasi syyta kartoittaa tai seurata?

e Mita on hiljainen tieto?

e Kannattaako ja pystytadankd pehmeita arvoja tai hiljaista tietoa mielestasi
kartoittamaan ja kirjaamaan?

e Miten yhtidsta poistuvien henkildiden osaaminen on tunnistettu ldhtiessa?
e Miten osaamistasi on kehitetty nykyisessa tyotehtavassasi?

e Miten toivoisit osaamistasi kehitettavan?

3. Yhtidn osaamisen tila nyt ja tulevaisuudessa

e Vastaako yrityksen osaaminen toimialan tarvetta?
e Vastaako oma osaamisesi tyotehtdvasi tarvetta?
e Onko organisaatiossa riittavasti osaamista:

o Hajautettu

o Syvallistd osaamista

o Kehittyvia osaajia
e Minka koet olevan ydinosaamista tulevaisuudessa, esimerkiksi 10 vuoden
pdasta?

e Minkalaista osaamista toimialalla tarvitaan tulevaisuudessa?
o Mita rekrytoinneissa pitdisi huomioida, etta vastataan tulevaisuuden
tarpeeseen?

TyOssa on haastateltu yhtion palveluksessa olevia henkil6ita eri ammattiryhmista
monipuolisen haastatteluotannan saamiseksi. Haastateltavia henkil6ita oli niin
asennuksesta, projektinjohdosta, tuotteistonhallinnasta kuin johtoryhmastakin.
Haastateltavien henkildiden tyékokemus vaihteli 10-35 vuoden valilld, osalla koko
tyokokemus nykyiselta alalta, osalla valtaosaltaan muilta aloilta. Haastateltavien henkildiden
koulutustausta oli laaja: osa henkildista on kdynyt ammattikoulun, osa ammattikorkeakoulun

ja osa on maisteriksi valmistuneita.

Haastattelut kaytiin tiiviissa rytmissa noin kahden viikon aikahaarukassa. Kaksi
haastatteluista suoritettiin etdyhteyden valitykselld ja nelja kasvotusten haastateltavien
kanssa. Haastatteluihin kdytettiin aikaa tunnista kahteen. Haastattelut menivat toivotusti,

olin tyytyvainen haastateltavien kiinnostukseen ja haluun osallistua tutkimukseen aidosti
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keskustellen. Ennen haastatteluiden tekemista itsellani oli huoli siita, ettd mikali en saa
riittdvan laajaa ja pohdiskelevaa keskustelua haastateltavien kanssa aikaiseksi, ei materiaalin
laajuus riita tyon toteuttamiseen. Haastatteluissa ajauduttiin valilla kauaskin aiheesta, mutta
en koe sen haitanneen materiaalin muodostamisessa. Haastateltavat reflektoivat hyvin niin
omasta, kuin yhtionkin puolesta osaamisen arvoa ja tarvetta yhtiossa ja tyoelamassa.
Haastattelut tallennettiin kdyttden Teams-sovelluksen tallennustoimintoa ja litterointiin
haastatteluiden jdlkeen. Osassa haastatteluita haastateltava pyysi avaamaan kaytettya
termist6a niin, ettd varmuudella puhuttiin samasta asiasta. Naissa tilanteissa pyrin
avaamaan termistda niin, kuin esitan ne tydssa. Haastateltavien kanssa kaytiin lapi
vastausten kayttotapa tyodssa, jolloin vastaajille vakuutettiin, ettd haastattelun tuotoksia

pyritdan kdyttamaan niin, ettei vastaajat ole tunnistettavissa tekstista.

4 Osaamiskartoitus

Tassa luvussa haen vastausta ensimmaiseen tutkimuskysymykseen, eli siihen, miten

organisaatiossa tunnistetaan osaaminen ja miten siita puhutaan.

4.1 Ydinosaaminen

Yhtion ydinosaaminen nahtiin joiltain osin eri tavoin, riippuen henkilén toimenkuvasta.
Haastatteluissa kayty keskustelu ydinosaamisesta oli hieman polveilevaa, osa
haastateltavista henkil6ista ei aivan taysin kyennyt nimeamaan koko yhtion ydinosaamista ja

silloin vietiin keskustelu yksikkotasolle.

Asennustyota tekevalta henkilostolta kysyttdaessa yhtion ydinosaamista, nahtiin
ehdottomaksi vahvuudeksi pitkaaikainen kokemus laajojen jarjestelmien toimittamisesta eri
asiakasymparistoihin. Asennusty6ta tekevan henkildstén kokemus tydssaan oli, etta
muuttujia toimituksissa tulee aina. Muuttujat voivat olla esimerkiksi aikatauluista, teknisista
haasteista tai kayttajista johtuvia. Kuitenkin yhtiossa oleva vankka kokemus varmistaa
laadukkaat toteutukset ja kyvyn muutoksen hallintaan. Kyky toimia eri asiakassegmenteissa
tunnistettiin myos vahvuudeksi, silla eri alan asiakkaat tarvitsevat palvelun toimittajalta eri

asioita.
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Tuotteiston ndkemys ydinsaamisesta oli saman suuntainen, mutta enaa ei mietittykaan
suoraan asiakasymparistoa tai -segmenttia, vaan todettiin, ettd uusia ja monimutkaisia
jarjestelmia voidaan ottaa tuotteistoon ja toteutukseen, koska yhtiéssa on paljon vankkaa
osaamista ja kykya omaksua uusia jarjestelmid seka prosesseja. Haastattelussa teroitettiin
kuitenkin my6s tuotekatalogin merkitysta siind mielessa, etta vaikka olisi kykya omaksua ja
tehda laajalla repertuaarilla jarjestelmia, ei ole liiketoiminnallisesti jarkevaa kasvattaa

erilaisten erikoisosaamista vaativien jarjestelmien maaraa liian suureksi.

Projektinjohdossa ydinosaamiseksi nahtiin yksikon kokonaisvaltaisuus. Vaikka osaaminen
asennettavista jarjestelmista nahtiin keskeisena, tarkeaa oli myos kyky luovia nopeasti
muuttuvassa ymparistossa. Ydinosaamista oli se, ettd osattiin hahmottaa nopeasti ja
tehokkaasti eri toimijoiden vaatimat erikoistarpeet ja vastaamaan naihin tarpeisiin lapi
organisaation. Projektinjohdossa koettiin, etta projektiorganisaatio on myyntiorganisaation
lisdksi se taho, joka jalkauttaa asiakkuuksien vaatimat toimintatavat ja erikoistarpeet

organisaatioon kautta linjan.

Johtoryhmasta nousi muiden henkildstoryhmien nostamat asiat yhteen vedettyna. Lisdksi
ydinosaamiseksi todettiin myds kyky tulkita alaa ja alan suuntaa, jolloin yhti6lla on
mahdollisuus olla eturintamassa vaikuttamassa siihen, mita tuotteita markkinoille etsitaan

parhaan asiakastyytyvaisyyden saavuttamiseksi.

4.2 Osaamisen kartoittaminen ja kehittaminen

Kun haastatteluissa kaytiin osaamiseen liittyvia aiheita lapi, kdsiteltiin yhta lailla

substanssiosaamista konkreettisissa tyotehtavissa kuin myos hiljaista osaamista.

Lapi haastattelumateriaalin paistoi tarkeimpina osaamisina asiantuntijatydssa henkilén omat
valmiudet toimia ryhmassa, motivaatio tyon tekemiseen seka kyky oppia uutta.
Haastatteluissa todettiin, etta alalla, jolla yhtio toimii ei suoraan ole sellaista koulutusta, joka
valmistaisi henkilot tyoskentelemaan itsendisesti asiantuntijatydssa, vaan tyonantajilla on
valtava merkitys henkildiden kehittamisessa asiantuntijoiksi. Koettiin, etta jos alan

ulkopuolelta palkataan henkil6 yhtiéon, vie kahdesta kolmeen vuotta, ettd henkil6 pystyy
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toimimaan tdysin itsenaisesti asiakasymparistoissa. Sen, ettd yhtiossa on alan parhaat
asiantuntijat, koettiin olevan tarkein asia liiketoimintakyvyn yllapitamiseksi l1api

haastattelumateriaalin.

Systemaattiselle osaamisen kartoittamiselle ja kirjaamiselle koettiin tarve lapi
haastattelumateriaalin, kuitenkin ongelmalliseksi ndhtiin osaamisen subjektiivisuus, eli se,
miten henkildiden osaamista voidaan tasapuolisesti arvioida. Haastateltavista moni koki, etta
itsearviointi on hyva tapa tunnistaa henkilon osaamis- ja kehitysalueet. Itsearvioinnin lisaksi
ndhtiin, ettad tyota ohjaavan henkilon, on kyse sitten esihenkilosta tai muuten tyonjohtajasta,
arvio taydentaa itsearviota hyvin. Osaamisen seurantaa koettiin tehtavan jatkuvasti, mutta
mahdollinen osaamismatriisi tai vastaava olisi syyta paivittda vahintdan vuosittain,
tarvittaessa esimerkiksi uusien asiakkuuksien vaatimien erikoisosaamisten osalta myos

tiuhemmin.

Haastatteluissa keskusteltiin siitd, voidaanko osaamisesta ja osaamisen kehittymisesta
palkita henkil6stoa. Mielipiteet olivat jokseenkin linjassa ja yleisesti koettiin, etta osaamista
pitda arvostaa ja erilaiset palkitsemiset osoittavat yhtion arvostusta tyontekijan suuntaan.
Esimerkkeina toimivasta palkitsemisesta esiin nousi luonnollisesti palkka, mutta silla
huomiolla, ettd palkka on syyta sitoa tyotehtdvaan. Tassa tapauksessa voidaan henkilon
urapolkua rakentaa tavoittein niin, etta kun tietyt osaamiset, esimerkiksi kurssituksen kautta
on hankittu, muutetaan henkilon toimenkuvaa ja palkka sidotaan uuden toimenkuvan
vaativuustasoon. Talléin palkan kehitys on reilua ja lapinakyvaa. Koettiin, ettd onnistuneista
yksittdisista tydsuoritteista pitdisi voida palkita esimerkiksi rahallisella kertakorvauksella tai
ylimaaraisella vapaalla. Haastatteluissa nostettiin myos esimerkiksi tapaus, jossa henkil6lla
oli vankkaa osaamista tietysta jarjestelmastd, jonka parissa han toimi asiakasymparistossa.
Kyseisen jarjestelman syventadvat koulutukset olivat verrattain arvokkaita ja vaativat
kouluttautumista ulkomailla. Kyseisen asiantuntijan halua ja mahdollisuutta kysyttiin
osaamisen syventamiseen, jonka tyonantaja tarjosi. Vaikka tatd esimerkkia ei ndhda suoraan
palkitsemisena, niin kuitenkin koettiin, ettd tdma on tapa osoittaa sitoutumista yhtion

suunnasta asiantuntijaa kohtaan.
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Haastatteluissa nousi esiin, ettd henkildston osaamista on kartoitettu vuosittaisissa
kehityskeskusteluissa. Naissa keskusteluissa on myos kirjattu ylos tulevan vuoden tavoitteita.
Tavoitteiden seuraamisen kehityskeskusteluiden valilla koettiin kuitenkin jaaneen hieman
vahaiselle. Henkiloiden osaamista on kehitetty tarpeen mukaan sisaisilla ja ulkopuolisten
toimijoiden jarjestamilla sertifikaattikoulutuksilla. Toisinaan koettiin, etta kay niin, etta
paatetdaan kouluttaa esimerkiksi jarjestelmaan, joita ei tehddkaan kaytannossa pian
koulutuksen jdlkeen, jolloin kerran hankittu osaaminen padsee unohtumaan koulutuksen ja
kaytannon valissa. Koettiin, ettd jos tuotannolla olisi selva nakyma siita, mita jarjestelmia ja
kuinka paljon resursseja ndiden jarjestelmien tekemiseen olisi syyta olla, pystyttdisiin myos
osaamisen osalta varautua etukateen. Koettiin, ettd esihenkilotyolla on iso merkitys siihen,

ettd henkilot saavat opin oikeisiin asioihin oikeaan aikaan.

Lapi haastattelujen toistui sama huomio siitd, ettd yhtidssa on tehty suhteessa pitkia tyduria,
mika on kerryttanyt valtavan maaréan hiljaista tietoa, jonka siirtdminen tuleville
asiantuntijoille pitdisi aloittaa jo hyvissa ajoin ennen, kuin tama tieto ja osaaminen
menetetdan esimerkiksi elakoitymisten tai tyopaikan vaihtamisten myo6ta. Yhtiossa on
onnistuttu tiedonsiirrossa hyvin eldakoitymistapauksissa, eli seuraaja on |6ydetty valmiiksi
ennen kuin henkilo jaa pois tyostd. Keskusteltaessa siita, miten varaudutaan henkilon
poistumiseen yhtidsta oma-aloitteisesti, nahtiin, etta tiedon hajauttaminen on paras tapa
varmistaa, ettd yhtio pysyy toimintakykyisend, vaikka henkilot vaihtaisivatkin tyopaikkaa.
Hiljaisen tiedon siirtdmiseksi toimiviksi tavoiksi nahtiin yhdessa tekeminen, tiedon jakaminen
ja yhdessa sovitut toimintatavat, kuten dokumentointi ja avoin vuorovaikutus yksikéiden
valilla. Isoksi tekijaksi osaamisen siirtdmisessa koettiin esihenkilotyd: esihenkildiden pitaisi
pystya tunnistamaan ne asiat ja toimintatavat, joita olisi syyta saada adaptoitua

asiantuntijalta toiselle.

4.3 Yhtion osaamisen tila nyt ja tulevaisuudessa

Keskusteltaessa yhtidon osaamisen tasosta talla hetkelld, koettiin paapiirteittdin, etta yhtio
vastaa alan tarpeeseen hyvin. Alan tarve muuttuu nopeasti, mutta toimivalla

organisaatioiden valisellad yhteistyolla koettiin, ettd asiat pystytdan hoitamaan mallikkaasti.
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Keskusteltaessa siitd, minkalaista osaamista turvallisuusteknologia-alalla tarvitaan
esimerkiksi kymmenen vuoden p&astd, ei haastattelumateriaalista |6ytynyt suoraa vastausta.
Arvioitiin, ettd ala tulee siirtymaan jatkuvasti enemman IT-alan lainalaisuuksiin ja erilaiset
jarjestelmien valiset integraatiot yleistyvat. Taman suunnan vuoksi, asiantuntijoilta tullaan
vaatimaan jatkossa syvallisempaa tietoteknista osaamista. Jatkossa tulee olemaan vaade
toimia erilaisten sidosryhmien ja toimittajien kanssa enemman, kun toteutukset
monimutkaistuvat. Myos kielitaito tulee olemaan asiantuntijatydssa tulevaisuudessa
ehdoton vaade, silla IT-kieli on englanti. Koettiin myos, etta itse fyysinen asentaminen
helpottuu ja vahenee, kun laitteiden toimittajat kehittavat ja parantavat laitteistojen
asennettavuutta. Kuitenkin nahtiin, etta fyysistd asentamista tarvitaan aina joissain maarin.
Haastatteluissa pohdittiin myos, miten tekodlya voidaan hyodyntaa tulevaisuudessa
turvallisuusteknologia-alalla. Nahtiin myos, ettad kestava kehitys ja kiertotalous tulevat

nousemaan isoiksi teemoiksi, kenties jopa ratkaiseviksi tekijoiksi alalla.

Haastateltavilta kysyttdaessa, miten kokevat oman osaamisensa suhteessa omaan
tyotehtdvaansa, vastaukset olivat hieman eriavid. Osa haastateltavista koki, ettd oma
osaaminen vastasi oikein hyvin tarvetta. Osa koki, ettd oma osaaminen on hyvilla tasolla,
mutta toimenkuva vaatisi hieman selvennysta, silla henkil6illd ei ole tdysin konkreettista
tietoa siitd, mita heiltd odotetaan. Koettiin, etta olisi tarkeaa kuvata toimenkuvat lapi niin,
ettd olisi selkeasti tieto siitd, mita tietyssa tyotehtdvassa odotetaan henkildiden osaavan ja
tekevan. Toimenkuvan selkeyttaminen ja perehdytys mahdollisesti muuttuvaan
toimenkuvaan pitdisi saada iskostettua yrityskulttuuriin tiukemmin, mika auttaisi koko
organisaatiota tunnistamaan niin omaan, kuin kollegoidensa toimenkuvaan kuuluvat
vastuualueet. Toimenkuvien selkeyttaminen auttaisi myds tunnistamaan, onko tarvetta
laajentaa tiettyja organisaation osia laadukkaan lopputuloksen saavuttamiseksi, vai onko

osaaminen jarkevampaa hankkia muualta, esimerkiksi partneriverkostosta.

5 Osaamismatriisi

Tassa luvussa on esitettyna konkreettinen vastaus toiseen tutkimuskysymykseen, eli siihen,

miten osaamista voidaan kartoittaa ja kirjata organisaatiossa.
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Haastatteluiden pohjalta koen, ettd osaamismatriisi on yhtion tarpeeseen sopiva tapa kirjata
henkiloston osaamiset ja yhtion tarpeet. Luotuun matriisiin on yhdessa projektiorganisaation
henkildiden kanssa kirjattu keskeiset osaamisalueet niin jarjestelmien osalta, kuin
vaadittavien henkilostotaitojen osalta. Matriisi on pyritty rakentamaan niin, ettad sen
kdayttaminen on mahdollista niin asentajalle, jarjestelmdasiantuntijalle kuin
projektinjohdollekin. Matriisiin on valikoitunut ne tuotteet, joiden toimittaminen on talla
hetkella yksikdn keskeista liiketoimintaa. Osaamiset pyritddan tunnistamaan jarjestelmittdin
niin laitteiston asennuksen (hardware) kuin ohjelmistonkin (software) tarpeiden osalta.
Koetiin, ettd osaamiset on syyta eritella jarjestelmatasolla asennustekniseen ja
ohjelmistotekniseen osaamiseen, silla kaikilla henkil6illd ei ole tarvetta kumpaankin. Tama

erottelu mahdollistaa matriisin kdyttdmisen resurssoinnin tyokaluna.

Matriisia ei esiteta taytettyna tassa tydssa yrityksen ja henkildston tietojen suojaamiseksi,
matriisi on ollut tyon ohjaajan arvioitavana henkilétiedottomana. Seuraavissa kappaleissa

kasitelldan osaamismatriisin sisalto ja tayttd seka osaamistasot, joita matriisissa kaytetaan.

5.1 Tuotteiden kuvaus

Turvallisuus syntyy monen eri tekijan yhteisvaikutuksesta. Yritysturvallisuudessa keskeista on
erilaisten riskien tunnistaminen ja niiden hallinta. Pddosan kdaytannon turvallisuustyosta
tulee olla etupainotteista ja keskittya ennalta ehkaisevdaan toimintaan, jonka avulla erilaiset
onnettomuus- ja vaaratilanteet, vahingot seka rikollinen toiminta pyritadn estamaan.
Yrityksilla ja yhteis6illa on my0s oltava harjoitellut toimintamallit poikkeustilanteiden
varalta. Oikein mitoitetuilla ja toteutetuilla turvallisuustoimilla tuetaan toiminnan
hairiottomyytta ja jatkuvuutta. Kameravalvonta, kulunvalvonta ja murtoilmaisu kehittavat
seka yllapitavat turvallisuutta. Ne kuuluvat olennaisena osana toimitilojen teknisiin
turvallisuusratkaisuihin ja menetelmiin, joiden tavoitteena on estaa tai rajoittaa henkil6- ja

omaisuusvahinkoja. (Finanssiala, 2020.)

Osaamismatriisissa kasitellaan naita turvallisuusteknologiajarjestelmia seka muita

geneerisempid osaamisia tuotteina.
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5.1.1 Kulunvalvonta eli Access Control

Kulunvalvonta viittaa kdytantoon, jossa sallitaan tai rajoitetaan yksildiden fyysistd paasya
sisa- tai ulkotiloihin, alueille tai huoneisiin. Naita jarjestelmia voidaan soveltaa mihin tahansa
kulkuaukossa, kuten ovissa portteihin, aidoista hisseihin. Ne voivat olla yksinkertaisia pienia
jarjestelmia, jotka ohjaavat yhta tai kahta ovea, tai ne voivat olla integroitu
kulunhallintakokonaisuus, joka kattaa useita rakennuksia. Kulunvalvontajarjestelma valvoo,
kuka saapuu tontille, rakennukseen tai tietyille alueille ndiden tilojen sisalla ja mihin aikaan.
Samalla se estda luvattomat vierailijat, estamatta kuitenkaan luvan saaneiden kulkua. Yritys
tarvitsee kulunvalvontaa sallimaan omien tyontekijdiden, tavarantoimittajien tai muiden
vierailijoiden luvallista kulkua oikeisiin paikoihin sallittuina aikoina. Oikein toteutettu
kulunvalvonta estaa tilan luvattoman kayton ja suojaa ihmisia sekd omaisuutta
tarpeettomilta vaaroilta. Kulunvalvontajarjestelma auttaa myds selvittamaan tapahtuneita
poikkeustilanteita. (SecuritasTechnology, 2023.) Matriisiin on tunnistettu yhtion toimittamat
kulunvalvontajarjestelmat Timecon 22, Pacom GMS, Sentrion S4, Lenel Onguard, Amag
Symmetry, Pacom Unison ja Securitas Flow. Nama tuotteet poimittiin silla perusteella, etta
jarjestelmatoimituksia on ollut kuluneina kahtena vuotena ja kaikista jarjestelmista on
parhaillaankin esityksid asiakkaiden suuntaan vetamassa. Vaikka kaikki jarjestelmat ovatkin
kulunvalvontajarjestelmia, on jarjestelmien osaamisvaatimukset kaukana toisistaan, etenkin

ohjelmistopuolella.

5.1.2 Kameravalvonta eli CCTV

Kameravalvonta on yritysten, yhteisdjen ja viranomaisten laajalti kdyttama menetelma, jolla
saadaan tuotettua jatkuvaa kuvallista informaatiota halutuilta alueilta. Tallentavan
kameravalvontajdrjestelman avulla pyritadan estamaan toimitiloissa ilmenevia mahdollisia
ongelmia (yleisestavyys) seka selvittamaan tapahtumia jalkikateen (erityisestavyys). Nain
toimimalla viestitetdan ymparistolle, etta yritykseen tai yhteisoon kohdistetut vahingonteot
tai rikokset selvitetdan. (Finanssiala, 2020). Kameravalvontajarjestelmien osalta osaamista
vaativiksi jarjestelmiksi tunnistettiin Milestone, Mirasys, Avigilon ja Bosch. Lisaksi

laitteistopuolella eriteltiin kamerat vain analogiseen tekniikkaan ja IP-tekniikkaan laitteiston



28

valmistajasta huolimatta. Kaikkia matriisiin valikoituja jarjestelmatoteutuksia on ollut viime

vuosina ja tullee jatkossakin asiakasymparistot tunnistaen.

5.1.3 Rikosilmoitinjdrjestelmat eli Alarm System

Rikosilmoitinjarjestelma on suunniteltu havaitsemaan luvaton murtautuminen
rakennukseen. Jarjestelmalld suojataan asuin- ja liikerakennuksia varkauksilta ja
omaisuusvahingoilta. Kun rikos tapahtuu, silld on merkittava vaikutus seka tyontekijoihin
ettd yritykseen. Rikosilmoitinjdarjestelma lisaa merkittavasti kohteeseen yrittavien
kiinnijaamisriskia ja luo ndin ennalta ehkaisevan vaikutuksen. (SecuritasTechnology, 2023).
Murtoilmaisujarjestelmien osalta matriisiin valittiin HHL, SPC, Pacom GMS, Sentrion 54 ja
Pacom Unison. Vaikka osa jarjestelmistd kulkee samalla nimelld kulunvalvontajarjestelmien
kanssa, ndhtiin, ettd osaamiset on syyta eritell3, silld teknologiat ovat tyon tekemisen

nakokulmasta kaukana toisistaan.

5.1.4 Ovi- tai pikapuhelinjarjestelmat eli Intercom

Ovi- tai pikapuhelinjarjestelmalla mahdollistetaan kiinteistdissa helppo sisddanpadsy tai
yhteydenmuodostus niille henkildille, joille kulkuoikeutta kiinteist6on ei ole muuten
mahdollistettu. Ovi- tai pikapuhelinjdrjestelma on tapa kontrolloida ja tunnistaa
kulkuoikeudelliset vierailijat. Pikapuhelinjarjestelmista valikoitui yhtion valikoimat

padtuotteet Zenitel Stentofon ja Comelit.

5.1.5 IT ja Muut patevyydet

Tietoteknisia valmiuksia ja osaamista paatettiin tunnistaa kategorioin Windows osaaminen,
silld valtaosa yhtion toimittamista jarjestelmista pyorii Windows-palvelimissa. MS Office
osaaminen eli Microsoftin tyopoytasovellusten kuten Word, Excel ja Power Point tuntemus
on tana paivana vaatimus asiantuntijatyota tehdessa. Linux osaaminen, silla osa tuotteista
toimii myos Linux:ssa. Tietoverkko-osaaminen, silla jarjestelmat siirtyvat enemman
tietoverkkojen varaan esimerkiksi pilvipalveluihin tai keskitettyihin jaettuihin

konesaliymparistoihin. Aiemmin perinteinen tapa oli, ettd jarjestelmat tehtiin asiakkaalle
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kohteella lokaalisti ja erindisia sarjaliikennetekniikoita hyddyntaen, tai muuten
yksinkertaistettuja verkkoratkaisuja hyodyntden. On tunnistettu, etta tulevaisuudessa
integraatio-osaaminen eli eri jarjestelmien yhteen liittdminen tulee yleistymaan — tama ei

ole mahdollista ilman kattavaa verkko-osaamista organisaatiossa.

Muiden patevyyksien osalta pyrittiin tunnistamaan asiakas- ja ryhmatydssa tarvittavia
henkilon persoonallisuuspiirteita ja toimintatapoja kuten asiakastyoskentely kirjallisesti tai
suullisesti seka asennustaito ja tyon dokumentointivalmius. My6s henkildiden kielitaito
pyritdan kirjaamaan patevyyksiin. Nama tyoskentelytaidot nousivat haastattelumateriaalissa

esiin tarkeinad ja arvostettuina osaamispiirteing, joita halutaan arvottaa tydyhteisdssa

jatkossakin.

5.2 Tayttoohjeet
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Esihenkild tdaydentda henkilostonsd osaamistasot henkilon itsearvioinnin seka esihenkilon
arvioinnin pohjalta henkilon sarakkeeseen jarjestelmien ja muiden osaamisten osalta
kehityskeskustelun tai muun vastaavan osaamiskartoituskeskustelun yhteydessa.
Osaamistasot on jaettu viiteen tasoon. Mikali kentta jatetdan tyhjaksi, ei henkilo ole
perehtynyt aiheeseen, eikd haneltd odoteta osaamista aiheeseen. Kehityskeskusteluissa
maadritetddn henkildiden henkilokohtaiset tavoitetasot maaraajalle. Tavoite voidaan asettaa
yksittaisen osaamisen kohdalle ja tarkastelun vali voidaan sopia tapauskohtaisesti.
Esimerkiksi jos tunnistetaan, ettd uuden asiakkuuden vaade on, ettd organisaatiossa on kuusi
henkildd, joilla on osaaminen tiettyyn jarjestelmaan seuraavan puolen vuoden aikana, niin

voidaan osaamisen kehittymista seurata useampaan otteeseen tuolla aikavalilla. Matriisilla
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voidaan tarvittaessa esittda asiakkaalle yhtion osaamistaso ja kehityksen suunta. Alla on
avattuna osaamistasot, joita kaytetdan osaamisen kirjaamiseksi. Osaamistasot on syyta
kayda yksikdn esihenkildiden kanssa ldapi konkreettisin esimerkein, jotta [6ydetdan yhdessa
se taso, mitd osaamista henkilolla pitaa olla kdytannossa, ettd hanen osaaminensa voidaan

tunnistaa nousseen tasolta 3 tasolle 4.

Osaamistasot

Ei Osaamista Ei minkaanlaista otantaa aiheesta

Aloittelija Tuntee asian peruskasitteet

Noviisi Osaa perusteet ja pystyy toimimaan ohjeistettuna

Ammattilainen Osaa asian ja pystyy toimimaan itsenaisesti

Asiantuntija Osaa syvallisesti, pystyy opettamaan muita

g A W N =

Huippuosaaja Alan parhaita osa-alueella

Esihenkilot seka yksikdn johto tunnistavat yrityksen tarpeen niin osaamisen tason puolesta
kuin osaavien henkildiden maarasta likketoiminnan strategian pohjalta ja kirjaa sen
jarjestelmittdin yrityksen osaamistarve ja yrityksen osaajien tarve kenttiin. Yksittdisen
esihenkilon ei ole tarkoitus keksia yrityksen vaatimaa osaajatarvetta, vaan linjan siitd, mihin
tuotteisiin ja jarjestelmiin panostetaan, pitaa tulla johdolta, joka kuuntelee ja tunnistaa alan
tarvetta. Yrityksen osaamistarve kertoo sen osaamistason, mihin olisi syyta pyrkia osaajien
kesken ja Yrityksen osaajien tarve kertoo henkilomaaran, joilla pitdisi osaamista olla.
Osaamiskuilu kertoo yhtion tilanteesta osaajien tarpeen ja osaajien valilla, kun taas
Osaamisvaje antaa tiedon, onko tarvetta syventda asiantuntijoiden osaamista osa-alueilla.
Osaamistarve ja -kuilu voivat muuttua nopeastikin, esimerkiksi tarjouskilpailun tai uuden
asiakkuuden myota. Tasta syystd osaamistarvetta on yhtiotasolla syyta peilata myynnin- ja
tuotannonjohdon toimesta vahintaan neljannesvuosittain. Jos osaamistarve pysyy
seurantajaksolta toiselle samana, lienee syyta ottaa myos tuotteiston edustus mukaan
[apikayntiin, jolloin lapikdyntiin saadaan nakemys alan suunnasta myds kyseisenhetken

asiakkuuksien ulkopuolelta.
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6 Pohdinta ja johtopaatokset

Tutkimusta tehdessa oli mielenkiintoista huomata, miten eri tavoin yhtion tarvitsema
osaaminen tunnistettiin eri toimintoja tekevien henkildiden valilla. Asiantuntijatyota tekevat
henkilot katsoivat osaamisvaatimusta oman tyonsa kautta, kokemuksen kautta. Hallinnollista
tyota tekevilla henkildilla oli katse enemman isossa kuvassa ja tana paivan asiantuntijatydssa
vaadittava konkreettinen tekeminen ja osaaminen saattoi jaada hieman taka-alalle.
Molempien ndkemysten ja ajatusten valjastaminen yhteen vahvistaa yhtion kykya toimia
kilpaillulla toimialalla jatkossakin vakaana ja arvostettuna tydnantajana. Vuoropuhelu
etenkin tulevaisuuden osaamisen tarpeesta pitdisi saada tuotua arkeen ja yrityskulttuuriin,
silld on tunnistettavissa, etta ala kehittyy enemman tulevan kymmenen kuin kuluneen
kahdenkymmenen vuoden aikana. On myos tarkea huomio, ettd ne henkilot, jotka
jalkautuvat tekemaan asiakaspalvelutyota luultavasti kuulevat asiakkaan tarpeista useammin
ja suodattamattomammin, kuin hallinnollista tyota tekevat. Tasta syysta on tarkeda
vahvistaa avoimen keskustelun kulttuuria ja tunnistaa seka antaa tunnustusta niista
huomioista, jotka saattaisivat jadda huomioimatta ilman kenttatyossa tapahtuvia

kohtaamisia.

Alan tulevaisuuden suunta kehitykselle on mahdoton ennustaa, mutta uskotaan yleisesti,
ettd mennaan teknisessa mielessa vahvemmin IT-painotuksella, palveluliiketoimintaa
unohtamatta. Substanssiosaamisen lisdksi tullaan vaatimaan enenemissa maarin kykya
toimia ihmisten kanssa ja ohjata prosesseja sekd sopeutua jatkuvaan muutokseen. Kyky
ohjata ja johtaa organisaatiota muutoksessa tulee korostumaan. Tekoadlyn mahdollisuuksia ei

ole pystytty vield ulosmittaamaan yrityksen toiminnassa.

Haastatteluiden pohjalta voitaneen sanoa, etta yhtitssa pitaa olla kyky tunnistaa ja arvostaa
kokemuksen kautta hankittua ammattitaitoa. Toisaalta nopeasti kehittyvalla alalla on myos
tarkea oppia pois mahdollisista vanhentuneista toimintatavoista kilpailukyvyn
yllapitamiseksi. On tarkeaa arvostaa ja kuunnella hiljaista tietoa, joka on kantapdan kautta
opittu, mutta yritykselld on oltava myos kyky ja uskallus katsoa tulevaan. Hiljaisen tiedon
tunnistamisessa ollaan yhtitssa hyvalla tasolla, tahan vaikuttaa myodnteisesti yhtidssa tehdyt

pitkat tydurat, minkd vuoksi asiantuntijat ja esihenkilot tuntevat toisensa hyvin. Yhtiossa on
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kuitenkin ldhivuosina tapahtumassa henkiloston eldkoitymisia, jolloin hiljaista tietoa poistuu
valtavasti. Tama ajaa tilanteeseen, ettd organisaatiossa tulee olemaan mita luultavammin
toimenkuvanpaivityksia, siirtymisia uusiin tehtaviin organisaation sisalla seka rekrytointeja
ulkopuolelta. Henkiléston mahdollinen muutos on sekd uhka etta mahdollisuus, joka on
syyta tunnistaa hyvissa ajoin, silla uuden henkiléston perehdyttaminen ja kouluttaminen vie

aina aikaa.

Yhtion on syytd pohtia uusien asiantuntijoiden perehdytyskdytdnteita. Jokaisella yrityksella
on omat tapansa toimia ja erilaiset jarjestelmat kdytdssa, niin toiminnanohjaukseen
tarkoitetut kuin toimitettavatkin. Perehdytys ndihin osa-alueisiin on syyta tehda
systemaattisesti ja samalla tapaa uusien henkildiden aloittaessa tyotehtdvassaan.
Haastatteluiden perusteella tdma osa-alue kaipaa hieman paivittamista kaytannossa.
Esimerkiksi ajatus asiantuntijan kasikirjasta nousi keskusteluihin haastatteluja tehdessa.
Kasikirjassa voisi olla kasiteltyna keskeiset tydsuhdeasiat, oman tyotehtavan kuvaus,
Iahiorganisaation eri tyotehtdvien kuvaukset, organisaatiokaaviot ja omaan tyéhén

tarvittavien sidosryhmien tiedot.

Tulevaisuudessa tarve kyvylle ohjata ja johtaa osaamista turvallisuusteknologia-alalla on
valttamatonta. Eri jarjestelmien viliset integraatiot yleistyvat, ohjelmistot
monimutkaistuvat, toimittajien kentta kasvaa niin, etta yhdelta yhtiélta ei valttamatta
ostetakaan enaa kaikkea ja silti kaiken on toimittava saumattomasti yhdessa. Yhtiossa olevan
osaamisen on vastattava yhtion tarvetta, joka taas maaraytyy yhtion tekemien strategisten
valintojen pohjalta, eli tuotteista ja palveluista joihin yhtio paatyy panostamaan. Koska
asiantuntijoilla on erilaiset valmiudet ja motivaatiot itsensa kehittamiseen, on tarkeas, etta
yhtidtasolla, etenkin esihenkildiden toimesta, pystytaan tukemaan ja motivoimaan
henkilostda pysymaan muutoksen tahdissa. Esihenkildiden pitaa |0ytaa asiantuntijoiden
kouluttautumiselle riittavasti aikaa, myos oikea-aikaisesti. Esihenkildiden valmiuksia
muuttuvaan ymparistdon on syyta paivittad saannollisesti. Kun asiantuntijatyd muuttuu,
lienee luonnollista, ettd myos asiantuntijoiden esihenkil6ilta vaaditaan uudenlaista

lahestymista tyohon?
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Yhtion on pystyttava tunnistamaan, mitd osaamista ja minka verran yhtio tarvitsee nyt ja
tulevaisuudessa. Taman hetken tarpeen tunnistaminen on helppoa ja heti mitattavissa
olevaa, mittareina toimivat asiakastyytyvaisyys ja kannattavuus. Osaamista voidaan hankkia
ulkopuolelta, joko rekrytoimalla tai kayttamalla alihankkijoita. Etenkin tulevaisuuden
osaamistarpeen kohdalla on syyta miettid, mitda osaamista kannattaa ulkoistaa; mika on
yhtion ydinosaamista ja miten varmistetaan oman liiketoiminnan jatkumo tulevina vuosina?
Kun osaamista hankitaan rekrytoimalla, on syyta tunnistaa dynamiikka organisaatiossa; jos
samaan rooliin palkataan henkilditd, on palkan ja muiden etujen oltava linjassa jo olemassa
olevan organisaation kanssa. Pitkalla aikavalilla osaamista on parasta kehittda oman
organisaation sisalld, talloin tarjotaan henkilostolle mahdollisuus kehittya ja kehittda

toimintaa.

Oman organisaation asiantuntijoille on syyta tehda henkilékohtainen kehityssuunnitelma,
johon seka henkilo itse seka yhtio sitoutuvat. Kehityssuunnitelma on hyva tapa sitouttaa ja
osoittaa sitoutumista molemmin puolin. Suunnitelmaan voidaan maarittaa tavoitetasoja
seka kirjata yhdessa toimet, miten tavoitteisiin paastaan ja mita tavoitteilla saavutetaan. Kun
tavoitteisiin paastaan, voidaan sopia yhdessa mahdollisista palkitsemiskeinoista, kuten
toimenkuvanmuutos, palkankorotus, kertapalkkio tai ylimaarainen vapaa. Osaamismatriisi
toimii seurantana ja tapana esittdda osaamisen kehittymista. Vaikka palkitseminen ei voi olla
ainoa tapa motivoida henkilostdd kehittymaan, on hyva olla keinot palkita tarpeen niin

vaatiessa.

Kouluttautumista ja osaamisen kehittdmista voidaan tehda tyoyhteisdssa monin tavoin, ja
onkin tarkeaa, ettd yrityksessa kyetaan tunnistamaan oikean asteinen ja aikainen
kouluttaminen. Erindisia sertifikaattikoulutuksia toimitettaviin jarjestelmiin on syyta
suorittaa yhtiotasolla riittdavasti, suhteessa kyseisen jarjestelman toimituslaajuuteen.
Tutkinto- ja taydennyskoulutuksia oppilaitosten kanssa on myos syyta tarkastella.
Asiantuntijoille ja tyonjohto- tai esihenkilotydssa oleville henkildille 16ytyy niin opisto-,
ammattikorkea- kuin yliopistotasoistakin koulutusta, joiden suorittamiseen voidaan
henkilostda kannustaa seka ohjata. Suoritettavat opinnot on mitoitettava tavoitetta
vastaavaksi, eli toiselle henkildlle voi olla syyta jarjestaa tutkintokoulutus, kun toisen

asiantuntijan tyota voidaan tukea kevyemmalla, esimerkiksi muutaman opintopisteen
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avoimen kurssin sisall6illa. Tyonantaja voi tukea henkiléston kouluttautumista niin
rahallisesti, eli kustantaa kursseja tai ajankdytollisesti, jolloin opintoja voidaan suorittaa osin
tai taysin tydajalla. Osaamisen siirtamista henkildston kesken on mahdollista tehda
tyokierrossa asiantuntijoiden kesken. Monet yrityksen toimista vaativat tyoskentelyd
tiimeissa, ndita tiimeja on hyva sotkea aika-ajoin niin, etta tiimeissa kerrytetty hiljainen tieto
saadaan jalkautettua laajemmalle organisaatiossa. Sisdinen tiedon jakaminen ja levittdminen
kehittdaa asiantuntijoiden ammatillista osaamista ja pienentda yrityksen liiketoiminnallista

riskia, kun tietoa on hajautettu.

Organisaatiossa on tarkea tunnistaa, mita osaamista voidaan pitdaa kapeana ja mita pitaa olla
hajautettuna organisaatiossa laajemminkin. Vaikka toimintaymparisto turvallisuusalalla
vaatiikin, etta tieto asioista ei levid, on seka asiakkaan etta yrityksen kannalta tirkeda
varautua mahdollisiin henkiléstonmuutoksiin, joita voi aiheutua esimerkiksi

toimenkuvamuutoksesta, elakoitymisistd, tyopaikanvaihdoksista tai sairastumisista johtuen.

Yhtiotasolla on tarkea, ettd henkildsto tunnistaa yrityksen ydinosaamiset; Miten mina
varmistan, etta yhtio pystyy parhaaseensa? Haastatteluita tehdessa jdin itse kasitykseen,
ettd henkilostd ndkee yhtidtasoisen ydinosaamisen kovinkin eritavoin omasta toimenkuvasta
riippuen. Uskon me-hengen loytyvan yhtiosta entistd paremmin, jos ldpi organisaation
tunnistetaan oman tyén merkityksellisyys suhteessa yhtion tavoitteeseen nyt ja

tulevaisuudessa.
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Liite 1. Haastattelukutsu

Hei,

Olen tekemassa ammattikorkeakoulun opinnaytetyohon liittyen haastattelututkimusta. Haastattelen
organisaatiossamme tydskentelevia eri toimenkuvissa toimivia henkil6ita laajan otannan saamiseksi.
Haastattelun tarkoituksena on selvittaa yrityksemme projektiorganisaation kaytanteita henkiloston
osaamisen kartoittamiseen seka nakemyksia taman hetken seka tulevaisuuden tarpeista
toimialallamme. Haastatteluja analysoimalla on tavoite saada muodostettua henkilostén osaamista
ja kouluttamista tukeva toimintamalli riittavien resurssien varmistamiseksi.

Olisin kiitollinen, jos pystyt osallistumaan haastatteluun.

Tallennan haastattelun litterointia ja analysointia varten. Tulen kerddamaan haastateltavilta
henkil6iltd muutamia taustasta kertovia tietoja, joiden vaikutusta vastauksiin tulen analysoimaan
tarvittaessa. Kerdan haastateltavilta seuraavat tiedot:

e Tehtavanimike

e Tehtdvankuvaus (organisaatio)

e Tybkokemus vuosina alalla

e Tybkokemus vuosina yhteensa

e Koulutustausta

Haastatteluun varataan aikaa puolitoista tuntia.

Vastaamalla tahan viestiin voit ilmaista halukkuutesi osallistua haastatteluun, esitan haastatteluajan
sen jalkeen.

Ystavallisin terveisin,

Sami

Ystavallisin terveisin / Best Regards
Sami Heikkinen

Project manager

Securitas Technology Oy

P.O.Box 47, FI-00521 Helsinki, FINLAND
www.securitastechnology.com

Securitas
Technology
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Liite 2. Esimerkki osaamismatriisista

B I I I I N P N [ TR
F 3 22 222 2=22=2323=23=2
: Fffiiiiiiiziii;
E T E E E E E E E E E t E
. ji232252232533%8:38%
i 3 (B 1 ¢
£k E_ % E £ F £
= = =
Category Type Detaled &3 £5 £3 4 &
B | Actess Camrg Harcware: Tameton T22 ¥ 200 0y 0] 0 S 5| ¥y o 3 5 o a 3.3 3 4 & 1
7 |Aocem Comtrol | Hardwere facam GVE a 2 s a o a5 4 o 2 o 4 af 3 o ] 1.2 4 : 3 -
& | Aotess Control Hardware Sentrioe 54 4 3.3 3 80 3 00 & 6 0O D O 1 o L] 14 a | o =
9 | AmemCortml | Hardeere |Lenel Dingaard 2 34 3o o 3 2 s o 3 & 3 0 o 10 13 2 g 1 1
£0 | Acceis Cantrod Harcawane Amag Symmetry 3 4| 4 ;003 20 W Y K &4 FH O OS O 11 k| & & 5 =1
(e Harthaare P I T A | T e - i2 25 2 10 2 1
£oTv Hardware Analog a3 4 4 5 3] 3 1 4 4 5 oz i o 1 kXl z 2 11 2
Alarm System |Hartware (HHL 4 4 4 330 5 % 0 3 & X 3 1 3 0 un 7 11 3
L4 | Alarm System Hartasre Pacom GG 3 4/ 4 0 3 1 0 Y 1 5 4 ¥ 0 5 0O n 11 1]
LS | Alarm System | Hardwane Sentripn 54 3 2 4l 8 ‘'3 4 1 3 J 4 4 0OF 3 2 N i3 13 a
16 | Alarm Syten Hardhware 2R 314/ -3 3 5 3 3 3 XS5 F A4 D 14 1] 14 4
17 | Intercom Harthware Cormedit 2 3 3 5 3 X 2 ¥ o 4 O 3 Of 5 O n 1 L]
I8 | Imtercom Hurdwane Stenitofon 43 3 5 3 3 2 A 0 4 0 3 O 5 5 12 13 1]
19 | Apcess Camtrol Saftware Tamaon T22 4 -3 0 1 3 4 0 5 1 4 3 i X 2 4 13 17 13 3
20 | Areess Cartrol Sahware Pazam GMS 3 2 il ol 3 4l o] af 3] A 4 o 3 2 3 1 18 13 1
21 | Apteds Canirol Saftware Pacam Urdson 2 3 1 4 4 5 1 5 ‘5 I 4 5 3 3 § 5 35 15 <
22 | Arcem CortrolSoftware |Lenel Dnguard 2 0 2 4 5 s 3 3 3 3 3 3 & 4 1 14 1. 14 4
23 | Apcets Cantro Saltware Amag Symmetry 4 3 3] 5 o 5 3 4 & I 3 4 1 4 pi 35 14 2
24 | Aocems Cortrol | Saftware Sexiritans Flow s 5o 1 3 & n 1 3 3 3 af 4 4 L& 13 q
5 | Cov Salftware Bifastone 4 3 3 3 0 0O % 2 3 L A 4 3 3 13 pa 13 3|
T35 oo [— Whirasys t) 4 3 &l 4 o[ 3 3 o & 4 3 3 39 15 14 15 3
17__| CoTw Saltware & 1 S ‘4 Y 3 0 &4 o O % 4 3 5 1 3.2 13 4
28 | OV Saftwane 4. 1 2 3 4 3y 1 04 4 o o2 4 i3 15 13 3
29 | Alarm Fystein Saftware HHL 3 4 s o & & 3| 2 & 4 o 5 & i 4 1 138 13 E
10 | Alarm Sytem Hartswars Pacam GVE 3 3 3 i o o 3| 5 3 3 3 & a 3 3 n 13 q
31 | Alarm System Hardware Sentrion 54 L 4 3 -4 4 1 % 3 4 5 1 3 3 2 § s 15 a
32 | Alarm Epéen—. Harcware Urison 4 1| 5 4 2 3 0 &4 @ 6 L 4 3 5 I 2 12 a
13 | Alarm Fystem Saftwaere L -4 5o s 5 1) 2 sl 4 o 5 5 1 4 1n 38 13 2
3% | Intescorm Saftware Coenetit 3 4 5 0/ 5 5 4 X S 4 O 5 S5 U 4 13 13 0
35 | Indercom {Saftvure {Stentnfan - 4 5 0 5 S5 1 2 S5 &4 O 5 5 LU 4 13 15 1]
36 | | ‘Windows 4 4 2 2 o 0 0 3 4 M % O S 3 ¥ n 28 L 3
7T WS Oeffce 4 4 4 4 4 4 4 & 4 3 4 A 4 4 4 IS 15 1]
ia|m Metwork 4 -4 0 1 ¥ 1 0 3 0 & X 3 5 2§ 12 .7 13 3
| |m Linax 4 3 '3 :M .4 5 % 2 3 5 F 3 5 3 14 pL: 14 3
40 | Muy patewyys Projektin jobiamnen -4 3 3 3 0 05 5 OO 5T 3 n 315 11 H
41 | Muu patevyys Asiakastyiskertely kinaiinen 4 5 & o 3 4 O 5 3 3 T A 1 A 3 I 33 13 4
42 | hMu patewyys Asiakastyiakentely suallinen 4 5 5 1 3 X ¥ & 3 O 4 4 5 5 H i 14 14 4
43 | Muu patevyys Ayhmndtybraidat sshinen 4 4, 5/ 5 1 i 3 5 5 4 0 3 4 1 2 14 14 14 4
44 | Muu pitevyys I Rykemitytaidat 3, oapuc 34l 35| & 5 3 3 & 4 3 & 2 14 15 1] 15 4
45 | Muy patewviys | Aserrustiana L4l 3 55 5 3 3 4 403 a4l x 1 8 5 3,1 15 <
46 | Muu ptevyys | Dokusrenton g o o o 3 & s 4/ 23 3 5 @ o 4 ] ] a
7 | Muy pateys Kivditaita Auats & 2 of 5 5 4 a o 3 4 8 3f st 1 3 1 15 13 4
48 | Muu patenyys Kielltaite |Englanti 4 4 3 213 5 3 I S| @O 0 4 L 3 i2 3.2 17 4
49 | Muu patevyys | TyoturvalEuuskoulutus £ 1
50 | Muy pateyys Sehbabyitunvalimuuskod oty 1 1
51 | Muy pdtewyys | |Ensaputoulutus ) L 1
52 | Muin patevyys MostmpStenyys L 1
53 | Muy patewyys Sertilikaatti Lened Onguard | 1
54 | Muu patewyys Sertifikaatls Befitestone X Protect 1 1
55 | Muu patewyys :Sertifikantti Dosch BVAS |




