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Taman opinnaytetyon aiheena on henkiloston osaamisen kehittaminen yrityksessa X. Opinnay-
tetyoni tarkoituksena on kehittaa yritykselle X toimiva koulutussuunnitelma tuotannon henki-
6stolle perustuen yrityksen tarpeisiin seka teoreettiseen viitekehykseen. Toisena tavoitteena
on tehda ehdotus uudesta koulutuskokonaisuudesta aikaisemman oppisopimuskoulutuksen ti-
lalle tyOpajoissa esiin tulleisiin asioihin pohjautuen.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys perustuu henkiloston osaamisen kehittamiseen ja sen
eri menetelmiin, seka esimiehen rooliin osaamisen kehittamisessa. Osaamisen kehittamisen
osiossa kaydaan lapi osaamistarpeiden kartoitus seka eri tapoja, joilla tama voidaan tehda.
Osaamisen kehittamisen menetelmien osalta tutustutaan yritys X:n kannalta olennaisiin kehit-
tamistapoihin. Nama ovat onboarding ja tyonohjaus, oppisopimuskoulutus ja tyopaikkaohjaus
seka mentorointi ja coaching.

Aineistonhankintamenetelmana kaytin tyopajoja eri henkilostoryhmien kanssa. Analysoin ai-
neiston kategorisoinnin avulla.

Tuloksista kavi ilmi, etta koulutuksia arvostetaan, jos ne tuovat lisaarvoa tyontekijalle tai or-
ganisaatiolle, kun taas muut koulutukset koetaan ajan ja resurssien haaskaukseksi. Sisaiset
koulutukset koetaan tarkeammiksi kuin ulkoiset, erityisesti ammatillisen osaamisen syventa-
misessa. Valtion koulutusvahennysten poistuminen tuo taloudellisia haasteita, joten koulutus-
ten on oltava kustannustehokkaita. Sahkoinen oppimisalusta auttaa saastamaan aikaa ja re-
sursseja, mutta tuo mukanaan haasteita, kuten materiaalin muokkaamisen ja teknisen osaa-
misen puutteen. Sisaisten koulutusten materiaalit tarvitsevat standardisointia, jotta tieto on
yhtenaista ja ajankohtaista.

Kehittamistyon tuloksena yritys X sai koulutusmallin, joka tulee toimimaan ohjaavana doku-
menttina kaikkien suomen toimipisteiden tuotantohenkiloston koulutuksille. Koulutusmalli on
kaksiosainen, visuaalinen koulutusmalli seka siihen liittyva koulutustarjontadokumentti. Kou-
lutusmallin suhteen muutoksia ei tehda, jos toiminta ei olennaisesti muutu, tama malli on
pohjana koulutusten maarittelylle seka valinnoille. Koulutustarjontadokumentti on elava do-
kumentti, johon tehdaan muutoksia, kun uusia koulutuksia tulee tarjontaan tai jokin koulutus
poistuu.

Asiasanat: henkilostokoulutus, koulutussuunnitelma, yrityskoulutus, onboarding
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The topic of this thesis is the development of employee skills in company X. The purpose of
my thesis is to develop an effective training plan for the production staff of company X, based
on the company's needs and the theoretical framework. The second objective is to propose a
new training program to replace the previous apprenticeship training, based on the issues
raised in the workshops.

The theoretical framework of the thesis is based on the development of employee skills and
its various methods, as well as the role of the supervisor in skill development. The section on
skill development covers the identification of skill needs and the different ways this can be
done. Regarding skill development methods, the focus is on those relevant to company X.
These include onboarding and job orientation, apprenticeship training and workplace
guidance, as well as mentoring and coaching.

Workshops with different staff groups were used as the data collection method. The data was
analyzed through categorization.

The results showed that training is valued if it brings added value to the employee or the
organization, while other training is seen as a waste of time and resources. Internal training is
considered more important than external training, especially in deepening professional skills.
The removal of state training deductions poses financial challenges, so training must be cost-
effective. The electronic learning platform helps save time and resources but brings
challenges such as material adaptation and a lack of technical skills. Internal training
materials need standardization to ensure information is consistent and up-to-date.

As a result of the development work, company X received a training model that will serve as a
guiding document for the training of production staff at all Finnish locations. The training
model is twofold: a visual training model and an associated training offering document. No
changes will be made to the training model unless operations change significantly; this model
serves as the basis for defining and selecting training. The training offering document is a
living document that will be updated as new training becomes available or when a training
program is discontinued.

Keywords: employee training, training plan, corporate training, onboarding
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1 Johdanto

Elinikainen oppiminen on noussut keskeiseksi teemaksi yhteiskunnan, teknologian ja tyon
muutosten myota. Se nahdaan valttamattomana, ei vain suositeltavana. Tulevaisuusselonte-
ossa korostetaan, etta osaaminen, koulutus ja uuden oppiminen ovat kriittisia tyon murrok-
sesta selviamiseksi. Osaamisen painopisteen siirtyminen kertainvestoinnista jatkuvaan uudel-
leenkouluttautumiseen ja yksilotasolta yhteisotasolle vaatii muutoksia koulutusjarjestel-

massa. (Opetus- ja kulttuuriministerio 2018.)

Tyoelamassa muutoksesta on tullut pysyva olotila, jossa liiketoimintoja lakkautetaan, yhdis-
tellaan, siirretaan ulkomaille ja ulkoistetaan. Tama johtuu kannattavuuden ja kilpailukyvyn
parantamisen tarpeesta, mika vaikuttaa henkilostoon. Muutokset ja uuden oppimisen vaati-
mukset edellyttavat tyontekijoilta yha enemman voimavaroja. Tyo muuttuu luovuutta vaati-
vaksi, ja menestyminen edellyttaa hyvia vuorovaikutustaitoja ja yhteistyokykya, silla tyota

tehdaan projekteissa, tiimeissa ja verkostoissa. Tulevaisuuden vaatimuksiin on varauduttava

jatkuvalla oppimisella. (Joki 2018, 13.)

Yrityksilla on visio ja strategia, joiden toteuttaminen edellyttaa organisaation ja henkiloston
osaamisen tukemista. Henkiloston kehittaminen vaatii johdon sitoutumista ja asiantunti-
juutta, ja se on oleellista yrityksen kilpailukyvyn kannalta. Maailman ja markkinoiden muuttu-
essa yritysten on oltava kustannustehokkaita, tarjottava laadukkaita tuotteita ja palveluita
seka hyvaa asiakaspalvelua. Osaamisen kehittaminen on jatkuvaa, ja yrityksen ydintoiminto-
jen vaatiman osaamisen tunnistaminen ja kehittaminen ovat tarkeita. Yrityksen ydinkompe-
tenssit ovat sen toiminnan perusta, ja henkiloston kehittamisen tulee tukea naita. Oppiminen
on moninaista ja vaatii uuden tiedon sisaistamista ja yhdistamista aiemmin opittuun. Oppimi-
nen edellyttaa arviointia ja uuden toimintamallin luomista. Asenteet, tunteet ja arvot ovat
oppimisessa yhta tarkeita kuin uuden tiedon hankinta. (Joki 2018, 142-143, 145.)

Menestyminen muutoksissa vaatii uudenlaista ajattelutapaa osaamisen kehittamisessa. Perus-
koulun ja lukion osaaminen ei riita tyomarkkinoilla, eika osaamisen kehitysta voi jattaa pel-
kastaan tyossa oppimisen varaan, tarvitaan uusia tapoja tukea jatkuvaa oppimista tyossa. Op-
piminen ei tapahdu vain koulussa, vaan osaamisen kehittaminen on tuotava osaksi tyota. No-
peasti muuttuvat osaamisvaatimukset ja uudistuvat tyotehtavat edellyttavat uusia keinoja
erityisesti tyoikaisten osaamisen kehittamiseen seka erilaisten osaamisten tunnistamiseen ja
hyodyntamiseen. (Sitra 2019, 2,4.)

Opinnaytetyoni tarkoituksena on kehittaa yritykselle X toimiva koulutussuunnitelma tuotan-
non henkilostolle perustuen yrityksen tarpeisiin seka teoreettiseen viitekehykseen. Toisena

tavoitteena on tehda ehdotus uudesta koulutuskokonaisuudesta aikaisemman



oppisopimuskoulutuksen tilalle tyopajoissa esiin tulleisiin asioihin pohjautuen. Kehitystyon
tarve perustuu paitsi yrityksen tarpeisiin, myos osaamisen kehittamisen ajankohtaisuuteen ja
kasvavaan tarpeeseen vastata muuttuviin markkinatilanteisiin seka teknologisiin vaatimuksiin.
Tutkimusongelmaksi muodostui miten parantaa henkiloston osaamista yrityksessa. Tavoit-

teena on luoda kattava yrityksen sisainen koulutusohjelma.
Tutkimuskysymykseni ovat:

1. Mita koulutuksia yritys tarjoaa talla hetkella?
2. Mita koulutustarpeita tulevaisuudessa tulee olemaan?

3. Mika rakenne on soveltuva tuotannon henkiloston koulutuksille tulevaisuudessa?

2 Yrityksen esittely

Opinnaytetyo on tehty projektina yritykselle X. Yritys X on perheomisteinen suomalaisyhtio,
joka on osa isompaa yhtymaa ja on markkinajohtaja omalla alallaan. Yritys tarjoaa maailman
johtavia ratkaisuja pintakasittely- ja tarkkuusteollisuudelle. Yritys on ainoa alallaan, joka
suunnittelee ja valmistaa tuotteita saman katon alla, liikevaihto on noussut useaan sataan
miljoonaan euroon edellisina vuosina. Yritys on aloittanut toimintansa vuonna 1943, ensim-

mainen tytaryhtio avattiin vuonna 1979.

LIIKETOIMINTA-ALUEET

Muut

Kuljetus/Venet

) Vaurionkorjaus
eollisuus

Puuteollisuus

Rakentaminen

Kuva 1: Liiketoiminta-alueet (Yritysesittely).



Yrityksen tuotantolaitokset loytyvat suomesta, Belgiasta ja Italiasta. Lisaksi yrityksella on
useampia tytaryhtioita eri puolilla maailmaa. Henkilostoa yrityksella on lahes 1600. Tuoteke-
hitys ja turvallisuus ovat yritykselle avainsanoja, niihin panostetaan erittain vahvasti. Yritys
nostaa tarkeimmaksi voimavaraksi tyontekijansa, jotka tyoskentelevat tuotannossa, tuoteke-
hityksessa, myynnissa jne. Yrityksen arvoja ovat vastuuntunto, innovatiivisuus, sitoutuneisuus

seka arvostus.

Yrityksen toiminta-ajatuksena on tavoite antaa ihmisille mahdollisuus suoriutua paremmin.
Tyontekijoille tama tarkoittaa terveellisempaa tyoymparistoa, sitoutumista seka osaamisen
houkuttelemista. Mahdollistaakseen menestyksensa myos tulevaisuudessa yritys kehittaa tyon-

tekijoidensa osaamista jatkuvasti, myos johtajuuden osalta jokaisella tasolla.

Yritys on ottanut kayttoonsa uuden sahkoisen koulutusalustan, jonka avulla henkiloston koulu-
tus nostetaan uudelle tasolle. Yritys on aikaisemmin tarjonnut henkilostolleen oppisopimus-
koulutuksena ammattitutkintoa, jolla on vahvistettu osaamista tietyilla osastoilla, mutta ope-
tushallituksen tekemien rahoitusmuutosten jalkeen tama ei ole enaa mahdollista. Yrityksella
on nyt tarve kartoittaa koulutuskokonaisuudet tuotannon henkiloston osalta, jotta varmiste-
taan riittava osaaminen seka rakentaa ammattitutkintoa vastaava koulutus sisaisena koulutuk-

sena.

Yrityksella ei talla hetkella ole toimivaa kokonaisuutta tuotannon henkiloston koulutusten
osalta, sisaisia ja ulkoisia koulutuksia loytyy kuitenkin paljon. Tuotannon henkiloston lisaksi
koulutuksia jarjestetaan esihenkiloille, toimihenkiloille, asiakkaille seka yhteistyokumppa-
neille. Uutta sahkoista oppimisalustaa kaytetaan jo vahvasti asiakkaiden seka yhteistyokump-
panien koulutuksiin. Yrityksen HR osasto on vahvasti mukana koulutusten kartoittamisessa ja

kokonaisuuksien rakentamisessa.

2.1 Tyomarkkinatrendit

ManpowerGroup (2025) on usean vuoden ajan seurannut ja tutkinut neljaa keskeista mega-
trendia tulevaisuuden tyoelamaan liittyen; monimuotoistuva tyovoima, kiihtyva globaali muu-
tos, digitaalinen transformaatio seka uudet tyoskentelytavat. Heidan raporttinsa mukaan
osaamiseen liittyen haasteet ovat oikea osaaminen oikeassa paikassa, oikeaan aikaan seka

osaajapula. Myos digitaalinen transformaatio tuo haasteita tulevaisuudessa.

Monimuotoistuva tyovoima tuo mukanaan kasvavan z-sukupolven. Uusien sukupolvien myota
on tyomarkkinoilla nahty selkea trendi, nuoret tyontekijat haluavat tyonantajan, joka tarjoaa
selkean urapolun ja joka valittaa heidan hyvinvoinnistaan. Jos tyonantajalla on selkea oh-
jelma kasvu- ja koulutusmahdollisuuksiin, on suurempi todennakoisyys, etta tyontekija sitou-
tuu pidemmaksi aikaa. Tyonantajat voivat kayttaa tekoalya hyodykseen tulevaisuudessa kar-

toittaakseen osaamistarvetta. Tekoaly antaa mahdollisuuden hyodyntaa osaajadataan
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perustuvaa analytiikkaa, joka antaa mahdollisuuden arvioida organisaation nykyisia taitoja
seka tulevaisuuden tarpeita. Tama auttaa paitsi rekrytoinneissa, myos tyontekijoiden siirtami-
sessa uusiin tehtaviin ja tyonkuvien uudistamiseen. Digitaalinen muutos tuo tullessaan lisaan-
tyvaa tarvetta teknologisten taitojen osalta, siksi digitalisaatio on tarkea osa monen yrityksen

strategista suunnittelua. (ManpowerGroup 2025.)

EMERGinG TRENS®

Kuva 2: Osaamisen ja tyon tulevaisuuden muutos (ManpowerGroup 2021).

Urakehitys ja tyotavat ovat murroksessa, muutokset tapahtuvat nopeasti. Tyontekijoiden ko-
kemus omasta osaamisestaan seka yrityksen mahdollisuuksista vastata tarvittaviin uudistuksiin
ovat muutosten vaikutusten alaisena myos. Tulevaisuudessa suurin osa tyontekijoista ei tule
tyoskentelemaan samoissa tehtavissa tai kayttamaan samoja tyovalineita, tama edellyttaa

tyonantajilta jatkuvaa muutosvalmiutta seka osaamisen kehittamista. (Sitra 2017.)

Tyomarkkinatrendit osoittavat myos, etta vihrea siirtyma ja digitaalinen muutos tuovat omat
vaatimuksensa osaamistarpeille Pohjoismaissa. Kuva tyomarkkinoiden osaamistarpeista tule-
vaisuudessa on naiden tekijoiden takia monimutkainen ja epavarma. Taman vuoksi on tarkeaa
etta yritys kehittaa joustavia ja sopeutumiskykyisia strategioita osaamisen kehittamiseksi seka
elinikaisen oppimisen edistamiseksi tyontekijoilleen. Nain yritys pystyy vastaamaan markki-

noiden nopeasti muuttuviin tarpeisiin. (Nordic Council of Ministers 2023.)

Nordic Council of Ministers (2023) raportin mukaan tulevaisuuden osaamistarpeisiin Pohjois-
maissa tulevat vaikuttamaan vihrea siirtyma, kestava tuotanto, digitaalinen muutos seka tek-
nologian kehitys. Viela on kuitenkin epavarmaa, kuinka nama muutokset vaikuttavat tyovoi-

maan.
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tarve osaaminen tarve Osaamisen

kehittaminen

Kuva 3: Tyovoimatarpeiden suunnittelu (Viitala 2021, luku 3.1).

2.2  Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoite

Muutokset opetushallituksen rahoituksissa ovat tapahtuneet hiljattain, joka on johtanut sii-
hen, etta yritys X:n aikaisemmat koulutussuunnitelmat tuotannon osalta eivat enaa ole toimi-
vat. Tuotannon henkiloston koulutustarve maaraytyy tyotehtavan mukaan, lisaksi osalle hen-
kilostosta on lain vaatimia koulutuksia, esimerkiksi tulityokoulutus. Esimiesten tehtava on var-
mistaa, etta henkilostolla on koulutussuunnitelman mukainen koulutus, koulutussuunnitelman
laatiminen on HR osaston vastuulla. Talla hetkella koulutussuunnitelmaa ei tuotannon henki-

loston osalta ole.

Yritys toivoi opinnaytetyoltani tietoa teoriaperusteista henkiloston koulutukseen liittyen. Li-

saksi toiveena on, etta teen ehdotuksen uudesta, yleisesta koulutussuunnitelmasta tuotannon
henkilostolle. Koulutussuunnitelman sisallon pitaisi kattaa kaikki tuotannon henkiloston koulu-
tukset, peruskoulutuksista erikoistumisiin ja lain vaatimiin koulutuksiin. Tata yleista suunni-

telmaa olisi tarkoitus kayttaa pohjana rakennettaessa niin osastokohtaisia kuin henkilokohtai-
sia opetussuunnitelmia. Lisaksi toiveena oli, etta kartoitan yhdessa tuotantolaitosten esimies-
ten seka henkiloston kanssa toiveita ja ajatuksia uuteen koulutuskokonaisuuteen liittyen, joka

korvaisi aikaisemman oppisopimuskoulutuksen.

Tutkimukseni tarkoituksena on kehittaa yritykselle toimiva koulutussuunnitelma tuotannon
henkilostolle perustuen yrityksen tarpeisiin seka teoreettiseen viitekehykseen. Toisena tavoit-
teena on tehda ehdotus uudesta koulutuskokonaisuudesta aikaisemman oppisopimuskoulutuk-

sen tilalle tyopajoissa esiin tulleisiin asioihin pohjautuen.
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3 Osaamisen kehittaminen

Organisaation strategia on keskeinen, kun puhutaan henkiloston koulutuksesta. Yrityksen stra-
tegian toteutuminen on yksi tarkoitus, kun henkiloston osaamista kehitetaan. Jotta henkilos-
ton osaamista voidaan lahtea kehittamaan, on ensin varmistuttava, etta organisaation toimin-
nan tavoitteista ja suunnitelmista on selkea kuva. Myos tulevaisuus on avainsana osaamisen
kehittamisessa. Jotta osaamista voidaan kehittaa tavoitteellisesti, on tehtava suunnitelmia,
joissa otetaan kantaa tulevaisuuden tarkeisiin osaamisalueisiin. Tulevaisuudessa tarvitaan laa-
jempaa osaamista, pelkastaan tyotehtavakohtaiset taidot eivat riita enaa vaan tarvitaan osaa-

misen ydin, joka muodostuu kyvysta oppia, kehittya ja kehittaa. (Hatonen 2011, 6.)

Oppimistaitojen kehittaminen on yksi osa-alue, jolle tulee laittaa paapainoa osaamisen kehit-
tamiseen liittyen. Jotta yrityksen oppimiskokonaisuus saadaan toimivaksi, on vahvistettava
paitsi oppimistaitoja, myos oppimisilmapiiria. Osaamisen kehitysta mietittaessa on tarkea
huomioida myos lakivaatimukset, organisaatioilta edellytetaan henkiloston kehittamissuunni-
telmaa, johtuen koulutusten merkityksesta ja merkityksellisyydesta tana paivana. (Hatonen
2011, 7.)

Osaamisen kehittamisessa esihenkilo on tarkeassa roolissa. Organisaatiokulttuuri on tarkea te-
kija osaamisen kehittamisessa henkiloston osalta, kehittaminen riippuu pitkalti siita, miten
paljon organisaatio haluaa tahan panostaa. Organisaation panos ei kuitenkaan yksin riita,
osaamisen kehittamisen onnistuminen on kiinni myos johtamisesta. Tassa esihenkilot ovat tar-
kedssa asemassa. esimiehen tehtavana on paitsi luoja linjauksia tarvittavasta osaamisesta
myos huolehtia, etta osaamisen kehittaminen tukee yrityksen strategiaa. Esihenkilo voi kan-
nustaa ja luoda puitteet henkiloston kehittamiselle, seka varmistaa etta henkilostolla on ai-
kaa ja resursseja uuden oppimiseen. Esihenkilo voi myos nayttaa hyvaa esimerkkia osallistu-
malla itse osaamisen kehittamiseen ja varmistaa etta henkilostolla on mahdollisuus soveltaa
oppimaansa kaytannon tyossa. Myos opitun seuranta ja arvio henkiloston osaamisesta ovat osa

esihenkilon tehtavaa. (Hatonen 2011, 8.)

Tyouran aikaisesta oppimisesta suurin osa tapahtuu tyopaikoilla joko koulutusten tai tyossa
oppimisen muodossa. Oppimista tuetaan tyonantajien puolelta jarjestamalla koulutuksia ja
mahdollistamalla eri tapoja oppia tyotehtavien yhteydessa. Tyonantajan tarjoamien koulutus-
ten maara on kuitenkin ollut laskeva, paino osaamisen kehittamisessa on siirtynyt tyon ohessa
tapahtuvaan oppimiseen ja tyOoyhteison vuorovaikutukseen. Tilastojen mukaan 61% yksityisen
sektorin tyonantajista tarjosi henkilostokoulutusta vuonna 2020. Tyoolobarometrin mukaan eri
henkilostoryhmien valilla on eroja osaamisen kehittamiseen liittyen, tyontekijat kokevat har-
vemmin kuin toimihenkilot, etta heidan osaamiseensa vaikutetaan aktiivisesti. (Sosiaali- ja

terveysministerio 2024.)
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3.1 Osaamisen kartoitus ja osaamistarpeiden tunnistaminen

Osaamisen kehittaminen alkaa nykytilan analysoinnista, joka sisaltaa henkiloston osaamisen,
tulevien projektien, teknologioiden ja strategisten tavoitteiden tarkastelun. Osaamiskartoitus
on keskeinen tyokalu, jolla tunnistetaan tarvittavat osaamiset ja arvioidaan niiden nykytila.
Kartoitus auttaa havaitsemaan kuilut nykytilan ja tavoitetilan valilla. Henkiloston osallistami-
nen kyselyin, haastatteluin ja kehityskeskusteluin tuo esiin tyontekijoiden nakemyksia ja lisaa
sitoutumista. Suorituksen arviointi ja osaamisprofiilit tukevat yksilollisten vahvuuksien ja ke-
hityskohteiden tunnistamista. Tietojarjestelmat ja analytiikka mahdollistavat osaamisdatan
keruun ja analysoinnin, tukien myos avainosaajien tunnistamista ja sitouttamista. Kun osaa-
mistarpeet on tunnistettu, laaditaan suunnitelma niiden tayttamiseksi yhdistamalla osaamisen
kehittaminen ja rekrytointi. Markkinatutkimukset ja trendianalyysit tukevat ulkoisten muutos-
ten ennakointia. Saannollinen keskustelu osaamistarpeista on tarkeaa nopeasti muuttuvassa
toimintaymparistossa. (Luutonen & Murtomaa 2025, 184-186.)

Yksittaisen henkilon nakokulmasta on osaaminen tietoa ja taitoja, joita tarvitaan tehtavasta
suoriutumiseen. Osaaminen on voitu hankkia peruskoulutuksen, henkilostokoulutuksen tai tyo-
kokemuksen avulla. Tietojen ja taitojen lisaksi osaamiseen voidaan liittaa tyohyvinvointi, op-
pimiskyky seka henkilokohtaiset ominaisuudet kuten esimerkiksi joustavuus ja organisointi-
kyky. Hiljainen tieto on myos osa osaamista, tama on vaikea nahda ja mitata. Osaaminen
koostuu paitsi tyontekijasta myos tehtavasta tyosta, naiden yhdistelmasta. Kompetenssi sanaa
kaytetaan usein kuvaamaan tarvittavaa osaamista, silla korostetaan usein patevyytta tai oi-

keaa koulutusta tiettyyn tehtavaan seka kykya suoriutua tyosta. (Hatonen 2011, 8-9.)

C
B Tietylle alalle
tyypilliset
A Tiettyyn taitoon kdytannit
) tai kykyyn liittyvat
Yrityskohtaiset kiiytinnit
kaytannit

. -

Tyidssd etenemisen ja urakehityksen maailma

Kuva 4: Osaamisen tunnistaminen ja tunnustaminen tyoelaman kasitteena (Tyo- ja elinkeino-
ministerio 2020, 53).
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Henkiloston osaamistarpeiden tunnistamisessa on esihenkilo tarkea. Esihenkilo arvioi oman
henkilostonsa osaamisen ja osaamisen riittavyyden yrityksen strategiaan verraten ja tekee yh-
dessa henkilostonsa kanssa kehittamissunnitelmia osaamiseen liittyen. Kehittamissuunnitelmia
tehdessa on tarkea paitsi tunnistaa kehittamisen kohteet, myos miettia kehittamistavat, jotta
saadaan tarvittavaa osaamista oikealla tavalla. (Hatonen 2011, 8.) Johtajuuden yhtena vah-
vuutena on toimia suunnannayttajana, esimerkkina ja motivaationa henkilostolle. On tutkittu,
etta johtajat, jotka ymmartavat mihin suuntaan yritysta ja henkilostoa on johdettava, teke-
vat myos enemman tyota pitaakseen innostusta ja myonteisyytta ylla, kun puhutaan kehityk-
sesta yrityksessa. Tama auttaa myos hyodyntamaan henkiloston kykyja parhaalla mahdollisella

tavalla. (Uusiautti 2019, 49.)

Tydelama

"Working fe”

C A

Kuva 5: Kansainvalisten kokemusten analyysin viitekehys (Tyo- ja elinkeinoministerio 2020,

59).
3.2 Jaavuorimalli

Osaaminen voidaan jakaa kahteen osaan, nakyvaan, eli eksplisiittiseen osaamiseen seka naky-
mattomaan, eli implisiittiseen osaamiseen. Eksplisiittiseen osaamiseen kuuluvat ne tiedot ja
taidot, jotka voidaan maaritella sanoin ja numeroin. Tahan kuuluu esimerkiksi koulutuksen ja
tyokokemuksen kautta hankittu osaaminen. Implisiittinen osaaminen taas on syvalla organi-
saatiossa tai henkilossa, tata osaamista on vaikea tasmentaa konkreettiseksi. Tahan osaami-
seen kuuluu esimerkiksi henkilon yksilolliset ominaisuudet, arvot ja mielipiteet, jotka vaikut-
tavat osaamiseen seka osatun taidon kayttamiseen. Osaamisen jakamista on kuvattu jaavuo-
rena, jonka huippu maarittelee sen osaamisen, joka nakyy toimintana eri tyotilanteissa, jaa-
vuoren huipulle luodaan perusta nakymattomalla osaamisella. Organisaatiolle onkin olennaista
maaritella mita jaavuoren huipulla on, jotta osaamisen kehittaminen tehdaan oikealla ta-

valla. (Hatonen 2011, 11.)
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Osaaminen =
Toiminta
tyoymparistossa

Toiminta

Nakyva osa
Taidot

Tiedot

Kasitys Yksilolliset

Nakymaton
itsesta ominaisuudet

0sa

Asenteet

Motiivit

Kuva 6: Jaavuorimalli osaamisesta (Hatonen 2011, 11).
3.3 Osaamisympyra

Osaamisympyran tarkoituksena on luoda viitekehys osaamisen eri puolille ja tasoille. Osaa-
misympyra on erittain havainnollinen tapa kasitella organisaatiossa tarvittavaa osaamista.
Osaamisympyrassa olevat nelja lohkoa muodostavat koko organisaatiossa tarvittavan osaami-
sen, johon kuuluvat ydinosaaminen, arvoihin ja toimintatapoihin liittyva osaaminen, tyoela-
maosaaminen seka ammatillinen osaaminen. Lohkot 1 ja 2 muodostavat organisaation identi-
teetin, joka sisaltaa tyoympariston, jossa henkilosto tyoskentelee. Lohkot 3 ja 4 taas ovat

osaamista jota henkilosto kayttaa konkreettisissa tyotehtavissaan. (Hatonen 2011, 13-14.)

Yrityksen ydinosaamisella tarkoitetaan sita osaamista, jota koko yritys tarvitsee, jotta se pys-
tyy suoriutumaan ja olemaan ylivertainen ymparistossaan. Ydinosaaminen on henkiloston ja
yrityksen johdon kyvykkyys, tieto ja osaaminen yhdistettyna, toisin sanoen syvallista erityis-
osaamista, joka liittyy yrityksen toimintaan. Ydinosaamista voidaan pitaa yrityksen strategi-
sena tyovalineena, sen maaritteleminen vaatii, etta organisaatiota ajatellaan kokonaisuutena
ja kaikki eri henkilostoryhmat huomioidaan. Arvoihin ja toimintatapoihin liittyva osaaminen
taas ohjaa yrityksen valintoja seka maarittelevat toiminnan rajoja. Tama osaaminen auttaa
antamaan suuntaviivat yritykselle ja kertoo mita saa ja ei saa tehda. Yksi arvoihin ja toimin-
tatapoihin liittyva osaaminen on laatuosaaminen, laatuajattelu kuvaa yrityksen toimintatapaa

koskine tyon laadun vaatimuksia. Tyoelamaosaamisella tarkoitetaan osaamista, jota tarvitaan
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tyoelamassa ja jonka perusteet usein hankitaan jo peruskoulussa. Tyoelamaosaamiseen liit-
tyen tulee muistaa, etta koska tyoelama muuttuu nopeasti, on osaamisen kehittamisen tyoka-
luja seurattava ja muokattava muuttuvien tarpeiden mukaan. Esimerkiksi tietotekniset taidot
ovat enemmassa maarin tarpeellisia kaikilla aloilla ja kaikissa tyotehtavissa, erityisesti perus-
taidot ovat tarpeen. Vaikka olettamuksena olisi, etta kaikilla on perusosaaminen jostain tie-
tysta asiasta tai alueesta, on silti varauduttava kehittamaan osaamista, jos tarve ilmenee.
Eriytyva ammatillinen osaaminen on taitoja ja osaamista, jotka ovat valttamattomia tyon suo-
rittamiseen. Ammatillinen osaaminen on perustana ammatilliselle tyoskentelylle, tama osaa-
minen opitaan joko ammatillisessa koulutuksessa tai vastaavassa peruskoulutuksessa. Tyoela-
massa ammatillista osaamista syvennetaan ja kehitetaan, perusta on opittu aikaisemman kou-
lutuksen kautta. Ammatillinen osaaminen sisaltaa paitsi peruskoulutuksen ja sen syventamisen

ja kehittamisen, myos uusien tyovalineiden ja -laitteiden oppimisen. (Hatonen 2011, 14-15.)

Organisaation
nakokulma

F

2. Arvoihin ja
toimintatapoihin
liittyvéa osaaminen

néakdkulma ja
arvot

4. Eriytyva 3. Tybelami-
ammatillinen .
osaaminen

osaaminen

1. Organisaation
ydinosaaminen

Tiedot ja
taidot

Tyoskentelytavat
ja vuorovaikutus

%

Yksilon
nakokulma

Kuva 7: Osaamisympyra (Hatonen 2011, 13).
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Osaamiskartta
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Osaamisen kehittamiseen liittyy monia eri vaiheita. Alussa tarkastellaan organisaatiota, sen

strategiaa ja toiminnan tavoitteita. Naiden pohjalta maaritellaan mita osaamista organisaa-

tiossa tarvitaan. Tyossa voi kayttaa avuksi osaamiskarttaa, joka sisaltaa tarvittavat osaamisen

alueet seka kriteerit osaamisen kehittamiselle. Kun osaamistarve on tunnistettu, muodoste-

taan osaamisen tavoiteprofiileita, jotta osaamisen arviointi voidaan tehda. Arviointi voidaan

tehda joko esimiehen toimesta tai itsearviointina, tavoiteprofiileita kaytetaan vertaamaan

omaa osaamista organisaation tavoitteisiin ja vaatimuksiin, ndin saadaan kuva osaamisen ta-

sosta ja voidaan maaritella oikea tapa kehittaa osaamista tarvittavalle tasolle. (Hatonen

2011, 16.)
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Kuva 8: Osaamiskartta (Hatonen 2011, 17).
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3.5 Osaamisen kehittamisen haasteita

Tutkimusten mukaan tyoelamaan siirtyva oppiminen tukee ammatillisen identiteetin kehitty-
mista, seka auttaa oppimaan tuotantoprosesseja seka oppia erilaisia tilannekohtaisia taitoja.
Hyotyjen lisaksi tama tuo mukanaan monia erilaisia haasteita. Laaja-alaisen oppimisen kehit-
taminen ei valttamatta onnistu yritykselta, joka on erikoistunut tiettyyn alueeseen. Pedagogi-
sen osaamisen puuttuminen tyopaikoilta on my0os haaste, koulutusten jarjestaminen ja tyon-
tekijoiden ohjaaminen ilman pedagogista osaamista voi huonontaa osaamisen kehittamisen
laatua. Myos ohjaajien resurssipula vaikeuttaa tyon ohessa oppimista tyopaikalla. (Hytonen &
Kovalainen 2018, 29.)

Henkiloston sitoutuminen koulutuksiin vaikuttaa myos paljon osaamisen kehittamisen onnistu-
miseen. Emotionaalinen sitoutuminen liittyy vahvasti tyontekijan palkitsevuuden tunteeseen,
tahan voidaan vaikuttaa positiivisilla kokemuksilla. Jos tyontekija tuntee oppimisen pakotta-
vana tai kuormittavana heikentaa se tyontekijan sitoutumista ja halua oppia. Emotionaalisen
sitoutumisen lisaksi toiminnallinen sitoutuminen voi tuoda haasteita oppimiseen. Toiminnalli-
nen sitoutuminen liittyy tarjottaviin oppimismahdollisuuksiin, oppimistapoihin seka olosuhtei-
siin, jotka tukevat oppimista. Jos emme tarjoa oikeita tyovalineita ja rauhallista ymparistoa,
jolla tuetaan oppimista, voi se vaikuttaa tyontekijan sitoutuvuuteen myos. Myos tyontekijoi-
den henkilokohtainen tilanne, psyykkinen ja fyysinen jaksaminen, voivat tuoda haasteita

osaamisen kehittamiseen. (Postareff ym.2022, 15-16.)

Tulevaisuuden ennakointi on erittain vaikeaa, jos ei mahdotonta, siksi myos osaamistarpeiden
ennakointi on monesti arvailua. Yritykset tarvitsevat uutta osaamista nopeasti, ongelmana on,
etta yritys ei valttamatta osaa arvioida mita osaamista tarvitaan. Myos esihenkiloiden epatie-
toisuus voi tuoda haasteita osaamisen kehittamiseen yrityksessa. Deloitten Global Human Ca-
pital Trends- tutkimus, joka tehtiin vuonna 2020 nayttaa, etta jopa 61% kyselyyn vastanneista
Suomalaisista esihenkiloista ei tieda miten henkiloston osaamista kehitetaan. (Kallonen &
Kuhmonen 2021, 17-18.)

4  Osaamisen kehittamisen menetelmia

Osaamiskartoitus arvioi henkiloston nykyisen osaamisen suhteessa organisaation tavoitteisiin.
Se auttaa tunnistamaan, mita talla hetkella osataan ja mita osaamisalueita tarvitaan. Naita
tietoja hyodynnetaan kehittamissuunnitelmien ja perehdyttamisen suunnittelussa, henkiloston
itsearvioinnin tukena seka rekrytoinnissa. Tavoitteena on levittaa osaamista laajasti organi-
saatiossa ja luoda yhtenaisyyden tunne, joka rohkaisee jakamaan tietoa. Suunnitelmallinen

kehittaminen varmistaa, etta oikeat henkilot ovat oikeissa tehtavissa oikeaan aikaan ja etta
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heilla on tarvittavat taidot ja tiedot. Osaamisen kehittaminen on jatkuvaa ja yhteistoiminnal-

lista, edistaen yhteistyota ja joustavuutta eri tehtavissa. (Hatonen 2011, 49.)

Osaamisen kehittaminen perustuu oppimiseen, joka voidaan hyodyntaa kehittamissuunnitel-
mien laadinnassa. Oppiminen ei rajoitu vain koulutuksiin, vaan arkipaivan oppiminen tapahtuu
usein tiedostamatta. Suunnitelmallinen kehittaminen organisaatioissa vaatii perustellumpaa
oppimisnakemysta, jossa tietoista oppimista tuetaan ja sen tavoitteita arvioidaan. On tarkeaa
huomioida yksilon luonteenomaisin tapa vastaanottaa tietoa, kuten visuaalinen, auditiivinen
tai kinesteettinen oppiminen. Kehittamissuunnitelmat perustuvat aikuismaisen, itseohjautu-
van ja kokemuksellisen oppimisen periaatteisiin, joissa tyontekija suunnittelee omaa oppimis-
taan ja kantaa siita vastuun. Tavoitteiden tulee heijastaa seka yksilon etta organisaation tar-
peita. (Hatonen 2011, 50-53.)

Mité yksildiden
oppimistarpeita
koulutuksella voidaan
tyydyttag?

Mita organisaation
kehittémistarpeita
koulutuksella voidaan
tyydyttasa?

Miten cppimistuloksia
arvioidaan?

Osallistuuko
koulutukseen
koko tydyhteisd?

Miten arvioidaan
tuloksia ja vaikutuksia
organisaation kannalta?,

Onko koulutus
tarkoitettu
yksittaisille

tydntekijoille?
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Vaihtoehdot
suorittaa
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Kuva 9: Koulutussuunnitelman kysymyksia (Hatonen 2011, 95).
4.1 Onboarding ja tyonopastus

Onboarding, eli perehdyttaminen, on tyoturvallisuuslakiin perustuva velvoite tyonantajalle.
Laki velvoittaa perehdyttamaan uuden tyontekijan paitsi tyohon, myos turvallisiin tyotapoihin

seka tyovalineiden oikeanlaiseen kayttoon. On tarkea tiedostaa, etta perehdyttaminen ja
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tyonopastus ovat kaksi eri asiaa, perehdyttamisella annetaan uudelle tyontekijalle valmiudet
tyoskennella turvallisella ja oikealla tavalla, kun taas tyonopastuksella varmistetaan, etta
tyontekija hallitsee tyon, laitteet seka koneet turvallisesti ja oikealla tavalla. Jarjestelmalli-
nen perehdyttaminen on tehtava kaikille henkilostoryhmille, ja se koskee myos vanhoja tyon-
tekijoita, jotka vaihtavat tyotehtavia, tyomenetelmia tai kun otetaan kayttoon uusia laitteita
tai koneita. Perehdyttamisen tueksi on hyva olla kirjallinen suunnitelma, joka auttaa opastuk-
sen etenemisen seuraamista. Tyonopastukseen kuuluu tyon vaarojen lapikaynti, tyoohjeiden
lapikaynti, tyopaikan toimintamallien lapikaynti seka hairiotilanteiden toimintamallit. (Tyo-
turvallisuuskeskus 2025.)

Perehdytyksen tarkoituksena on varmistaa uuden tyontekijan, tai siirtyvan vanhan tyonteki-
jan, mahdollisuus tehda tyo oikein ja turvallisesti, yrityksen toimintatapojen mukaan. Pereh-
dytyksen tavoitteena on myos varmistaa, etta tyontekija toimii yhdessa muiden kanssa organi-
saatiossa. Perehdytyksen sisalto ei ole yleisesti maariteltavissa, se on yrityskohtainen ja yksi
yrityksen valineista toteuttaa sisaista strategiaa. Yritysten on rakennettava oma perehdytys-
ohjelma vastaamaan tavoitteitaan ja varmistamaan, etta kaikki perehdytettavat tyontekijat
saavat tarvitsemansa. (Eklund 2023, 23-25.)

Perehdytyksen haasteena on tyopaikan seka tyotehtavien monimuotoisuus ja erilaisuus. Nama
seikat haastavat yritysta varmistamaan selkean perehdytysmallin, joka toimii koko yrityk-
sessa. Perehdytyksen tavoitteet ovat usein laajemmat kuin lain maarittelema tyoturvallisuu-
desta huolehtiminen. Yritykset, joissa toivotaan pitkaaikaista sitoutumista, maarittelevat
usein perehdytyksen tavoitteeksi henkiloston sitouttamisen, organisaatiokulttuuriin sopeutu-
misen seka tyoympariston tuntemisen ja viihtymisen. Ne yritykset, jotka taas hakevat lyhytai-
kaista henkilostoa muotoilevat tavoitteet eri tavalla, esimerkiksi nopea oppiminen ja oman
tyon kannalta tarkeisiin asioihin fokusointi. (Eklund 2023, 12, 26-27.)

Perehdytyksen tulee olla oikeudenmukainen, laadun on pysyttava tasaisena ja koko prosessin
on oltava lapinakyva. Lapinakyvyys perehdytyksessa tarkoittaa, etta prosessin on oltava hel-
posti ymmarrettava myos tyontekijalle, tyontekijan on ymmarrettava prosessin sisalto seka
miten han voi itse vaikuttaa tahan. Myos tavoitteet perehdytysprosessille on asetettava.
Nama voivat olla esimerkiksi organisaation strategian tukeminen, organisaatiokulttuurin vah-
vistaminen, vuorovaikutuksen laadun kohentaminen tai tyontekijan yksilollisten ominaisuuk-
sien huomioiminen. (Eklund 2023, 12, 28.)
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Mitd haluamme
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Kuva 10: Perehdytyksen tavoitteiden maarittely on ensimmainen askel tehokkaassa perehdy-
tyksessa (Eklund 2023, 27).

4.2  Oppisopimuskoulutus ja tyopaikkaohjaus

Opiskelija voi hankkia osaamista oppisopimuksen tai koulutussopimuksen kautta, tai yhdistella
naita joustavasti opintojensa aikana. Koulutuksen jarjestaja vastaa tavoitteellisesta ja ohja-
tusta koulutuksesta, ja opiskelijalle nimetaan tyopaikalta vastuullinen tyopaikkaohjaaja. Tyo-
elamassa oppiminen suunnitellaan yhdessa tyopaikan edustajan kanssa osana henkilokohtaista
osaamisen kehittamissuunnitelmaa, joka liitetaan oppi- tai koulutussopimukseen. Oppisopi-
muskoulutuksessa opiskelija hankkii paaosan osaamisestaan tyopaikalla kaytannon tyotehta-
vissa, ja osaamista taydennetaan tarvittaessa muissa oppimisymparistoissa. Oppisopimuskou-
lutus perustuu maaraaikaiseen tyosopimukseen, ja opiskelija on paatoiminen tyollinen, joka
saa palkkaa. Tyonantajalle maksetaan koulutuskorvausta, jos koulutuksesta aiheutuu kustan-

nuksia. (Opetus- ja kulttuuriministerio 2025.)

Oppisopimuskoulutuksen tarkoituksena on kehittaa tyoelamalahtoista osaamista ja parantaa
yritysten kilpailukykya. Tama koulutusmuoto on merkittava Euroopassa, ja sen lapaisya ja
keskeyttamista on tutkittu laajasti. Oppisopimuskoulutuksen jarjestajat tekevat yhteistyota
oppilaitosten ja tyopaikkojen kanssa, hankkien tukipalvelut oppilaitoksilta ja sopien tyonanta-
jien kanssa tarvittavista tukitoimista. Asiantuntijat suunnittelevat opiskelijoille tukitoimia
tyopaikoilla yhdessa tyopaikkakouluttajien kanssa. Opiskelijalle laaditaan henkilokohtainen
opetussuunnitelma, joka tukee hanen opiskelujaan yksilollisesti. Lisaksi oppisopimusopinto-
ohjaajat ja oppilaitosten kouluttajat tarjoavat koulutusta tyopaikoilla. (Kayhko & Melkas
2019, 64)

Oppiminen aidoissa tyotilanteissa on tarkea osa oppilaitosten tarjoamaa koulutusta, silla mo-
nia taitoja voi oppia vain kaytannon tyossa. Tyopaikalla opiskelija oppii tyoyhteisossa tarvitta-

via taitoja, mika parantaa tyovoiman saatavuutta ja laatua. Ty0ssa oppiminen varmistaa, etta



22

koulutettu tyovoima on ammattitaitoista. Opiskelijoiden ohjaus on hyva henkiloston kehitta-
misen menetelma, joka houkuttelee valmistuvia opiskelijoita tyontekijoiksi ja varmistaa hei-
dan sopivuutensa tehtaviin. Tyossa oppiminen helpottaa opiskelijoiden tyollistymista ja lisaa
yhteistyota oppilaitosten ja tyoelaman valilla. Opiskelijoiden ohjaus tarjoaa organisaatioille
mahdollisuuden kehittaa itseaan ja hyodyntaa oppilaitosten asiantuntemusta. Ohjausproses-
sissa kyseenalaistetaan omia kaytantoja, ja ohjaajat saavat tilaisuuden kehittaa ohjaustaito-
jaan. Tyopaikkaohjaajat varmistavat, etta opiskelija saavuttaa opintojensa tavoitteet ja saa
tukea ammatilliseen kasvuunsa. He toimivat linkkina tyopaikan, opiskelijan ja oppilaitoksen
valilla, ja heidan merkityksensa opiskelijan tyossa oppimisen onnistumiselle on suuri. Tyopaik-
kaohjaajalla tulee olla monenlaisia taitoja, kuten tietamysta oppimisesta, vuorovaikutuk-
sesta, ohjaustyyleista ja -menetelmista, perehdyttamisesta, arvioinnista ja palautteen anta-
misesta. Hyvalla tyopaikkaohjaajalla on vahva ammatillinen osaaminen, kiinnostus ohjattavan
ammatilliseen kasvuun, ja han toimii esimerkkina ammattilaisesta. Tyopaikkaohjaaja antaa

rehellista palautetta seka tukee ja kannustaa ohjattavaansa. (Hatonen 2011, 83-85.)

Oppisopimuskoulutuksessa ammatilliseen perustutkintoon tahtaavilla opiskelijoilla on suu-
rempi keskeyttamisriski kuin ammatti- tai erikoisammattitutkintoon opiskelevilla. Keskeytta-
misriski on erityisen korkea niilla, joilla ei ole perusasteen jalkeisia tutkintoja. Keskeyttami-
sen syita ovat muun muassa riittamaton tuki ja ohjauksen puute tyopaikalla ja oppilaitok-
sessa, elamanhallinnan haasteet, vaikeudet kirjallisissa tehtavissa ja ajankaytossa seka pienet
palkat. Myos huonolaatuinen koulutus ja tyopaikan huono tyoymparisto lisaavat keskeyttamis-
riskia. (Kayhko & Melkas 2019, 67-68.)

Kauppakamarin (2022) tekeman kyselyn mukaan noin 80 % yrityksista kayttaisi oppisopimus-
koulutusta enemman, jos taloudellinen tuki olisi parempi. Yritysten haasteena on tuotta-
vuushyodyn vahaisyys ja kustannusten suuruus oppisopimuksen alussa. Kyselyn hetkella vain
noin viidennes kyselyyn vastanneista yrityksista kayttaa oppisopimuskoulutusta saannollisesti,

40 % kayttaa oppisopimusta harvoin ja 40 % yrityksista ei kayta oppisopimusta ollenkaan.

” Oppisopimuskoulutus on yritysten ndkokulmasta loistava tapa kouluttaa
osaajia. Se on erittdin pitkdlle rddtdloitdvissd yritysten tarpeisiin. Oppisopi-
muskoulutus on myds monelle oppimisen ndkdkulmasta paremmin soveltuva
vaihtoehto kuin perinteinen oppilaitosmuotoinen koulutus.” (Kauppakamari
2022.)

4.3  Mentorointi ja Coaching

Mentorointi on kahden henkilon valista luottamuksellista vuorovaikutusta, jossa kokeneempi
henkilo tukee ja ohjaa vahemman kokenutta taman urakehityksessa. Mentorointi perustuu va-
paaehtoisuuteen ja tasa-arvoisuuteen, ja sen tavoitteena on edistaa tyontekijan uraa tarjoa-

malla tukea ja rohkaisua. Hyvassa mentorointisuhteessa tyontekija uskaltaa puhua
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henkilokohtaisista urakehitykseen liittyvista asioista ja saa mentoriltaan hyvaksyntaa, tukea
ja rohkaisua. Mentori jakaa osaamistaan ja kokemuksiaan, mutta ei anna valmiita ratkaisuja,
vaan auttaa tyontekijaa loytamaan omat parhaat ratkaisunsa. Omien ajatusten ja opitun aa-
neen pohtiminen yhdessa mentorin kanssa auttaa tyontekijaa oppimaan ja kehittymaan am-
matillisesti. Mentorointi voi parantaa tyontekijan tyohyvinvointia ja vahentaa henkista kuor-
mitusta tarjoamalla viestintavalineita hyvan ja huonon olon ilmaisemiseen. Mentorointi aut-
taa myos tarkastelemaan omaa elamaa ja muistuttaa, etta tyo ei ole ainoa asia elamassa.
Johtajan tehtavan haasteet ja yksinaisyys ovat usein syita kiinnostukselle mentorointia koh-
taan. Organisaatio, joka tarjoaa mentorointia, viestii arvostavansa yksiloa ja antaa hanelle
mahdollisuuden henkilokohtaiseen kehittymiseen. Mentoroinnin myota seka tyontekijan etta
mentorin osaaminen syvenee ja tulee nakyvammaksi keskusteluiden kautta. Mentori voi saada
omaan tyohonsa lisaa innostusta, uusia ideoita ja nakokulmia seka vahvistusta ammatilliselle
itsetunnolleen. Han voi kehittaa taitojaan kuuntelijana ja palautteen antajana. Mentorointi-
tapaamiset ovat yleensa paritapaamisia, joissa keskustellaan etukateen suunnitelluista asi-
oista. Tapaamisten valilla tyontekija voi tehda tehtavia, jotka edistavat hanen ammatillista
tai henkilokohtaista kehittymistaan. Mentorointia voidaan toteuttaa myos ryhma- ja vertais-
mentorointina seka internetin valityksella. Vertaismentoroinnissa mentori voi olla kollega tai
muu samassa asemassa oleva henkilo organisaation sisa- tai ulkopuolelta. Ryhmamentoroin-
nissa yksi mentori ja useita tyontekijoita kokoontuvat yhteen, ja heilla on yhteinen intressi

olla vuorovaikutuksessa ryhman mentorin kanssa. (Hatonen 2011, 88-90.)

Coachingin tavoitteena on tukea tyoyhteisoja loytamaan ja hyodyntamaan piilevia voimava-
roja kokonaisvaltaisella lahestymistavalla. Organisaatiolle coaching on strateginen tyokalu,
jota voidaan kayttaa niin yksilotasolla kuin tiimitasolla. Yksilo-coachingissa tuetaan yksiloa
henkilokohtaisesti hanen omien tavoitteidensa saavuttamisessa, osaamisen kehittamisessa
seka erilaisten ratkaisujen loytamisessa henkilokohtaisiin haasteisiin. Ryhma-coachingissa taas
useat henkilot kokoontuvat yhteen mutta keskittyvat silti omiin henkilokohtaisiin tavoittei-
siinsa. Coach ohjaa ja kannustaa ryhmaa jakamaan kokemuksiaan ja ajatuksiaan, taman me-
netelman avulla vahvistetaan kasvua vertaistuen avulla. Ryhma-coachingista eroava tiimi-
coaching taas keskittyy ryhman yhteisiin tavoitteisiin yksilotavoitteiden sijaan. Tama mene-
telma parantaa myos vuorovaikutusta seka selkeyttaa tiimin rooleja ja paamaaria, samalla ra-
kentaen luottamusta seka parantaen vuorovaikutusta tiimin sisalla. Organisaatio-coaching on
yhdistelma aikaisempia coaching-muotoja, taman avulla kehitetaan organisaatiota kokonai-
suutena. Organisaatio-coachingin tavoitteena on koko organisaation tukeminen kokonaisuu-
tena, tassa mallissa ei siis kehiteta vain tiimeja tai yksiloita vaan koko organisaatiota, sen ra-

kenteita, toimintatapoja seka yrityskulttuuria. (Suomen coching-yhdistys 2025.)

Organisaatio--coaching eroaa perinteisesta organisaatioiden kehittamisesta eniten siina, kuka
prosessia ohjaa ja miten tama toteutetaan. Organisaatio-coachingia tekee coach, joka vie or-

ganisaatiota itseohjautuvaksi ilman riippuvuussuhdetta, kun taas organisaatioiden
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kehittamista johtaa usein konsultti. Konsultin toiminta on usein sellaista, etta organisaatiolle
syntyy riippuvuussuhde konsultin asiantuntemukseen. Perinteisessa organisaatioiden kehitta-
misessa keskitytaan parantamaan rakenteita, prosesseja seka suorituskykya. Jarjestelmallista
analyysia, suunnittelua ja toteutusta painotetaan ja organisaation tehokkuutta korostetaan,
samalla kun kulttuuri, ihmiset ja yhteistyo jaavat vahemmalle huomiolle. Organisaatio-
coaching taas nostaa esiin organisaatiossa piilevan potentiaalin auttamalla organisaation jase-
nia loytamaan ja hyodyntamaan omat voimavaransa. Tama menetelma yhdistaa coaching-
ajattelun ydinarvot seka organisaation strategiset ja operatiiviset tavoitteet, luovuus on yksi

coachingin peruspilareista. (Suomen coching-yhdistys 2025.)

5 Osaamisen johtaminen organisaatiossa

Osaaminen koostuu tiedoista, taidoista, kokemuksista ja asenteista. Osaamisen kokonaisuus
sisaltaa substanssiosaamisen, joka on tehtavakohtainen seka vuorovaikutustaitoja, ongelman-
ratkaisutaitoja seka kykya muuttua. Osaamisen kehittamiseen liittyy vahvasti vuorovaikutus
ympariston kanssa. Henkiloston kehittaminen kasitteena sisaltaa osaamisen johtamisen, kehit-
tymisen seka oppimisen. Osaamisen johtamista voidaan pitaa strategisena valineena, jonka
voitteita seka varmistaa kilpailukykyaan. Kun osaamisen johtaminen toteutetaan hyvin se li-
saa myos henkiloston sitoutumista tukemalla ammatillista kasvua seka parantaa muutoskykya
varmistumalla etta yrityksella on tarvittava osaaminen reagoimaan nopeisiin muutoksiin mark-
kinoilla. Vaikka osaamisen johtaminen usein kuuluu HR-tiimille, vaatii onnistunut johtaminen
koko organisaation yhteistyota. Luomalla turvallinen oppimisilmapiiri varmistetaan, etta tyon-
tekija voi avoimesti tunnistaa osaamisvajeen seka hakea tukea taman korjaamiseen. (Luuto-
nen & Murtomaa 2025, 175-177.)

Osaamisen johtaminen tarkoittaa kasitteena eri asioita eri henkilostoryhmille. Kun tyontekijat
ymmartavat taman koulutuksina ja kursseina, liiketoimintajohto taas nakee taman osana stra-
tegista johtamista. Osaamisen eri osa-alueista ydinosaaminen, kuten yhteistyotaidot ja asia-
kaskeskeisyys, liittyvat vahvasti organisaation arvoihin ja strategiaan. Nykyaikainen osaamisen
johtaminen painottaa jatkuvaa oppimista, palautetta seka vertaisoppimista, 90 % oppimisesta
kun tapahtuu kaytannon tyossa seka vuorovaikutuksessa toisten kanssa. HR-tiimilla on tarkea
rooli osaamisen johtamisen mallin luomisessa seka tyon tukemisessa, mutta vastuu tyonteki-
jan osaamisen kehittamiseta kuuluu esihenkilolle seka tyontekijoille itselleen. (Luutonen &
Murtomaa 2025, 179-182.)
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Kuva 11: Suorituksen johtamisen jatkumo (Luutonen & Murtomaa 2025).
5.1 Esimiehen rooli osaamisen kehittamisessa

Globaalin henkilostojohtamisen kyselyn mukaan yli puolet suomalaisista esihenkiloista ei
tieda, miten henkilostoa tulisi kehittaa, vaikka osaamista pidetaan tarkeana menestysteki-
jana. Tyoelama perustuu yha enemman virtuaalitiimeihin ja hajautettuihin organisaatioihin,
joissa ihmiset tyoskentelevat erillaan yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Organisaation
menestys riippuu siita, miten henkiloston osaaminen kehittyy tiimeissa, ja esihenkiloiden on
loydettava innovatiivisia keinoja yllapitaakseen luottamusta etajohtamisessa. Tyontekijoiden
itseohjautuvuus tyon, oppimisen ja kehittymisen hallinnassa korostuu. Ammatillinen osaami-
nen nahdaan kokonaisuutena, joka koostuu tiedoista, taidoista ja kyvyista, ja joka ilmenee
sujuvana ja joustavana tyoskentelyna seka kykyna omaksua ja soveltaa uutta tietoa. Osaami-
nen liittyy organisaation toimintaymparistoon, kulttuuriin ja tavoitteisiin, ja tama yhteys on
suoraan sidoksissa organisaation johtamiseen ja esihenkilotyohon. Ammatillisen osaamisen
johtaminen kattaa kaikki toimet, joilla edistetaan osaamisen kehittamista, yllapitamista ja
hyodyntamista organisaatiossa. Osaamisen kehittamista tukeva organisaatiokulttuuri rakentuu
johdonmukaisista ja organisaatiolle sopivista kaytannoista. Esihenkiloilla on keskeinen rooli
osaamisen johtamisessa henkiloston innostajina ja organisaation ilmapiirin muovaajina. Osaa-
minen kehittyy usein tyossa kohdattujen ongelmanratkaisu- ja oppimistilanteiden kautta, ja
se on jatkuvan vuoropuhelun tulosta yksilon ja tyoryhman valilla. Erityisesti epatavalliset ja
vaativat tyotilanteet tarjoavat mahdollisuuden osaamisen siirtymiseen ja omaksumiseen: hil-

jainen tieto tulee nakyvaksi kaytannon tyotehtavissa, sanallistettuna ja tyota seuraamalla.
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Esihenkilon tehtava on tukea tiimia sen perustehtavan toteuttamisessa ja edistaa yhteison ja-
senten valista vuorovaikutusta. Relationaalinen lahestymistapa korostaa johtamista jaettuna
toimintana ja vastuuna. Tyotiimien osaamista vahvistetaan kehittamisprojekteilla, jatkuvalla
dialogilla ja toimivilla palaverikaytanteilla. Esihenkilot kartoittavat osaamista yhdessa tiimin
kanssa luodakseen kokonaiskuvan kehittamistarpeista ja vaatimuksista. Yhteiset keskustelut
antavat tyontekijoille vastuuta huolehtia omasta kehityksestaan ja tuovat esiin erityisosaa-
mista ja vahvuuksia, mika lisaa motivaatiota ja sitoutumista. (Koykka, Vahasantanen & Lem-
metty 2023, 26-28)

Esihenkiloiden oman osaamisen varmistaminen on keskeista, jotta kaytannon menetelmat voi-
daan siirtaa organisaation arkeen. Esihenkiloiden osaamista kehitetaan johtamiskoulutuksilla,
tyonohjauksella ja coachingilla. Osaaminen kehittyy organisaatiossa yksiloiden, ryhmien, ver-
kostojen ja maantieteellisten alueiden valilla. Hajautetuissa organisaatioissa korostuvat yh-
teiset tavoitteet ja yhteistyo, jotta yksittaisten tyontekijoiden tavoitteet eivat eriytyisi orga-
nisaation tavoitteista. Tyontekijoiden itseohjautuvuus on tarkeaa tyoprosessien edistamiseksi.
Hajautetuissa organisaatioissa itseohjautuvuus perustuu asiantuntijoiden haluun ja motivaati-
oon varmistaa oma osaaminen seka heidan kykyynsa tyoskennella itsenaisesti. Itseohjautu-
vassa tyossa osaamisen kehittaminen liittyy organisaation tavoitteisiin, strategiaan ja visioon.
Valmentava esihenkilotyo tukee yksiloiden ja tiimien osaamisen kehittymista, suoriutumista
ja autonomiaa, ja se toteutuu parhaiten jaettuna ja strategisesti johdettuna toimintana, joka

antaa myos esihenkiloille voimavaroja. (Koykka ym. 2023, 29-30)

6  Tutkimusmenetelmat

Kehittamistyon tarve perustui yritys X:n haasteisiin henkiloston osaamisen kehittamiseen liit-
tyen seka sisaisen koulutustarjonnan puutteisiin. Yrityksella ei ollut toimivaa koulutussuunni-
telmaa henkiloston koulutusten osalta, tama vaikeutti henkiloston osaamisen kehittamista.
Kehittamistyoni tarkoituksena oli loytaa tyokalut henkiloston osaamisen kehittamiseen luo-
malla koulutussuunnitelma seka koulutusohjelma henkilostolle. Tarpeeseen vaikutti myos suu-
resti ulkoisten koulutusten vaheneminen valtion leikattua aikuisten koulutusrahoitusta. Tutki-

musongelmaksi muodostui, miten henkiloston osaamista voidaan kehittaa yrityksessa.

Kehittamistyon tutkimusmenetelmaa valittaessa ovat tutkimuskysymykset tarkeassa ase-
massa, hama maarittelevat perusteet valinnalle. Myos tutkimuksen peruselementit seka mista
perspektiivista asiaa tutkimuskohdetta tarkastellaan vaikuttavat tutkimusmenetelman valin-
taan. Joskus voi kuitenkin olla niin, etta on valittava tutkimusmenetelma ensin kerattavan ai-
neiston mukaan, tama sitten maarittelee tutkimuskysymykset. On myos muistettava, etta voi
syntya tilanne, jossa aineiston keraaminen ei toteudu halutulla tavalla, taustalla voi olla esi-

merkiksi aiheen arkaluontoisuus tai aikataulupaineet. Tama voi tyon jo alettua muokata
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tutkimuskysymyksia tai jopa itse tutkimuksen aihetta tai menetelmaa. (Tahtinen & Laakkonen
& Broberg 2020, 18.)

Tutkimuskysymyksiksi muodostuivat:

1. Mita koulutuksia yritys tarjoaa talla hetkella?
2. Mita koulutustarpeita tulevaisuudessa tulee olemaan?

3. Mika rakenne on soveltuva tuotannon henkiloston koulutuksille tulevaisuudessa?

Tein kehittamistyon prosessin selkeaksi ja jaoin tyon eri osa-alueisiin, jotta tyomaara ja tyon
laatu pysyi hallittuna koko prosessin ajan. Prosessin selkeyttaminen auttoi myos yritysta ym-
martamaan prosessin eri vaiheita ja auttoi minua esittelemaan tyota eri vaiheissa. Tein kehit-
tamistyon tiiviissa yhteistyossa HR osaston kanssa, joten tyon selkeyttaminen ja jasentely aut-

toi myos heita ja yhteistyotamme.
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Kuva 12: Tutkimuksen kulku (Vilkka 2025).
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6.1 Aineiston keraaminen

Kehittamistyo edellyttaa aina jonkinlaista aineistoa. Tutkimusmenetelmaa valittaessa on tar-
keaa huomioida menetelman soveltuvuus itselle, jotta aineiston keraaminen ja analysointi su-
juvat hyvin. Pelkka riittava ja laadukas aineisto ei riita, vaan aineiston keraajan on myos

osattava hyodyntaa kerattya tietoa oikein. (Hakala 2018, luku 1).

Konstruktiivisen tutkimuksen tavoitteena on loytaa perusteltu ratkaisu kaytannon ongelmiin
seka tuoda uutta tietoa liiketoimintaan. Tutkimuksessa on tarkea, etta kaytannon ongelma ja
sen ratkaisu ovat sidottuja teoreettiseen tietoon. Konstruktiivinen tutkimus on lyhyesti suun-
nittelua, mallintamista, toteutusta ja testausta ja se korostaa tutkimuksen hyodyntajien ja
toteuttajien valista vuorovaikutusta ja kommunikaatiota. Tama tutkimustapa soveltuu hyvin,

kun tehtavana on luoda konkreettinen tuotos. (Ojasalo ym. 2015, 58-59, 65)

Laadullisen aineiston keraamisessa on muistettava, etta tutkimuksen paamaara vaikuttaa sii-
hen, mita aineistoa kerataan. Haastattelu on yksi kaytetyimmista menetelmista laadullisen
aineiston keraamisessa, on kuitenkin tarkea tunnistaa, etta haastattelussa osapuolet vaikutta-
vat toisiinsa, tama voi vaikuttaa kerattavan aineiston laatuun ja maaraan. Haastattelu on kui-
tenkin joustava metodi ja antaa tutkijalle mahdollisuuden ohjata kysymyksin keskustelua tut-
kimuskysymysten kannalta olennaiseen suuntaan. Jotta saavutetaan paras madollinen tulos,
on tarkea luoda luottamuksellinen ilmapiiri haastattelutilanteeseen. On myos tarkea puhua
samaa kielta haastateltavien kanssa, jotta ei tapahdu vaarinymmarryksia, jotka voivat vaikut-
taa tutkimuksen luotettavuuteen. Ryhmahaastattelussa on paikalla useita haastateltavia sa-
manaikaisesti. Naissa tilanteissa haastattelija voi jaada sivuun seuraamaan keskustelua, jol-
loin haastateltavat voivat esittaa kysymyksia toisilleen ja pohtia asioita yhdessa. Tama antaa
haastattelijalle mahdollisuuden saada tietoa, jota ei yksilohaastattelussa saisi. (Puusa & Juuti
2020, luku 3.)

Kehittamistyossani tulen kayttamaan monimenetelmatutkimusta. Monimenetelmatutkimuk-
sessa kerataan ja analysoidaan aineistoa, yhdistetaan aineisto ja tehdaan johtopaatoksia seka
laadullisilla etta maarallisilla menetelmilla samassa tutkimuksessa (Vilkka & Mankki 2024,
luku 1.1).
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3 MONIMENETELMATUTKIMUS

1 LAADULLINEN Tasapainoinen moni- 2 MAARALLINEN
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Kuva 13: Menetelmien painottuminen monimenetelmatutkimuksessa (Vilkka & Mankki 2024,
luku 3.1).

Vastatakseni ensimmaiseen tutkimuskysymykseen paatin kerata yrityksen olemassa olevat
koulutustiedot seka pitaa tyopajan HR osaston kanssa. Yrityksen tiedot eivat olleet suoraan
kaytettavassa muodossa ja tietoa oli ripoteltu moneen eri paikkaan, joten tyopaja HR osaston
kanssa oli eriarvoisen tarkea, jotta kaikki keratty materiaali saataisi jasenneltya kaytettavaan

muotoon.

Tutkimuskysymysten kaksi ja kolme osalta paatin toteuttaa aineiston keraamisen pitamalla
haastattelumuotoisia tyopajoja kaikilla toimipisteilla eri henkilostoryhmille. Jokaisella toimi-
pisteella tyopajat jarjestettiin henkiloston edustajille ja tyonantajan edustajille erikseen,
nain sain kerattya molempien osapuolten tiedot ja mielipiteet parhaiten. Tyopajat toteutet-
tiin niin, etta ensimmaisella kerralla kartoitettiin kaikki koulutukset, joita talla hetkella tar-
jotaan tai joita on aikaisemmin tarjottu henkilostolle. Toisella kerralla kavimme lapi ensim-
maisen tyopajan tuotoksen ja mietimme mitka koulutukset ovat tarkeita ja mitka voisivat
jaada kokonaan pois. Viimeisella kerralla keskityimme aikaisemmin tarjottuun prosessinhoita-
jakoulutukseen ja sen sisaltoon, tarkoituksena kartoittaa kokonaisuus ja sen perusteella lah-

tea rakentamaan runkoa uudelle koulutuskokonaisuudelle.
6.2  Aineiston analysointi

Laadullisen aineiston analyysin tarkoituksena on kuvailla, ymmartaa ja tulkita tutkimuksen
kohdetta. Laadullisen aineiston analyysi alkaa jo aineistoa keratessa, ja jatkuu aineiston han-
kinnan jalkeen. Aineiston analysointiin liittyy aineiston ryhmittely teemojen, luokkien tai ka-
tegorioiden avulla. Aineiston analysoinnin aikana tutkija saa myos koko ajan lisatietoa tutki-
malla aihetta kasittelevia tutkimuksia ja teorioita. Jotta voidaan tehda tieteellisesti kestavia
johtopaatoksia laadullisen aineiston pohjalta, edellytetaan huolellista tutkimusasetelmaa

seka tarkoituksenmukaisen aineiston keraamista. Koska laadullinen aineisto usein on hyvin
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monimuotoista, voi analyysivaihe olla haasteellinen ja tyolas, samalla kun se on erittain mie-
lenkiintoinen. (Puusa & Juuti 2020, luku 4.)

Kuva 14: Eri nakokulmat auttavat hahmottamaan ilmidita eri puolilta (Akerblad & Seppanen-
Jarvela 2024, luku 3.3).

Aloitin aineiston analysoinnin kaymalla huolellisesti lapi kaiken materiaalin, jonka olin tyopa-
jojen aikana kerannyt. Jaoin materiaalissa esiin tulevat asiat eri kategorioihin, jotta aineiston
kasittely olisi helpompaa. Kun olin jakanut aineiston kategorioihin, poistin useamman kerran
esiintyvat asiat ja laitoin huomautuksen, etta kyseinen asia oli tullut esiin useamman kerran.
Taman jalkeen kavin lapi yrityksen omaa materiaalia ja aikaisempiin koulutuksiin liittyvaa

materiaalia ja jaoin myos sita tietoa eri kategorioiden alle.

Saatuani materiaalin tiivistettya ja kategorisoitua, aloin tyostamaan materiaalista koulutusoh-
jelmaa ja koulutuskokonaisuuksia. Ensimmaisten vedosten valmistuttua esittelin nama HR

osastolle, jonka jalkeen jatkoin tyostamista pitamalla myos heidan palautteensa mielessa.
6.3  Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen eettisyyden kannalta merkittavia ovat ratkaisut, jotka saattavat vaikuttaa sivu-
seikoilta. HTK-ohje on suomalaisen tiedeyhteison yhteinen ohje hyvasta tieteellisesta kaytan-
nosta ja sen loukkausepailyjen kasittelysta. Sen tavoitteena on edistaa hyvaa tieteellista kay-

tantoa ja ehkaista eparehellisyytta tutkimuksissa. (KvaliMOTV 2025.)

Etiikassa pohditaan mika on oikeaa ja hyvaa, mutta ei ole aina selvaa, mika on hyvaa erilai-
sissa tapauksissa. Mitka ovat kriteerit, jotka maarittelevat eettisesti hyvat asiat tapauksessa?

Hyvyys sisaltaa moraalisen asenteen seka kunnioitusta, onkin yleisluontoisia moraali- ja
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eettisia saantoja, joita voi noudattaa usein mutta ei aina. Arvokeskustelut ovat usein abstrak-

teja, ja niita on vaikea soveltaa kaytantoon. (Onnismaa 2021, 153, 157.)

Keskeisia tutkimusetiikan periaatteita ovat rehellisyys, huolellisuus ja tarkkuus. Naita periaat-
teita tulee noudattaa tutkimuksen kaikissa vaiheissa, mukaan lukien tulosten tallentaminen,
esittaminen ja arviointi. On tarkeaa kayttaa eettisesti kestavia menetelmia ja kunnioittaa
muiden tutkijoiden tyota viittaamalla heidan julkaisuihinsa asianmukaisesti. Tutkimuslupien
hankinta ja niiden eettisyyden arviointi tulee hoitaa ennen tutkimuksen aloittamista. Hyvan
tieteellisen kaytannon loukkaukset jaetaan vilppiin ja piittaamattomuuteen. Vilppi tarkoittaa
esimerkiksi plagiointia, sepittamista tai havaintojen vaaristelya. Piittaamattomuus ilmenee
torkeina laiminlyonteina, kuten muiden tutkijoiden vahattelyna tai tulosten harhaanjohtavana

raportointina. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 6, 9.)

Tutkimus toteutettiin keraamalla tietoa yrityksen sisaisesti avainhenkiloita hyodyntamalla.
Tutkimuksessa kerattavan aineiston lisaksi kaytettiin aiheeseen liittyvaa teoriaa pohjana,
jotta varmistuttiin siita, etta tyon lopputuotos vastasi yrityksen tarpeita oikealla tavalla.
Koska kerattava tieto oli yrityksen sisaista tietoa, oli tarkeaa, etta tietoa kasiteltiin asianmu-
kaisesti noudattaen salassapitovelvollisuutta. Jaoin kaiken tiedon yrityksen sisaisesti, jotta
keraamaani materiaalia voidaan kayttaa jatkossakin, myos sita tietoa, jota ei suoranaisesti

hyodynneta opinnaytetyossani.

Aineiston kasittelyssa oli tarkea huomioida se, etta koska suurin osa materiaalistani oli ke-
ratty tyopaijoissa, oli mahdollista, etta osa tiedosta oli vanhentunutta tai vaaranlaista. Tasta
syysta yhteistyo HR osaston kanssa seka koulutusmateriaalin lapikaynti ja vertailu oli tarkeaa,

nain varmistuin, etta materiaali, jota paadyin kayttamaan oli asianmukaista ja totuudenmu-

kaista.
Suunnirtteluvaihe Haastatreluvaihe Analyysivaihe
Tutkimusongelmat |} [Imisiden Teema- |} Kysymykset Luokitus ja tulkinta
p diluokat alucet

Kuva 15: Teema-alueet tutkimuskokonaisuudessa (Hirsjarvi & Hurme 2022, luku 5.5.2).

7  Tulokset

Tassa luvussa kasittelen tutkimukseni tuloksia seka toimenpiteita tuloksiin perustuen. Tutki-
mustulokset perustuvat saamaani tietoon tyopajoista seka tutkimastani yrityksen sisaisesta

tiedosta. Tyopajoja pidin yhteensa yhdeksan, joista nelja oli tyonjohdon ja tehtaanjohdon
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kanssa, yksi HR osaston kanssa ja nelja oli tyontekijoiden edustajien kanssa. Tutkimustuloksiin
perustuen kehitimme yhdessa organisaation HR osaston kanssa koulutuskokonaisuuden, johon

kuului eri kategorioiden lisaksi my0s visuaalinen koulutussuunnitelma.

8  Kehittamistyo: Organisaation sisainen koulutustarjonta

Organisaation sisainen koulutustarjonta on erittain monimuotoinen, ei kuitenkaan ole selkeaa
koulutussuunnitelmaa tai koulutustarjontaa. Ulkoiset koulutukset seka lakivaatimuksiin perus-
tuvat koulutukset ovat hyvin tiedossa, niita tarjotaan systemaattisesti. Sisainen koulutustar-
jonta on hajanainen, eika ole tarkkaa tietoa siita, mita koulutuksia ja materiaalia loytyy tai
mita tarvitaan. Myos tieto siita, mita eri koulutuksia tyontekijat tarvitsevat aloittaessaan or-

ganisaatiossa tyoskentelyn.

Tyopajojen aikana kavi ilmi, etta vaikka koulutustarjonta miellettiin kattavaksi, ei yhtenaista
tietoa koulutuksista ollut. Mikaan henkilostoryhma ei osannut kertoa suoraan kaikista koulu-
tuksista, jokaisen tyopajan mukana tuli lisaa tietoa talon sisaisista koulutuksista seka yrityk-
sen tarjoamista ulkoisista koulutuksista. Saimme kuitenkin erittain kattavan tiedon kaikista
koulutuksista tyopajojen myota, saimme myos tietoa siita, mika miellettiin tarkeaksi ja mika
ns. turhaksi koulutukseksi. Tama tieto oli erittain tarkea, koska organisaation koulutussuunni-
telma on myos kustannus, tasta syysta on tarkeaa, etta tarjottavat koulutukset tuovat lisaar-

voa.

Aikaisemmin tarjolla olleelle prosessinhoitajakoulutukselle etsittiin myos vaihtoehtoja tule-
vaisuudelle sisaisesta koulutustarjonnasta. Todettiin, etta uusi, organisaation sisainen vastine
aikaisemmalle prosessinhoitajatutkinnolle vaatii huolellista suunnittelua seka uusia koulutus-
kokonaisuuksia. Taman koulutuksen osalta kavi erityisesti ilmi se, miten osa aikaisemmasta
tutkinnosta miellettiin lisdaarvoa tuottamattomaksi. Oli my0os osastoja, jotka eivat aikaisem-
min kuuluneet prosessinhoitajakoulutuksen piiriin, mutta jotka kaipasivat jotakin samantyy-

lista koulutusta.

Tyopajoista saatujen tietojen perusteella lahdimme rakentamaan kokonaisuutta sisaisille kou-
lutuksille. Aloitimme jakamalla koulutustarpeet eri kategorioihin, jotta saisimme helpommin
hahmotettua kokonaisuutta. Kategorisoimme koulutukset perustuen organisaation strategioi-
hin ja tavoitteisiin seka tuotantohenkiloston tarpeisiin tyotehtaviin ja tyopaikkaan nahden.
Totesimme, etta vaikka organisaatiolla on toimipaikkoja eri puolilla maata, on tiettyja perus-
tietoja ja taitoja, joita tarvitaan riippumatta tyontekopaikasta tai tyotehtavasta. Yleisten
koulutusten lisaksi on perustason koulutuksia, Basic, joita tarvitaan vain tietyilla osastoilla,
tehtailla tai tyotehtavissa. Basic tason jalkeen tyontekija voisi tarvittaessa siirtya joko syven-

taviin- tai prosessikoulutuksiin riippuen tyotehtavasta ja -paikasta.
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Jotta koulutuskokonaisuudesta saataisi mahdollisimman suuri hyoty irti, on yrityksen myos
otettava uusi sahkoinen oppimisalusta kayttoon laajemmin. Totesimme jo tassa vaiheessa,
etta useampi koulutuksista olisi mahdollista suorittaa itsenaisesti sahkoisessa muodossa, tama

toisi saastoja paitsi taloudellisesti, myos ajallisesti.

Koulutuskokonaisuutta suunnitellessamme seurasimme siis tarkasti yrityksen strategiaa seka
myos tulevaisuuden tyomarkkinatrendeja. Jotta yrityksen sisainen koulutus antaa lisaarvoa
paitsi tyontekijoille, myos tyonantajalle, on koulutuksia suunniteltaessa tarkasteltava organi-
saation tarpeita tarkasteluhetkella seka tulevaisuudessa. Yritys X:n koulutustarpeet ovat sel-
keasti tuotannon henkiloston osaamisen kehittaminen ja osaamisen varmistaminen tyonteki-

joiden osalta.
8.1 Basic

Yrityksen sisainen koulutus on olennainen osa organisaation menestysta ja tyontekijoiden ke-
hitysta. Kun olimme kattavasti keranneet perustason koulutukset tyopajojen ja yrityksen
aiempien koulutustietojen perusteella, aloitimme listauksen lapikaynnin avainhenkiloiden
kanssa. Tavoitteena oli selvittaa, mitka koulutukset olivat edelleen tarpeellisia, mitka tar-
peettomia ja puuttuiko listauksesta jokin koulutus. Palautteen perusteella siirsimme tiettyja
koulutuksia syventaviin koulutuksiin Basic-koulutusten listauksesta. Kun perustason koulutus-
ten listaus oli valmis, aloitimme koulutusten tyostamisen syvemmin. Lisasimme koulutuksille
ajankohdat riippuen siita, oliko kyseessa onboarding-koulutus, ensimmaisen tyévuoden aikana
kaytava koulutus vai tarvittaessa sopivana ajankohtana kaytava koulutus. Taman kategorisoin-
nin tarkoituksena oli selkeyttaa koulutustarjontaa tyontekijan eri vaiheissa ja helpottaa esi-

miesten tyota osaamisen kehittamisessa.

Basic-paketti oli erittain kattava ja siihen lisattiin kaikki organisaatiossa tarjolla olevat koulu-
tukset. Tama dokumentti toimii ohjausdokumenttina tehdaskohtaisille koulutussuunnitelmille.
Tehtaiden johto laatii koulutussuunnitelman ja koulutustarjonnan perusteella tehdaskohtaiset
suunnitelmat, joissa raataloidaan oikeanlainen suunnitelma vastaamaan kunkin tehtaan tar-
peita. Organisaation HR-osasto vastaa koulutussuunnitelman paivittamisesta ja jakamisesta

eri tehtaiden vastuuhenkiloille.

Yrityksen sisainen koulutusjarjestelma on suunniteltu tukemaan tyontekijoiden jatkuvaa oppi-
mista ja ammattitaidon kehittamista. Koulutukset jaetaan eri tasoihin ja kategorioihin, jotta
ne vastaavat tyontekijoiden urapolun eri vaiheita. Onboarding-koulutukset auttavat uusia
tyontekijoita sopeutumaan yrityksen kulttuuriin ja toimintatapoihin, kun taas ensimmaisen
tyovuoden aikana kaytavat koulutukset syventavat heidan osaamistaan ja varmistavat, etta
heilla on tarvittavat taidot tehtaviensa suorittamiseen. Tarvittaessa kaytavat koulutukset tar-

joavat joustavuutta ja mahdollisuuden syventaa osaamista tietyilla alueilla silloin, kun se on
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ajankohtaista. Tama voi sisaltaa esimerkiksi uusien teknologioiden tai menetelmien kayttoon-

oton, johtamistaitojen kehittamisen tai erityisosaamista vaativien tehtavien hallinnan.

Koulutussuunnitelman jatkuva paivittaminen ja kehittaminen on tarkeaa, jotta se pysyy ajan
tasalla ja vastaa organisaation muuttuvia tarpeita. HR-osasto tekee tiivista yhteistyota tehtai-
den johdon ja muiden avainhenkiloiden kanssa varmistaakseen, etta koulutustarjonta on mo-
nipuolista ja kattavaa. Tama yhteistyo mahdollistaa myos sen, etta koulutukset voidaan raa-

taloida vastaamaan kunkin tehtaan erityistarpeita ja haasteita.

Yrityksen sisainen koulutusjarjestelma ei ainoastaan paranna tyontekijoiden osaamista ja te-
hokkuutta, vaan se myos lisaa heidan sitoutumistaan ja tyytyvaisyyttaan. Mahdollisuus jatku-
vaan oppimiseen ja kehittymiseen motivoi tyontekijoita ja luo positiivisen tyoympariston,

jossa he voivat kasvaa ja menestya. Koulutusjarjestelmaan kuuluvat paitsi sisaiset koulutuk-

set, myos ulkoiset ostetut koulutukset seka lain vaatimat koulutukset.

Basic koulutuspaketti oli yritys X:lle kaikkein tarkein kokonaisuus, tama yhdessa onboarding-
koulutusten kanssa antaa vahvan pohjan uusille tyontekijoille ja varmistaa, etta he saavat
kaiken tarvitsemansa tiedon heti tyosuhteen alussa. Osaamisen kehittaminen antaa myos hen-
kilostolle tukea oman osaamisena yllapitamiseen ja uuden osaamisen hankkimiseen. Yksi tar-
kea osa Basic - koulutuspakettia on tyoturvallisuus, yritys X panostaa erittain paljon turvalli-
suuteen ja se nakyy myos koulutuksina Basic-koulutuspaketissa. Toisena isona osana Basic-
koulutuspakettia on tyotehtavakoulutukset seka yrityskulttuuriin liittyvat koulutukset. Nain
varmistetaan, etta tyontekija saa tarvittavat tiedot yrityksen toimintatavoista, omasta osas-

tostaan ja tyotehtavastaan heti ja osaa tehda tyotaan turvallisesti.

8.2  Onboarding ja tyonohjaus

Uuden tyontekijan palkkaaminen on aina investointi organisaatiolle. Jotta varmistetaan ta-

man investoinnin onnistuminen, on perehdytyksen oltava hyva ja kattava. Uuden tyontekijan
tuominen organisaatioon aiheuttaa myos hetkellisesti vaihtelua tehokkuuteen muutoksen vai-
kutuksesta, ammattimainen perehdytysprosessi kuitenkin pystyy pitamaan tehokkuuden vaih-

telun pienena ja lyhytkestoisena. (Eklund 2023, 29-31.)

Organisaation onboarding-paketti oli joiltain osin toimiva ja materiaali kattava. Kuitenkin ha-
vaittiin, etta useampia koulutuksia ei oikein tiedetty, mihin ne kuuluvat ja onko ne esitettava
uudelle tyontekijalle jo perehdytysvaiheessa. Lisaksi totesimme, etta tarjonnasta puuttui
koulutuksia, joille oli tarve jo onboarding-vaiheessa. Perehdytys ei myoskaan ollut selkeasti
rakennettu koko organisaatiossa, ja vaihteluja oli osastojen seka toimipisteiden valilla. Tama
aiheutti epajohdonmukaisuuksia perehdytyksen laadussa ja sisallossa, mika saattoi vaikuttaa

tyontekijoiden kokemukseen ja heidan kykyynsa omaksua tarvittavat tiedot ja taidot.
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Uusi koulutustarjonta antaa kaikille osastoille ja toimipaikoille kattavan materiaalin tyonteki-
joiden perehdyttamiseen. Tama auttaa standardisoimaan perehdytyksen laatua toimipisteiden
ja osastojen valilla, mika varmistaa, etta kaikki tyontekijat saavat yhtenaisen ja laadukkaan
perehdytyksen riippumatta siita, missa he tyoskentelevat. Onboarding-vaiheessa tarjottavat
koulutukset kattavat laajan kirjon aiheita, jotka ovat valttamattomia uuden tyontekijan me-
nestymisen kannalta. Naihin kuuluvat esimerkiksi yrityksen toimintatavat, kulttuuri, turvalli-
suusohjeet, tyokalujen ja jarjestelmien kaytto seka roolikohtaiset tehtavat ja vastuut. Lisaksi
perehdytyspakettiin sisallytetaan koulutuksia, jotka tukevat tyontekijan ammatillista kehi-

tysta ja auttavat hanta sopeutumaan uuteen tyoymparistoon.

Standardisoitu perehdytysmateriaali varmistaa, etta kaikki tyontekijat saavat tarvittavat tie-
dot ja taidot mahdollisimman tehokkaasti ja yhtenaisesti. Tama ei ainoastaan paranna tyonte-
kijoiden kokemusta ja sitoutumista, vaan myos lisaa organisaation yleista tehokkuutta ja yh-
tenaisyytta. Tama standardisointi tulee olemaan mahdollista nyt, kun yrityksen koulutussuun-
nitelma rakennetaan uudestaan ja koulutusten ajankohta maaritellaan. Standardisoitu pereh-
dytysmalli mahdollistaa myos henkiloston yhdenvertaisen mahdollisuuden perehdytykseen,

malli tulee olemaan kaytossa jokaisella tehtaalla ja jokaisella osastolla.

Onboarding-pakettiin kuuluu olennaisena osana tyonohjaus. Yrityksessa on aikaisemmin uudis-
tettu tyopaikkaohjaajan koulutusta valmistamalla sisainen koulutusmalli seka kattava koulu-
tusmateriaali. Uutta tyopaikkaohjaajan koulutusmallia ei viela ole otettu kayttoon, mutta
olettamuksena on, etta sen kayttoonotto liitetaan uuden koulutusmallin kayttoonottoon. Muu-
tama tyopaikkaohjaaja on kuitenkin kaynyt pilottikokeiluna uuden koulutusmallin mukaisen
koulutuksen seka saanut kayttoonsa materiaalin, joten koulutusmalli on testattu toimivaksi.
Tama auttaa omalta osaltaan tukemaan yrityksen perehdytysohjelmaa, koska perehdytykseen

kuuluu koulutusmateriaalin lisaksi toimiva tyonohjaus nimetyn tyopaikkaohjaajan avulla.
8.3  Syventavat koulutukset

Syventavien koulutusten osalta huomasimme, etta tarve oli suurempi kuin olimme osanneet
odottaa. Tyopajojen tulosten perusteella kavi ilmi, etta usealla osastolla oli tarve syventa-
valle tiedolle, jota ei talla hetkella ole saatavilla. Myos olemassa olevista koulutuksista toi-
vottiin syventavaa lisakoulutusta. Syventavan osaamisen kohdalla oli selkeaa, etta organisaa-
tion aikaisempi tarjonta ja suunnitelma oli puutteellinen, syyna tahan oli varmasti ainakin
osaksi se, etta aikaisemmin tarjottu prosessinhoitajatutkinto oli tarkoitettu vain osalle osas-

toista.

Syventavan osaamisen kohdalla tarkein tyopajoissa esiin tullut nakokulma oli ammatillinen ke-
hittyminen seka tyoyhteison kehittaminen. Nousi esiin, etta henkiloston vahvempi kehittami-
nen tietyissa tyotehtavissa ja tietyilla osastoilla olisi laadullisesti erittain kannattavaa. Lisaksi

tyomotivaatio nousisi, jos henkilosto tuntisi, etta heidan ammattitaitoonsa panostetaan ja
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etta he saavat kehittaa osaamistaan vastaamaan tyon vaatimuksia. Jotta tama syventava kou-
luttaminen on mahdollista, oli ensiksi varmistuttava siita, etta Basic koulutuspaketti oli val-
mis. Taman jalkeen lahdimme rakentamaan taydennyskoulutuspakettia, jonka tarkoituksena
oli varmistaa, etta kaikki osastot ja tyotehtavat, joissa on tarve vahvemmalle ja syvemmalle
osaamiselle, saavat tarvitsemansa koulutukset, myos ne osastot, jotka eivat kuulu prosessin-

hoitajakoulutuksen piiriin.

Syventaviin koulutuksiin kuuluvat paitsi tuotannon syventavat koulutukset, myos team leader
koulutukset seka tyopaikkaohjaajakoulutukset ja muut tuotannon henkiloston erikoistumis-

koulutukset.

Syventavien koulutusten osalta totesimme, etta osa naista koulutuksista olisivat soveltuvia
verkkokoulutusmuodossa. Yrityksen uusi koulutusohjelmisto ja sen kayttoonotto toivat paljon
uusia mahdollisuuksia sisaisiin koulutuksiin, myos se, etta koulutukset tehtaisiin itsenaisesti
opiskeltavina verkkokoulutuksina, antoi mahdollisuuden laajentaa koulutusmahdollisuuksia re-
surssien puitteissa. Koska valmistettu verkkomateriaali on kaikkien kaytossa, on se taloudelli-
sesti kannattavampaa ja antaa mahdollisuuden useammalle hyodyntaa koulutusmateriaalia ja
koulutuksia. Totesimme myos, etta syventavien koulutusten osalta pystyimme vastaamaan
tyopajoissa esiin tulleisiin toiveisiin lisaarvoa tuottavista koulutuksista, nama kun ovat raata-
loityja koulutuksia, jotka tarjoavat syventavaa tietoa tyotehtavakohtaisesti tai osastokohtai-
sesti ja voidaan kohdentaa juuri tietyille henkilGille, ei pelkastaan henkilostoryhmille, kuten

Basic-koulutukset.

Myos tulevaisuuden tyoelamatrendit seka yrityksen tulevaisuuden strategia toi tahan koulutus-
pakettiin vaatimuksia. Tulevaisuuden tyoelamatrendit nayttavat selkeasti, etta tietoteknisen
osaamisen vaatimukset kasvavat digitalisaation myota samalla kuin monimuotoistuva tyo-
voima tuo omat haasteensa. Eri sukupolvien valiset erot seka monikansallinen tyoyhteiso vaa-
tivat omansa, erityisesti team leader ja tyopaikkaohjaajakoulutusten osalta nama asiat ovat
tarkea huomioida. Yritykseen sitoutuminen ja pitkat tyourat ovat myos harvinaisempia kuin
aikaisemmin, yksi tapa sitouttaa tyontekijoita on selkea suunnitelma henkiloston kehittami-

seen seka mahdolliseen etenemiseen uralla. Syventavat koulutukset tarjoavat juuri

8.4  Prosessikoulutus

Prosessikoulutus toi kehittamistyohon isoimmat haasteet. Aikaisemmin tarjottu prosessikoulu-
tus oli ulkopuolinen koulutus, jonka sisaltoa maarasi pitkalti opetussuunnitelma koulutuksen
ollessa ammatillinen koulutus. Kun koulutus siina muodossa lopetettiin, oli tarkeaa loytaa ti-
lalle jokin sisainen koulutus, joka vastaisi aikaisempaa koulutusta suurilta osin. Tyopajojen
aikana selvisi kuitenkin, etta suurin osa henkilostosta oli kokenut osia koulutuksesta turhina,
omaan tyohon liittymattomina asioina. Koulutuksen rakenne ei soveltunut kaikille osastoille ja

tyotehtaville, joka aiheutti sen, etta koulutuksen tuoma arvo ja osaamisen kehitys oli
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eroavaista osastojen valilla. Toiveena esitettiin, etta koulutuskokonaisuus rakennettaisi niin,
etta kaikki materiaalit ja eri koulutukset olisivat relevantteja. Joustavuutta toivottiin myos,
henkiloston mukaan ei ollut tarkoituksenmukaista istua kokonaista paivaa kuuntelemassa lu-

entoja, joiden tiedettiin olevan omaan tyohon kuulumattomia.

Taman palautteen perusteella totesimme, etta koulutuskokonaisuus olisi rakennettava taysin
uudella tavalla. Koulutuskokonaisuus jaettaisi kahteen osaan, perusosaan ja syventavaan
osaan, nain koulutusten kohdentaminen olisi joustavaa samalla kun varmistuttaisi siita, etta
kaikki saavat tarvitsemansa tiedot. Useat koulutukset ovat relevantteja kaikille prosessiko-
neilla tyoskenteleville, riippumatta osastosta tai koneesta. Nama ns. yleiset koulutukset olisi-
vat osa perusosaa, taman osan kavisivat kaikki prosessikoulutuksen tarvitsevat yhdessa. Sy-
ventava osa olisi raataloitava tarjolla olevista kursseista eri koneiden tai osastojen henkilos-
tolle, riippuen siita, mika koulutustarve olisi. Ajatuksena olisi myos se, etta raatalointeja

voisi tehda jopa yksilotasolla, riippuen siita, mika aloitustilanne henkilolla on.

Syventava osio antaa meille mahdollisuuden rakentaa joustavan ja lisaarvoa tuottavan koulu-
tuskokonaisuuden. Tama syventava osio tulee koostumaan eri syventavista koulutuksista ja
kursseista, jotka valitaan henkilostolle tyotehtavan ja tyontekopaikan mukaisesti. Tama mah-
dollistaa sen, etta koulutuksen sisalto pysytaan raataloimaan jokaiselle henkilolle erikseen,
nain vahennetaan lisaarvoa tuottamatonta kouluttamista. Prosessiosaamista tarvitsevat osas-
tot ja koneet jaetaan eri kategorioihin, jotta koulutuspaketeista saataisi mahdollisimman kat-
tavat ja kohdennetut. Taman koulutuspaketin osalta tullaan varmasti tekemaan muutoksia si-
saltoihin, kun koulutuskokonaisuutta on kokeiltu kaytannossa, palautteen perusteella voidaan
tehda muutoksia, jotka varmistavat mielenkiintoisen, sisaltorikkaan ja lisaarvoa tuottavan

koulutuksen.

Yksi haaste taman koulutuskokonaisuuden osalta oli se, etta aikaisempi prosessinhoitajakoulu-
tus oli toisen asteen perustutkinto, josta tyontekija sai virallisen todistuksen koulutuksen paa-
tyttya. Sisaisissa koulutuksissa tallainen ei ole mahdollista, joten tahan on myos keksittava
jokin ratkaisu, joka motivoi henkilostoa kouluttautumaan. Nama asiat ovat tarkeita miettia
samanaikaisesti koulutuskokonaisuuden rakentamisen kanssa, jotta kokonaisuus on valmis sa-

maan aikaan.

8.5  Uusi sisainen koulutusmalli

Lopputuloksena saimme aikaiseksi koulutusmallin, joka tulee toimimaan ohjaavana dokument-
tina kaikkien suomen toimipisteiden tuotantohenkiloston koulutuksille. Tarkoituksena on laa-
jentaa koulutusmallia koskemaan myos kunnossapidon henkilostoa seka mahdollisesti myos
toimihenkiloita jossain vaiheessa. Koulutusmalli on kaksiosainen, visuaalinen koulutusmalli
seka siihen liittyva koulutustarjontadokumentti. Koulutusmallin suhteen muutoksia ei tehda,

jos toiminta ei olennaisesti muutu, tama malli on pohjana koulutusten maarittelylle seka
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valinnoille. Koulutustarjontadokumentti on elava dokumentti, johon tehdaan muutoksia, kun
uusia koulutuksia tulee tarjontaan tai jokin koulutus poistuu. Koulutustarjontadokumentti toi-
mii myos ohjaavana dokumenttina henkilostohallintaohjelmistolle, johon kaikki osaaminen

seka osaamisen kehittaminen rekisteroidaan.

Koulutusten osalta tyo on kesken, on useita koulutuksia, joiden materiaalia on kehitettava tai
kokonaan valmistettava. Kehitystyon aikana nousi esiin sisaisten koulutusten materiaaleissa
olevia puutoksia seka koulutuksia, joita tarvitaan mutta joille ei ole viela materiaalia. Tama
tyo tulee olemaan iso osa koulutussuunnitelman kayttoonottoa, mutta yrityksella on useita
asiantuntijoita, joiden avulla materiaali saadaan koottua. Materiaalin tyostamisvaiheessa hyo-
dynnetaan myos sahkoista oppimisalustaa, osa materiaalista tullaan siirtamaan sinne, osittain

tai kokonaan.
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Kuva 16: Kehitetty visuaalinen koulutusmalli.

9  Johtopaatokset

Tyopajojen perusteella voidaan todeta, etta henkiloston asenne osaamisen kehittamista koh-
taan on positiivinen ja innostunut, riippumatta henkilostoryhmasta. Henkilosto osoitti kiinnos-
tusta ja esitti asiantuntevia seka yhteistyohaluisia mielipiteita organisaation koulutuksiin liit-
tyen. Totesin, etta tyon tekemiseen tarvittavan tiedon arviointi voi olla haastavaa, joten
tyontekijat ovat avainasemassa koulutuksia suunniteltaessa. Henkiloston mielipiteet ja asian-
tuntemus auttavat rakentamaan kokonaisuuksia, joiden avulla my0s uusi ja siirtyva henkilosto
saadaan asiantuntevaksi osaksi tyoyhteisoa. Lisakoulutukset ja osaamisen kehittaminen tyo-
uran aikana koettiin tarkeiksi, ja henkiloston osallistaminen tahan tyohon antoi merkittavaa

apua koulutusmallin rakentamiseen.

Tyopajojen avulla selvisi myos, etta vaikka kouluttautumiseen suhtaudutaan positiivisesti,

tama koski vain niita koulutuksia, joiden koettiin tuovan lisaarvoa henkilolle itselleen tai
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organisaatiolle tyon tekemiseen liittyen. Kaikki omaan tyohon kuulumaton koulutus koettiin
aikaa vievaksi ja resurssien haaskaukseksi, ja tahan toivottiin parannusta. Lisaksi selvisi, etta
organisaatiossa ei ole ollut toimivaa koulutusmallia aikaisemmin; koulutusten maara on ollut
suuri, mutta laatu ei ole ollut kaikkien koulutusten osalta korkea, eika tietoa eri mahdolli-
suuksista ole ollut helppo saada. Tama tuli vahvasti esiin seka henkiloston edustajilta etta esi-

henkildilta.

Henkiloston avulla kavi myos ilmi, etta sisaiset koulutukset ovat erittain mielenkiintoisia ja
niille annettiin jopa enemman painoarvoa kuin ulkoisille koulutuksille. Henkiloston mukaan
omaa osaamista voi yleisella tasolla kehittaa osallistumalla ammatillisiin koulutuksiin ja kurs-
seihin, mutta itse tyon tekemiseen sisaiset koulutukset ovat tarkeita. Henkilosto painotti am-
mattiosaamisen ja oman ammattiroolin kehittamisen tarkeytta; aikuisen tyontekijan paapaino

ei ole uuden ammatin oppiminen vaan oman ammattiosaamisen syventaminen.

Opinnaytetyoprosessin aikana kavi myos ilmi, etta valtion aikaisemmin tarjoamat koulutusva-
hennykset yrityksille poistuvat, mika tuo lisaa haasteita koulutusten taloudelliselle nakymalle.
Monessa yrityksessa koulutusbudjetti on rajallinen, joten on tarkeaa, etta koulutukset ovat
hyvin suunniteltuja ja kustannustehokkaasti toteutettavissa. Tyoelamakumppanina toimivan
yrityksen kayttoonottamasta sahkoisesta oppimisalustasta tulee olemaan paljon hyotya talla
saralla; materiaalin siirtaminen sahkoiseen muotoon antaa laajat mahdollisuudet kouluttaa
henkilostoa budjettisaastoin. Koulutusalusta mahdollistaa sen, etta henkilostoa ei tarvitse ot-
taa ryhmissa pois tyosta osallistuakseen koulutukseen, vaan he voivat opiskella itsenaisesti so-
pivana ajankohtana. Tama saastaa paitsi aikaa, myos resursseja tuottavassa tyossa. Sahkoinen
oppiminen tuo kuitenkin omat haasteensa, kuten materiaalin muokkaaminen sahkoiseen muo-

toon, tietotekniset laitteet seka osaamisen puute henkiloston keskuudessa.

Sisaisia koulutuksia tarkasteltaessa voitiin todeta, etta niiden materiaali tarvitsi lapikaynnin
ja jasentelyn. Sisaisia koulutuksia oli monia, ja materiaalia loytyi monta erilaista samalle kou-
lutukselle. Monella sisaisella kouluttajalla oli myos omaa materiaalia, johon muilla ei ollut
paasya. Tama aiheutti erilaisuutta koulutusten valilla, ja myos tieto, mita henkilosto sai, oli
eritasoista. Standardisointi, joka oli yksi osa koulutussuunnitelman rakentamista, tuo tasai-
suutta koulutusmateriaaleihin ja varmistaa, etta henkilosto saa saman tiedon riippumatta
tyontekopaikasta. Tama on uskoakseni yksi suurimmista haasteista, kun uutta koulutussuunni-
telmaa otetaan kayttoon: miten varmistetaan, etta kaytettava materiaali on oikeaa ja ajan-
kohtaista.

Tyopajojen aikana kavi myos ilmi, etta samankaltaista projektia ja jasentelya tarvitaan myos
muiden henkilostoryhmien osalta. Tama kehittamistyo oli rajattu koskemaan ainoastaan tuo-
tannon henkilostoa, mutta organisaatiossa tyoskentelee muitakin henkilostoryhmia. Voidaan

todeta, etta kaikki henkilostoryhmat voivat ainakin osittain kayttaa Basic-koulutuspakettia
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seka onboarding-pakettia, mutta muiden koulutusten osalta on tehtava samankaltainen tyo
kuin tuotannon henkiloston osalta. Tama tyo on jo alkanut yrityksessa, eri henkilostoryhmien

koulutussuunnitelmia on jo alettu miettia ja osaksi toteuttaa.

Koulutusten hyva suunnittelu ja toteutus tuovat lisaarvoa niin yritykselle kuin sen henkilos-
tolle. Koulutusten tarjoaminen ja yrityksen sisaisten prosessien harjoittaminen sitouttaa hen-
kilostoa, parantaa tuottavuutta ja nostaa tyomotivaatiota. Osaava henkilosto tyoskentelee
ammattitaitoisesti. Suunnittelussa on aina huomioitava taloudelliset nakokulmat seka pidet-
tava mielessa organisaation strategia ja tavoitteet, on myos tarkea muistaa, etta sisaisten
koulutusten osalta materiaalin on oltava hyvin tehty ja sita on yllapidettava, jotta vanhaa tie-
toa ei anneta henkilostolle. Yrityksen koulutussuunnitelma on kuitenkin yksi tarkea ohjausdo-
kumentti, joka omalta osaltaan tukee yrityksen strategiaa ja henkilostopolitiikkaa, tasta

syysta kaikki tyo mita tehdaan talla saralla, on lisaarvoa tuottavaa jo itsessaan.

10 Pohdinta

Tutkimuskysymykseni olivat:

1. Mita koulutuksia yritys tarjoaa talla hetkella?
2. Mita koulutustarpeita tulevaisuudessa tulee olemaan?

3. Mika rakenne on soveltuva tuotannon henkiloston koulutuksille tulevaisuudessa?

Ensimmaiseen tutkimuskysymykseeni hain vastausta kaymalla lapi yrityksen koulutusmateriaa-
lia seka henkilostohallintaohjelmaan tallennettuja tietoja. Sain naiden tietojen perusteella
melko kattavat tiedot, mutta totesin, etta tieto olisi voinut olla helpommin saatavilla, jos ai-
kaisemmin olisi ollut jonkinlainen opetussuunnitelma tai ohjausdokumentti kaytossa. Nyt ko-
konaisuus piti rakentaa monesta eri palasesta, tata tehdessa olisi helposti voinut jotain jaada
pois. Kerattyani kaikki loytamani tiedot kavin nama lapi yhdessa HR osaston kanssa, heidan
avullaan sain jasenneltya kaiken tiedon kayttokelpoiseksi materiaaliksi. Tallainen tieto olisi
tarkea olla helposti saatavilla ja ymmarrettavissa, koska se toimii pohjana suunnittelulle. Jos
tietoa ei ole, on varattava tarpeeksi resursseja taustatyon tekemiseen, jotta projekti ei kaadu
resurssien puutteeseen. Ohjaavien dokumenttien puuttuminen myos selitti sen, miksi koulu-

tukset ovat olleet niin sekavat yrityksessa tahan asti.

Tutkimuskysymysten kaksi ja kolme osalta tutustuin ensin tulevaisuuden tyoelamatrendeihin

seka yrityksen strategioihin, jotta osaisin ohjata keskustelua tyopajoissa oikein. Tyopajat oli-
vat erittain hyva tapa kerata tietoa yrityksen tarjoamista koulutuksista, seka siita, mita tar-

peita tulevaisuudessa tulee olemaan. Tyontekijoilla on ensi kaden tietoa paitsi siita, mita he
tarvitsevat tehdakseen tyonsa hyvin, myos tieto siita mita he ovat saaneet aikaisemmin ja

mita ovat kaivanneet. Huomasin myos, etta keskustellessa tyontekijoiden ammattiylpeys
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nakyi selkeasti, kun he saivat kertoa mielipiteensa heidan tyohonsa liittyvissa asioissa, ja
heita myos kuunneltiin. Lisaarvoa voi antaa henkilostolle monella tapaa, heidan osallistami-
sensa omaan tyohon liittyviin keskusteluihin, vaikka ne eivat suoranaisesti liittyisi heidan
tyonkuvaansa, voi olla erittain hyva tapa nostaa esiin myos piilevaa osaamista. Tyopajat an-
toivat myos erittain hyvin tietoa siita, miten tyontekijat suhtautuvat osaamisen kehittami-
seen, seka miten paljon tyontekijoiden ja tyonantajan ajatukset eroavat toisistaan. Tama on
tarkea huomioitava asia, kun suunnitellaan koulutuskokonaisuutta yritykselle. Tyontekijoiden
asenne kertoo paljon siita, kuinka osaamista tulisi kehittaa, jotta saadaan mahdollisimman

suuri hyoty.

Kehitystyoni myota kavi selvaksi, etta rakentamamme koulutuskokonaisuutta voisi hyodyntaa
jatkossa ja kehittaa eri toimintoja osaamisen kehittamisen suhteen. Koulutussuunnitelmaa
voisi kayttaa henkilostohallintaohjelman muokkaamiseen, jotta dokumentointi olisi helpom-
paa ja varmempaa. Osaamiskartoitukset auttaisivat organisaatiota tunnistamaan kehittamis-
tarpeet tavalla, joka saastaisi resursseja niin ajallisesti kuin taloudellisesti. Koulutussuunni-
telmaa voisi kayttaa pohjana rakennettaessa osaamisen kartoituksen menetelmia organisaa-

tion sisaisesti.

Yritykselta saamani palaute oli erittain positiivista, niin omaan tyoskentelyyni kuin lopputu-

lokseen liittyen.

” Ty6 on koostunut muun muassa haastatteluista, kartoituksista sekd datan ke-
rdyksestd ja datan verifioimisesta erijdrjestelmistd. Tyotapa on ollut proaktii-
vinen ja hdn on osoittanut tydssddn suurta itseohjautuvuutta, ja strukturoitua
tyotapaa. Kartoitus on antanut meille hyvdn koosteen kaikista jdrjestetyistd
koulutuksista, ja olemme myo0s saaneet tehtyd kehitystyotd HR-jdrjestelmis-

sdmme tdmdn seurauksena.” -Tybeldmdkumppanin palaute 2025.

Kehitystyon tuloksia kaytetaan jo HR-jarjestelmien kehittamiseen ja tyo prosessinhoitajakou-
lutuksen ja syventavien koulutusten osalta on jo tekeilla. Opinnaytetyoni rajasi toimihenkilot
tyon ulkopuolelle, mutta kehittamistyoni tulosta suunnitellaan kaytettavaksi projektissa, joka

valmistaa myos toimihenkilopuolelle koulutuskokonaisuuden tai ainakin raamit.
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