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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa Yritys X:n eraan yksikon tietyn tyoprosessin
tekijoiden osaamisvahvuuksia ja -vajeita. Tavoitteena oli myos tutkia, milla osaamisen kehit-
tamisen menetelmilla osaamisvajeet olisi tehokkainta korjata. Lisaksi tavoitteena oli tutkia,
miten uusien ja pitkaaikaisten tyontekijoiden osaamisvahvuudet ja -vajeet eroavat toisistaan
tyoprosessissa. Tutkimuksen lahtokohta oli, etta yksikon henkilostosta puolet toivoi tyoproses-
siin liittyvaa lisakoulutusta.Tutkimus toteutettiin toimeksiantajan tarpeiden pohjalta ja kehit-
tamisen tavoitteet oli johdettu Yritys X:n strategiasta.

Opinnaytetyon viitekehyksessa kuvataan ensin osaamisen kasitteet seka osaamisen kehittami-
nen ja johtaminen. Sen jalkeen kuvataan eri osaamisen kehittamisen menetelmat, joita ovat
osaamiskartoitukset, tyokierto, perehdytys, vertaisoppiminen, itseoppiminen, kehitys- ja kuu-
kausikeskustelut, koulutustilaisuudet, palaverit, tiedotustilaisuudet, tyopajat seka palkitse-
minen.

Opinnaytetyon tutkimus on lahestymistavaltaan tapaustutkimus. Tyossa kaytettiin kvantitatii-
vista tutkimusmenetelmaa. Tutkimus aloitettiin nykytilan arvioinnilla ja toteutettiin osaamis-
kartoituskyselylomakkeen avulla. Kysely oli kaikille tutkittavan tyoprosessin tekijoille suun-
nattu itsearviointi tyoprosessin eri osatehtavien osaamisen kehittamisen tarpeesta. Kyselyn
tulokset analysoitiin tilastollisesti ja niista laadittiin taulukoita ja kuvioita.

Tutkimuksen keskeinen tulos sisalsi tutkittavan tyoprosessin tekijoiden osaamisvahvuudet ja -
vajeet. Toinen keskeinen tulos oli, milla osaamisen kehittamisen menetelmilla mikin osaamis-
vaje olisi tehokkainta korjata. Kolmas tulos oli, miten uusien ja pitkaaikaisten tyontekijoiden
osaamisvahvuudet ja -vajeet eroavat toisistansa.

Tutkimustulosten pohjalta Yritys X:lle laadittiin kehitysehdotus, jonka keskeinen sisalto oli
kuvata milla osaamisen kehittamisen menetelmilla osaamisvajeiden korjaaminen olisi tehok-
kainta. Kehitysehdotuksessa kommentoitiin myos, mihin osaamisvajeiden korjaamiseen ja
osaamisen kehittamisen menetelmien hyodyntamiseen Yritys X:n kannattaisi erityisesti keskit-
tya. Lisaksi ehdotettiin, miten Yritys X voisi optimoida osaamisen kehittamiseen kaytettavia
resursseja.

Asiasanat: osaaminen, osaamisen johtaminen, osaamisen kehittaminen, osaamiskartoitus, pe-
rehdytys
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The objective of this thesis project was to investigate strengths and weaknesses in the know-
how of the employees at Company X. A second objective was to investigate which instrument
for the development of know-how would be most effective in alleviating the weaknesses iden-
tified. A third objective was also to investigate how the level of know-how differs between
new employees and long-term employees. The basis of the research was that a half of the
department'’s personnel hoped for more training in their current working process. The re-
search arose from the needs of the employer and the targets of development were guided by
Company X's business strategy.

The theoretical framework of the thesis contains an introduction to the term ‘know-how’ and
a discussion of the development and management of know-how. Subsequently, different in-
struments for developing know-how are presented, which include the mapping of know-how,
job-rotation, familiarization, peer learning, self-learning, development discussions and
monthly discussions, training seminars, meetings, briefings, workshops and different forms of
compensation.

The research approach followed in the thesis is the case study, with quantitative methods
used to survey employee attitudes. The research began with an evaluation of the present
state of the department. The study was then implemented with the aid of a questionnaire to
map know-how. This questionnaire was consisted of a self-evaluation form, which was target-
ed at all the employees involved in a particular working process. The purpose of the ques-
tionnaire was to evaluate each part of this working process's need for the development of
know-how. The results of the research was analysed statistically. Charts and figures were
produced from the results.

The central result of the research concerned the strengths and the weaknesses in the know-
how of the employees involved in a particular working process. A second finding concerned
the instrument of development of know-how that would be most effective to address each
weakness in know-how. Thirdly, information was obtained regarding the different levels of
know-how between new employees and long-term employees.

A proposal for improvements for Company X was made based on the results of the research.
The main proposal related to the instrument for the development of know-how that would be
most effective to address each weakness in know-how. The proposal also commented on
those weaknesses that are most necessary to address, as well as the instruments for the de-
velopment of know-how that are particularly beneficial for Company X. In addition, sugges-
tions were offered as to how Company X could optimise the use of its resources for the devel-
opment of know-how.

Keywords: know-how, management of know-how, developing know-how, mapping of know-
how, familiarization
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1 Johdanto

Henkiloston osaamisen kehittaminen on nykyaan merkittava kilpailutekija yrityksille. Osaami-
sen kehittamisessa on tarkeaa saada henkiloston kehittamisen kaytannot kohtaamaan organi-
saation osaamistarpeet. Kehittamisen tarpeet maaritellaan organisaation strategian, vision ja

tavoitteiden pohjalta.

Opinnaytetyon aiheeksi valittiin henkiloston osaamisen kehittaminen Yritys X:ssa toimeksian-
tajan tarpeen ja oman kiinnostukseni perusteella. Opinnaytetyon lahtokohtana on, etta ennen
sen toteuttamista noin puolet tutkittavan yksikon henkilostosta toivoi lisakoulutusta tai ker-
tausta tekemastansa tyoprosessista. Opinnaytetyo laadittiin syyskuun 2014-helmikuun 2015

valisena aikana Helsingissa ja Espoossa.

Opinnaytetyo koostuu viitekehyksesta ja tutkimusosiosta. Viitekehyksessa kuvataan ensin
osaamisen kasitteet seka osaamisen kehittaminen ja johtaminen. Sen jalkeen kuvataan eri
osaamisen kehittamisen menetelmat, joita ovat osaamiskartoitukset, tyokierto, perehdytys,
vertaisoppiminen, itseoppiminen, kehitys- ja kuukausikeskustelut, koulutustilaisuudet, pala-

verit, tiedotustilaisuudet, tyopajat seka palkitseminen.

Tutkimusosio alkaa nykytilan arvioinnilla. Sen jalkeen maaritellaan tutkimuskysymykset, jonka
jalkeen kuvaillaan tutkimuksen lahestymistapa, menetelmat ja rajaus. Seuraavaksi kerrotaan
tutkimuksen toteuttamisesta Yritys X:ssa, jonka jalkeen kaydaan lapi tutkimustulokset. Tut-
kimusosio paattyy Yritys X:lle tutkimustulosten pohjalta laadittuun kehitysehdotukseen. Opin-

naytetyon lopussa on tyon arviointi ja lahteet.

1.1 Toimeksiantajan esittely

Taman opinnaytetyon toimeksiantaja on suuri, kansainvalinen organisaatio. Toimeksiantajan
toiveesta sen toimiala on salainen. Tutkimuksen kohteena on organisaation eras yksikko Hel-
singissa. Yksikossa on noin 40 tyontekijaa. Yksikossa tehdaan organisaation ydinliiketoimintaa
tukevia tukiprosesseja, jotka ovat erilaisia hallinnollisia tehtavia. Tutkittavaan tyoprosessiin

kuuluu asiakirjojen kasittelya ja eri tietokonejarjestelmien kayttoa.
1.2 Tavoitteet
Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa Yritys X:n eraan yksikon tietyn tyoprosessin

tutkia, milla osaamisen kehittamisen menetelmilla osaamisvajeet olisi tehokkainta korjata.



Lisaksi tavoitteena oli tutkia, miten tyoprosessia tekevien uusien ja pitkaaikaisten tyonteki-

joiden osaamisvahvuudet ja -vajeet eroavat toisistansa.

Opinnaytetyon tavoitteena oli laatia Yritys X:lle perusteltu, konkreettinen kehitysehdotus
osaamiskartoituksen tulosten pohjalta, jonka avulla tyoprosessin tekijoiden osaamista voidaan
kehittaa tehokkaammin ja suunnitelmallisemmin. Tavoitteena oli luoda osaamiskartoituksen
malli, jota voi kayttaa tulevaisuudessa myos yksikon muiden tyoprosessien tutkimiseen. Kehit-

tamisen tavoitteet oli johdettu organisaation strategiasta.

2  Osaaminen

2.1 Kasitys osaamisesta

Osaamisen kasitetta voidaan kuvata jaavuorimallin avulla. Mallissa osaamisen sisalto on jaettu
nakyvaan ja nakymattomaan osaan. Nakyvaan osaan kuuluvat kasitteet tiedot ja taidot. Tieto
on tiettyyn alueeseen liittyvaa yksityiskohtaista tietamysta. Taito tarkoittaa yksilon kykya
tuottaa erilaisia konkreettisia tai abstrakteja tuloksia. Tietoja ja taitoja voidaan kuvata sa-
nallisesti ja numeerisesti. Nakymaton osa sisaltaa kasitteet motiivit, kasitys itsesta ja yksilol-
liset ominaisuudet. Se on hiljaista eli piilevaa osaamista, jota on hankala konkretisoida. Mo-
tiivit ohjaavat kayttaytymista tietoisesti tai tiedostamattomasti. Yksilollisilla ominaisuuksilla
tarkoitetaan yksilon reagointikykya ja -tyylia ympariston ulkoisiin arsykkeisiin. Kasitys itsesta
tarkoittaa yksilon arvoja ja asenteita, jotka muodostavat yksilon kayttaytymismallien perus-
tan. (Hatonen 2011, 10-12.)

Nakymaton osa luo perustan nakyvalle osalle. Ne yhdessa ilmenevat jaavuoren huipulla osaa-
misena, eli nakyvana toimintana ja vuorovaikutuksena tyoymparistossa. Osaaminen on aina

tilanne- ja ymparistosidonnaista, eli osaamista arvioidaan suhteessa tyotehtaviin ja tavoittei-
siin. Tyoelamassa ihanne on, etta osaamista pystytaan siirtamaan sujuvasti toiseen aikaan ja

ymparistoon, esimerkiksi henkilon siirtyessa toiseen tyotehtavaan. (Hatonen 2011, 10-12.)

Osaamista voidaan kuvata myos jakamalla se neljaan osaan: organisaation ydinosaaminen,
arvoihin ja toimintatapoihin liittyva osaaminen, tyoelamaosaaminen ja eriytyva ammatillinen
osaaminen. Naista kaksi edella mainittua muodostavat organisaation osaamisen ja kaksi vii-

meksi mainittua yksilon osaamisen. (Hatonen 2011, 13-15.)

Organisaation ydinosaaminen on laaja-alaisesti omaksuttua erityisosaamista, joka tuottaa asi-
akkaalle merkittavaa hyotya ja organisaatiolle merkittavaa kilpailuetua. Ydinosaamisen elin-
kaari on pitka ja sen kopioiminen on vaikeaa. Ydinosaaminen lapaisee kaikki organisaation

jasenet, yksikot ja tehtavat. (Hatonen 2011, 13-14.) Oma paatelmani on, etta osaamisen joh-



tamisessa ydinosaaminen on lahtokohta koko henkiloston osaamistarpeiden maarittelyssa.
Taman opinnaytetyon tutkimuksen kohteena oleva tyoprosessi on tukiprosessi, joka tukee or-
ganisaation ydinosaamista. Mielestani tukiprosessien kehittaminen mahdollistaa ydinosaami-

sen tehokkaan hyodyntamisen organisaatiossa.

Arvoihin ja toimintatapoihin liittyva osaaminen sisaltaa esimerkiksi laatuosaamisen, eli toi-
mintatavan, joka ohjaa tyon korkeaa laatua ja sujuvuutta. Tyoelamaosaaminen on tyossa ylei-
sesti tarvittavaa osaamista, joka sisaltaa muun muassa tietotekniikkaosaamisen ja kokonai-
suuksien hallinnan. Eriytyva ammatillinen osaaminen eli substanssiosaaminen opitaan yleensa
alan peruskoulutuksessa ja sen hallitseminen on valttamatonta tyossa suoriutumisen kannalta.
Sen kehittamisessa laaja-alaisemmaksi ja syvallisemmaksi korostuu yksilon tietojen ja taitojen
vahvistaminen. (Hatonen 2011, 13-15.) Taman opinnaytetyon tutkimuksen kohteena oleva

tyoprosessi on lahinna eriytyvaa ammatillista osaamista.

2.2  Osaamisen johtaminen ja kehittaminen

Organisaatioiden haasteena on saada henkiloston kehittamisen kaytannot kohtaamaan organi-
saation osaamistarpeet. Tarpeet tulisi maaritella organisaation strategian, vision, toiminnan
tavoitteiden ja tulevaisuuden suuntien pohjalta. Tavoitteellinen osaamisen kehittaminen pe-
rustuu vahvasti oletuksiin tulevaisuuden osaamistarpeista. Monissa organisaatioissa tulevai-
suudessa tarvittavaa osaamista ovat muun muassa kyky hakea ja hyodyntaa tietoa, vuorovai-
kutustaidot, viestintataidot, monikulttuurisessa ymparistossa tyoskentely, innovaatio-
osaaminen, sosiaalisen median kaytto ja oppimaan oppiminen. Osaamisen kehittamisen onnis-
tumisessa tarkeaa on organisaation kehitysmyonteinen ilmapiiri, jonka luomisessa ja yllapita-

misessa esimiehella on olennainen rooli. (Hatonen 2011, 6-16.)

3 Osaamisen kehittamisen menetelmat

3.1 Osaamiskartoitukset

Organisaation osaamisen kehittamisen lahtokohtia ovat nykytilan ja tavoitteiden maarittely.
Osaamiskartoitusten tarkoituksena on tutkia, millaista osaamista organisaatiolla ja yksiloilla
on ja miten osaamista olisi tehokkainta kehittaa organisaation strategian mukaisten tavoittei-
den saavuttamiseksi. Niita tehdaan saannollisesti monissa yrityksissa. (Viitala & Jylha 2010,
289.)

Osaamiskartoitus alkaa osaamisalueiden kuvaamisella ja paattyy osaamisen arviontiin. Osaa-
misalueiden kuvauksessa nakyy organisaation, yksikon tai yksilon tarvittavat osaamisalueet ja

osaamisen arvioinnin kriteerit. Sen jalkeen kuvauksen pohjalta laaditaan osaamisen tarvepro-



fiileja osaamisen arvioimiseksi. Osaamista voi arvioida tyontekija itse, esimies, vertaiset,
alaiset tai asiakkaat. Seuraava vaihe on dokumentoida osaamistiedot tietojen hyodyntamisek-
si. Esimerkiksi kirjallisilla osaamiskartoituslomakkeilla keratyt tiedot kootaan Excel -
taulukoihin, joiden avulla tietoja analysoidaan graafisesti. Osaamiskartoituksen lopputulokse-
na saadaan tietoa osaamisen nykytilasta ja sen pohjalta tehdaan suunnitelmia osaamisen ke-
hittamiseksi. On myos tarkeaa arvioida kehittamisen tavoitteiden saavuttamista. (Hatonen
2011, 16 & 43.)

Osaamiskartoituksia on kritisoitu niiden lahtokohtien negatiivisuudesta, koska ne keskittyvat
enemman osaamisen puutteisiin kuin jo olemassa oleviin vahvuuksiin (Viitala 2005, 16). Tassa
tutkimuksessani osaamisvajeiden selvittaminen on valttamatonta, jotta osaamista voitaisiin
kehittaa tehokkaasti. Tutkimuksen tuloksissa on kuitenkin myos yhteenveto tutkimuksenteko-
hetken osaamisvahvuuksista. Niidenkin tunteminen on tarkeaa seurattaessa osaamisen kehit-

tamisen tavoitteiden toteutumista.

3.2 Tyokierto

Tyokierrossa tyontekija siirtyy eri yksikkoon tai toimintoon tietyksi ajaksi oppimaan uutta (Vii-
tala 2005, 262). Se on suunnitelmallinen ja tavoitteellinen keino kehittaa seka henkilostoa
etta organisaatiota. Tyokierto on tyontekijoille vapaaehtoista ja valiaikaista. Tyokierrolla
tuetaan henkiloston patevyytta ja toimintavalmiutta. Tyokierron tavoitteena on myos edistaa
henkiloston oppimista, ammatillista kasvua ja muutosvalmiutta. Lisaksi tyokierto laajentaa

kontaktiverkostoja organisaation sisalla. (Hatonen 2011, 98.)

Tyokierron tarkein hyoty on organisaation toiminnan ja eri toimintojen valisen yhteistyon

ymmartamisen laajeneminen. Tyokierrossa tyontekija oppii tarkastelemaan asioita eri nako-
kulmista. (Viitala 2005, 262.) Uusi tyontekija tuo vastaanottavaan tyoyhteisoon uusia ajatuk-
sia ja ammatillista osaamista. TyOkierto antaa tyontekijalle valmiuksia arvioida seka lahetta-
van etta vastaanottavan tyoyhteison tapoja kriittisesti. (Hatonen 2011, 98.) Mielestani tama

arviointi on hyva pohja tyoyhteisojen kehittamiselle.

Tyokierto voidaan toteuttaa systemaattisesti tai epasystemaattisesti. Systemaattisia tyokier-
ron muotoja ovat maaraaikainen toimiminen eri tyotehtavissa omassa tai eri tyoyhteisossa. On
myos mahdollista, etta kaksi henkiloa vaihtavat tyotehtaviaan vastavuoroisesti, tai etta kaikki
tietyn ryhman jasenet vaihtavat tehtaviaan. Epasystemaattisia tyokierron muotoja ovat pro-
jektit, sijaisuudet ja avointen virkojen tayttaminen. Tyonkierron kesto on noin yhdesta viikos-

ta yhteen vuoteen. (Hatonen 2011, 99.)



10

Tyoyhteisossa tulisi etukateen miettia yhdessa, mitka tyokohteet ovat hyodyllisia tyokierto-
paikkoja. Tyonantajan pitaa tukea tyokiertoa aktiivisesti, jotta se onnistuisi. Lahettavassa
tyoyhteisossa pitaa suunnitella, miten tyokiertoon lahtevan henkilon tyot hoidetaan. Vastaan-
ottavassa tyoyhteisossa pitaa varata aikaa uuden henkilon perehdyttamiseen. Molemmissa
tyoyhteisoissa tiedottaminen ennen tyokiertoa, sen aikana ja sen jalkeen on tarkeaa. (Hato-
nen 2011, 99-100.)

3.3 Perehdytys

Perehdytyksessa uusi tyontekija tutustutetaan organisaatioon ja tyotehtaviin. Jos tyontekija
siirtyy uuteen tehtavaan organisaation sisalla, perehdytyksessa painotetaan tyotehtavien
opettamista. Perehdytyksen tarkoitus on myos sailyttaa organisaation toiminnan laatu ja hyva
yrityskuva. Perehdytyksessa paavastuu on lahimmalla esimiehella, jonka lisaksi perehdyttami-
seen osallistuvat nimetyt ja koulutetut perehdyttajat. Perehdytyksen tulisi olla suunnitelmal-
lista ja perehdyttajat pitaisi valita huolellisesti. Hyva perehdytysjarjestelma on systemaatti-
nen ja sita kehitetaan jatkuvasti. (Viitala 2005, 252-253.)

Hyvassa perehdytyksessa tavoitteena on uuden tyontekijan sujuva toiminta ja tyon laadukas
lopputulos. Perehdytyksen tarkoituksena on, etta tyontekijalle muodostuisi mahdollisimman
pian valmiudet selviytya tyotehtavistaan itsenaisesti. On tarkeaa, etta tyontekija saa katta-
van kokonaiskuvan organisaatiosta ja oman tyonsa liittymisesta siihen. Hyva perehdytys kas-
vattaa tyontekijan tyomotivaatiota ja myonteista asennetta tyotehtavaa, tyoyhteisoa, organi-
saatiota ja alaa kohtaan. Perehdyttamisen tarkoituksena on myos edesauttaa uuden tulokkaan

ja tyoyhteison valista vuorovaikutusta ja yhteistyota. (Viitala 2005, 356.)

Organisaatioiden kokonaisvaltaiseen perehdyttamisjarjestelmaan kuuluu tiedottaminen ennen
tyohon tuloa, vastaanotto ja yritykseen perehdyttaminen, tyosuhdeperehdyttaminen ja tyo-
honopastus. Ennen tyon aloittamista uudelle tyontekijalle annetaan tietoa tyopaikasta jo tyo-
haastattelussa. Valituksi tulemisen jalkeen tyontekijalle voidaan antaa kirjallista materiaalia
organisaatiosta ja tyotehtavasta luettavaksi. Hyva menettelytapa on myos, etta tyontekija
kutsutaan tapaamaan esimiesta henkilokohtaisesti ennen tyosuhteen aloittamista, jolloin kes-

kustellaan tyohon liittyvista kaytannon asioista ja yksityiskohdista. (Viitala 2005, 356.)

Uuden tyontekijan vastaanotossa ensimmainen tyopaiva on tarkea kokemus. Aluksi esimies
laatii tulijalle perehdyttamisohjelman. Se sisaltaa ainakin aikataulun ja perehdytyksen eri
osa-alueiden vastuuhenkilot. Perehdytyksessa tulijalle annetaan tietoa organisaation tavoit-
teista, toimintatavoista, markkinoista ja liikeideasta. Lisaksi tulija tutustetaan tyoyhteison
jaseniin, kaytantoihin, tiloihin ja jarjestelmiin. Perehdytyksessa voidaan kayttaa apuna itse-

opiskelumateriaalia ja perehdyttajan kasikirjaa. Tyosuhteen ensimmaiset viikot ovat kriittisia
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tulijan myonteisen asenteen muodostumisen ja sitouttamisen kannalta. (Viitala 2005, 357-
358.)

Tyosuhdeperehdyttamiseen kuuluu tyosopimuksen lapikayminen ja allekirjoittaminen. Tyo-
suhdeperehdyttamisessa kaydaan lapi myos tyoajat, aikataulut, poissaolokaytannot ja muut
tyopaikalla noudatettavat kaytannot. Myos palkkausperusteiden ja palkanmaksuun liittyvien
kaytantojen kertominen tulijalle on tarkeaa. Tahan vaiheeseen kuuluu myos turvallisuusasioi-

den, tyoterveyshuoltoon liittyvien asioiden ja tyosuhde-etujen esittely. (Viitala 2005, 359.)

Tyohonopastus on perehdytyksen ydin, johon kuuluu tyotehtavan sisalto, tyovaiheet ja tyon
tekemisen periaatteet. Tyohonopastuksessa uudelle tyontekijalle opetetaan tyon tulosten
laadun osatekijat ja niiden arvioinnissa kaytettavat mittarit. Lisaksi tulijalle selvitetaan ko-
neiden, laitteiden ja tarvikkeiden kayttaminen. Tyontekijalle anneteen myos toimintaohjeet
poikkeus- ja hairiotilanteita varten. Pitkakatseisessa tyosuhdeopastuksessa on olennaista neu-
voa myos, mista tyontekija saa perehdytysvaiheen jalkeen tyota koskevaa tietoa ja opastusta.
(Viitala 2005, 357-360.)

3.4 Vertaisoppiminen ja itseoppiminen

Vertaisoppimisella tarkoitetaan, etta saman ammattiryhman jasenet kehittavat tyotaan kes-
kenansa. Siina tyontekijat jakavat toisillensa osaamistaan seka antavat tukea, apua ja pa-
lautetta. Vertaisoppiminen perustuu tasa-arvoiseen ja toisia kunnioittavaan vertaisten yhteis-
tyohon. Vertaisoppimisen avulla syntyy syvallisempaa tietoa, kuin mita henkilo olisi yksin saa-
vuttanut. (Hatonen 2011, 79.)

Vertaisoppimisessa olennaista on tiedon ja kokemusten jakaminen ja vaihtaminen. Sen keskei-
sia piirteita ovat vastavuoroisuus, molemminpuolinen luottamus ja sitoutuminen. Vertaisop-
pimisessa yksiloiden ajattelumalleja ja toimintaa kehitetaan keskustelemalla ja vaittelemalla
niista yhdessa. Sen avulla saavutetaan uusia nakokulmia seka selkeytetaan ja jasennetaan
ajatuksia. Lisaksi vertaisoppimisessa kannustetaan kokeilemaan uusia tyotapoja. (Hatonen
2011, 79-80.)

Vertaisarviointi tarkoittaa jarjestelmallista ulkoista arviointia. Siina organisaation ulkopuoli-
set asiantuntijat arvioivat organisaation toimintojen laatua. Hyva vertaisarvioija on riippuma-
ton ja tyoskentelee vastaavien ja samantasoisten tehtavien parissa kuin arvioinnin kohteena
olevat henkilot. Arviointi toteutetaan ennalta laadittujen arviointikriteerien perusteella. Ar-
vioinnin kohteena ovat seka toimintojen jo valmiiksi hyvat kaytanteet etta kehittamistarpeet.
(Hatonen 2011, 79.)
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Oma nakemykseni on, etta jarjestelmallinen vertaisarviointi on mahdollista toteuttaa myos
organisaation sisaisesti. Erityisesti suuremmissa organisaatioissa samankaltaisissa tehtavissa
tyoskentelee yleensa useita eri henkiloita, joiden joukosta todennakoisesti loytyy patevia ver-
taisarvioijia. Arvioijat voisivat tulla joko organisaation eri tai samasta yksikosta kuin arvioin-

nin kohteena olevat henkilot.

Uskon, etta organisaation sisalta tulevilla vertaisarvioijilla voi olla syvempi nakemys organi-
saation tavoitteista ja kehittamistarpeista kun ulkoisilla arvioijilla. Lisaksi he voivat hyodyn-
taa arvioinnissa hiljaista tietoa. On myos mahdollista, etta organisaation jotakin tiettya toi-
mintoa tai samantyyppista toimintoa ei tehda missaan toisessa organisaatiossa samalla maan-
tieteellisella alueella, jolloin vertaisarvioinnin voi toteuttaa vain sisaisesti. Yksi oma nako-
kulmani on, etta liikesalaisuudet pysyvat varmemmin organisaation sisalla, kun vertaisarvioin-

ti toteutetaan sisaisesti.

Vertaisarvioijien tulisi olla tehtavaansa koulutettuja. Vertaisarviointi voidaan toteuttaa ha-
vainnoinnin tai haastattelujen avulla. Vertaisarvioinnin taustatietona voidaan kayttaa arvioin-
nin kohteena olevien henkiloiden etukateen laatimaa itsearviota, josta vertaisarvioijat tunnis-
tavat arviointikohteet ja -kriteerit. Havaintojen pohjalta laaditaan suosituksia kehittamistoi-

mista ja ne raportoidaan suullisesti tai kirjallisesti. (Hatonen 2011, 81.)

Havainnoinnilla tarkoitetaan, etta vertaisarvioija tarkkailee arvioinnin kohteena olevia henki-
loita systemaattisesti (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2010, 103-105). Yleinen tapa on valita
vertaisparit, jotka havainnoivat toisiaan (Hatonen 2011, 81-83). Havainnointia voidaan kayt-
taa joko itsenaisesti tai esimerkiksi haastattelun lisana ja tukena. Havainnointi sopii erityises-
ti yksilon toiminnan ja vuorovaikutuksen arviointiin. Havainnoija voi olla passiivinen ulkopuo-
linen tarkkailija tai aktiivinen organisaation kehittamistoimintaan osallistuja. Havainnointi-
tekniikka voi olla joko tarkasti jasenneltya toimintaa tai joustavaa ja valjaa toimintaa. Ha-
vainnoinnin tulosten raportoinnin apuna voidaan kayttaa havainnointilomaketta, havainnointi-
paivakirjaa tai videointia. Havainnoinnin heikkous on, etta havainnoija saattaa hairita tai

muuttaa arvioitavaa tilannetta lasnaolollaan. (Ojasalo ym. 2010, 103-105.)

Itseopiskelu on omaehtoista oppimista, mika tarkoittaa esimerkiksi kirjallisuuden, tyoohjeiden
tai verkkomateriaalin lukemista itsenaisesti tyoajalla. Itseopiskelun etu on mahdollisuus huo-
mioida opiskelun sisallon ja aikataulujen yksilolliset tarpeet. Monissa yrityksissa intranet on
tarkea tiedon levittamisen kanava, jota tyontekijat on velvoitettu lukemaan itsenaisesti. (Vii-
tala 2005, 274.)

3.5 Kehitys- ja kuukausikeskustelut
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Kehityskeskustelut ovat perinteisesti olleet monissa yrityksissa systemaattisen osaamisen joh-
tamisen lahtokohtana. Kehityskeskusteluilla tarkoitetaan esimiehen ja hanen alaisensa valista
keskustelua, joka on ennalta sovittu ja suunniteltu. Kehityskeskusteluissa alaisen tyota arvioi-
daan tavoitteellisesti, systemaattisesti ja saannollisesti. Kehityskeskusteluissa alaisen tyota
tarkastellaan laajasti ja syvallisesti suhteellisen pitkalla aikajaksolla. Kehityskeskustelussa
tarkastellaan seka mennytta etta tulevaa aikaa. (Viitala 2005, 7 & 267-268.)

Kuukausikeskusteluja pidetaan noin kerran kuukaudessa, eli useammin kuin kehityskeskustelu-
ja. Kuukausikeskusteluissa arviointi on pinnallisempaa kuin kehityskeskusteluissa ja tarkastel-
tava aikajakso on lyhyempi, yleensa keskustelua edeltava ja seuraava kuukausi. Muilta osin

kuukausikeskustelujen piirteet ovat enimmakseen samat kuin kehityskeskustelujen.

Johtamisen nakokulmasta kehityskeskustelujen avulla kehitetaan tyoyhteison osaamista ja

yhteistoimintaa. Osaamisen johtamisen nakokulmasta kehityskeskusteluissa esitellaan henki-
lostolle organisaation osaamistarpeet ja kartoitetaan organisaation osaamistilanne. (Hatonen
2011, 34.) Kehityskeskustelujen tulisi kuulua kaikkien esimiesten tehtaviin ja niiden hyva hal-

linta on osa esimiesten ammattitaitoa (Viitala 2005, 361).

Tyontekijan nakokulmasta kehityskeskustelujen tarkoitus on omista kasityksista ja ideoista
kertominen seka keskusteleminen omasta asemasta organisaatiossa ja ammatillisesta kehit-
tymisesta. Keskustelujen tavoitteena on saada organisaation tavoitteet ja yksilon tarpeet koh-
taamaan. (Hatonen 2011, 34-35.)

Kehityskeskusteluilla on monia hyotyja. Kehityskeskustelut ovat molemminpuolinen palaute-
kanava. Palautteen avulla seka esimies etta alainen voivat kehittya. Keskusteluissa esimies
paasee tutustumaan alaisiin paremmin. Lisaksi keskusteluissa henkilosto voi vaikuttaa omaan
tyohonsa ja nostaa esille henkilokohtaisia asioita ja tavoitteita. Keskustelujen tavoitteena on
tunnistaa henkiloston kehittamistarpeet ja suunnitella niiden pohjalta kehittamistyota. Kes-
kusteluissa arvioidaan, miten edellisessa keskustelussa asetetut tavoitteet ovat toteutuneet.

Sen jalkeen voidaan sopia tulevista tavoitteista. (Hatonen 2011, 34-35.)

Hyva kehityskeskustelu etenee yhtenaisen rungon mukaisesti. Hyvan keskustelun edellytys on,
etta seka esimies etta alainen ovat valmistautuneet siihen hyvin. (Hatonen 2011, 35.) Esimies
voi pyytaa alaista valmistautumaan esimerkiksi tayttamalla kehityskeskustelulomakkeen etu-
kateen (Viitala 2005, 362). Keskustelun ilmapiirin tulisi olla avoin ja hairioton. Keskustelun
tulisi johtaa toimenpiteisiin ja niiden toteutumista tulisi seurata. (Hatonen 2011, 35.) On suo-

siteltavaa, etta esimies kirjaa sovitut asiat jatkotoimenpiteita varten (Viitala 2005, 268).
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Kehityskeskustelu voidaan aloittaa esimerkiksi menneen jakson arvioimisella. Siihen kuuluu
tavoitteiden saavuttamisen arvioiminen seka tavoitteiden toteutumista edistaneista tai hai-
tanneista asioista keskusteleminen. Lisaksi voidaan puhua alaisen yleisesta suoriutumisesta,
kuten tyoskentelytyylista ja tyootteesta. Myos menneella jaksolla tapahtuneista muutoksista
ja niiden vaikutuksista voidaan puhua. Kehityskeskustelun toinen vaihe on tavoitteista sopimi-
nen, jossa otetaan huomioon alaisen tehtavankuva, rooli, avaintehtavaalueet ja toimintaedel-
lytykset. (Viitala 2005, 363.)

Kehityskeskustelun tuloksena syntyy kehityssuunnitelma. Siihen on kirjattu seka alaisen etta
esimiehen tavoitteet ja odotukset. Suunnitelma sisaltaa alaisen henkilokohtaiset kehitystar-
peet ja suunnitellut toimenpiteet niiden kehittamiseksi. Se sisaltaa myos alaisen pitkan tah-
taimen urasuunnitelman. Lisaksi suunnitelmassa kasitellaan alaisen tyokuntoisuutta ja tyossa
jaksamista. On myos tarkeaa keskustella siita, millaista tukea tyolleen alainen toivoo esimie-
helta ja organisaatiolta. Tieto- ja asiantuntijatyota tekevat tyontekijat voivat mahdollisuuk-
sien mukaan asettaa kehittymistavoitteensa itse, jolloin esimiehen tehtava on antaa tukea
tavoitteiden saavuttamiseen. (Viitala 2005, 34, 267-268 & 363.)

Kehityskeskusteluissa yksilon osaamisen arvioimiseen on kaksi nakokulmaa. Ensimmainen on
nykyisen tyotehtavan edellyttama osaaminen. Toinen on tulevien muutosten aiheuttamat
haasteet osaamisen kehittamiselle. Samalla voidaan myos selvittaa, onko alaisella sellaista
osaamista, jota han ei voi hydodyntamaa nykyisessa tehtavassaan. Alaisen tyota voidaan mah-
dollisesti muuttaa siten, etta hanen osaamisensa olisi paremmin kaytossa. Keskustelun aihee-
na voi myos olla, pitaisiko alaisen kokonaan siirtya paremmin osaamistaan vastaavaan tehta-
vaan. (Viitala 2005, 268.)

Kehityskeskusteluja on suositeltavaa kayda vahintaan 1-2 kertaa vuodessa (Hatonen 2011, 34).
Hatosen (2011, 34) mukaan kehityskeskusteluun tulisi varata vahintaan kaksi tuntia. Viitalan
(2005, 362) mukaan kehityskeskusteluun riittaa noin yksi tunti. Oma nakemykseni on, etta
riittavaan aikaan vaikuttaa se, kuinka usein keskusteluja kaydaan. Jos niita pidetaan useita
vuodessa, aikaa yhteen keskusteluun tarvitaan vahemman kuin kerran vuodessa pidettavassa
keskustelussa. Uskon myos, etta jos alaisen tyossa tarvitaan monipuolista ja korkeatasoista
osaamista ja tyossa on paljon muutoksia, kehityskeskusteluille pitaa varata runsaammin ai-
kaa. Multa osin Hatosen (2011) ja Viitalan (2005) nakemykset kehityskeskusteluista ovat sa-

mankaltaisia.

3.6  Koulutustilaisuudet

Koulutustilaisuudet ovat organisoituja, oppimiseen tahtaavia tilaisuuksia (Viitala 2005, 271).

Koulutustilaisuuksissa koulutuksen ohjelma on suunniteltu raataloidysti organisaation tai tyo-
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yhteison tavoitteiden ja tarpeiden pohjalta. Koulutus voidaan jarjestaa yrityksen sisalla tai
sen ulkopuolella ja kouluttaja voi tulla organisaation sisa- tai ulkopuolelta. (Hatonen 2011,
94.) Tassa tutkimuksessa koulutustilaisuuksilla tarkoitetaan korkeintaan yhden paivan kestavia

tilaisuuksia, jotka koostuvat yhdesta tai useammasta luennosta.

Tallaisissa lyhytkestoisissa koulutustilaisuuksissa keskitytaan yleensa organisaatiota koskevien
tietojen paivittamiseen seka tyoskentelytaitojen opettelemiseen ja kehittamiseen. Lyhytkes-
toiset koulutustilaisuudet soveltuvatkin parhaiten rutiininomaisten tietojen ja taitojen paivit-
tamiseen. Lyhytkestoisella koulutuksella ei usein ole mahdollista saavuttaa syvallisia tai pit-
kakestoisia vaikutuksia. (Viitala 2005, 272.)

Koulutustilaisuuksien tarkein tavoite on yleensa tiedon siirtaminen. Niissa koulutus on yleensa
systemaattista ja suunnitelmallista. Tilaisuuksissa opetusmenetelmat voivat olla hyvin erilai-
sia. Tilaisuuksiin osallistuvat voivat olla joko passiivisia tiedon vastaanottajia tai aktiivisempia
tiedon tuottajia. (Viitala 2005, 272-273.)

Koulutuksen suunnittelu alkaa tarpeiden kartoittamisella. Koulutustarpeiden maarittely voi
lahtea siita, mita osaamisvajeita organisaatiossa tai tyoyhteisossa on. Toinen mahdollisuus on
keskittya kehittamaan jo valmiiksi kehittyneita ominaisuuksia ja osaamista. Sen jalkeen maa-
ritellaan tavoitteet. Niiden pohjalta valitaan sopivat opetusmenetelmat. Koulutus toteutetaan
suunnitelmallisesti etukateen tehtyjen valintojen mukaisesti. Lopuksi tavoitteita ja tuloksia
vertaillaan toisiinsa. (Viitala 2005, 272-273.)

Koulutustilaisuudet voidaan organisoida joko sisaisesti tai ulkoisesti. Koulutuksen sisaisen
suunnittelun ja toteuttamisen etu on organisaation tarpeiden tuntemus. Sisaisessa koulutuk-
sessa organisaation strategia ohjaa kehittamistoimintaa. Se auttaa organisaatiota kehitta-
maan selkeamman ja suunnitelmallisemman lahestymistavan henkildston kehittamiseen. Si-
sainen koulutus on kehittavaa myos kouluttajalle itselleen. Sisaisen koulutuksen haittapuolia
ovat mahdollinen byrokratisoituminen ja rajoittuminen vakiintuneisiin toimintamalleihin. (Vii-
tala 2005, 273-274.)

Ulkoisen koulutuksen etuja ovat ulkopuolisten asiantuntijoiden hyodyntaminen ja uusien na-
kokulmien saaminen. Ulkoisessa koulutuksessa tyontekijoilla voi olla mahdollisuus vaihtaa ko-
kemuksia muista organisaatioista tulevien kollegoiden kanssa, mika rikastuttaa oppimista.
Ulkoisen koulutuksen haittapuoli voi olla, etta sen raatalointi organisaation tarpeita vastaa-
vaksi on vahaista ja hankalaa. (Viitala 2005, 273.)

Hatonen (2011, 94-96) korostaa koulutuksen ja tyonteon yhdistamisen tarkeytta. Hatosen mu-

kaan sisaisella koulutuksella opittujen asioiden siirtaminen paivittaiseen tyoskentelyyn on
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luontevampaa ja konkreettisempaa kuin ulkoisella koulutuksella. Hatésen mukaan on hyody!l-
lista, etta koulutukseen osallistuu samanaikaisesti useampia tyontekijoita ja esimiehia organi-
saatiosta, jolloin opiskeltavista asioista on helppo keskustella yhdessa. Uusien tyotapojen to-
teuttamista edistavista kaytannon asioista on hyva sopia jo koulutuksen aikana. Hatosen mu-
kaan henkilostokoulutuksessa suositaankin nykyaan sellaisia opetusmenetelmia, jotka auttavat

soveltamaan opittua tyon tekemiseen.

3.7 Palaverit ja tiedotustilaisuudet

Palaverit ovat tyOoyhteison sisaisia kokoontumisia, joissa levitetaan tietoa ja keskustellaan
yhdessa organisaatiota ja tyoyhteisoa koskevista asioista (Viitala 2005, 278). Palavereissa kes-
kustelun paapaino on yhteisilla tavoitteilla ja yhteisella ratkaisujen kehittamisella. Palaverit

voivat olla saannollisia, johonkin projektiin liittyvia tai kertaluonteisia. (Surakka 2006, 12-13.)

Palaverien hyotyja ovat ajattelun ja vuorovaikutustaitojen kehittaminen. Palaverien tulisi olla
tehokkaita ja avoimia, jotta ne kehittaisivat osaamista. Palavereissa kasitellaan asioita ja nii-
den vaikutuksia yhdessa, minka tavoitteena on selkeyttaa ja kehittaa asioita seka luoda tyo-
yhteisoon uusia yhteisia kaytantoja. Keskustelussa voi olla my0s eriavia mielipiteita, joiden

kasittely auttaa laajentamaan yhteista nakemysta. (Viitala 2005, 278.)

Palaverikulttuurin ja keskustelukulttuurin tulisi olla kehittynytta, jotta yhteisia sopimuksia ja
paatoksia pystyttaisiin tekemaan. Hyvan keskustelukulttuurin merkki on, etta kaikki palaveriin
osallistujat voivat halutessaan osallistua keskusteluun tasavertaisesti. Ilmapiiri on vapaa ja
toisia arvostava. Lisaksi yhteisia sopimuksia kunnioitetaan ja niista pidetaan kiinni. Kehitty-
neet palaverit edistavat myos henkiloston ammatillista kehittymista ja oman tyon kehittamis-
ta. (Viitala 2005, 278-279.)

Palaverikaytantojen kehittaminen yhdessa on tyoyhteisolle hyodyllista. Palaverikaytannoissa
olisi hyva olla vaihtelua. Esimerkiksi ulkopuolisen asiantuntijan kaytto aiheen pohjustajana,
palaverin vetajan tai sisallon suunnittelijan vaihtaminen tuo kaytantoihin vaihtelua. (Viitala
2005, 279.)

Tiedotustilaisuuksien paaasiallinen tarkoitus on tiedon levitys. Tiedotustilaisuuksien ero pala-
vereihin on, etta niissa on usein vain yksi puhuja ja yhteisen keskustelun merkitys on vahai-
sempi. (Viitala 2005, 278.) Tiedotustilaisuuksien vetajana voi toimia esimies tai tilaisuuden

aiheen tunteva tyontekija.

3.8 Tyopajat
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Tyopajoilla tarkoitetaan tassa opinnaytetyossa erilaisia yhteisollisia ja aktivoivia ideointime-
netelmia. Tyopajojen tarkoituksena on antaa tilaa aktiiviselle vuorovaikutukselle ja pohdin-
nalle (Hatonen 2011, 101). Aktivoivien menetelmien tarkoitus on tehostaa palavereja tai mui-
ta tilaisuuksia vaikuttamalla vuorovaikutuksen laatuun. Menetelmat auttavat ongelmien maa-
rittelyssa, ratkaisemisessa ja paatoksenteossa. Menetelmien avulla kerataan mahdollisimman
paljon tietoa ja erilaisia nakokulmia paatoksenteon tueksi. Menetelmilla luodaan aktiiviseen
osallistumiseen kannustava palaverikulttuuri. (Surakka 2006, 66.) Mielestani tyopajoja voi-

daan jarjestaa erillisia tilaisuuksina tai ne voivat olla osa koulutustilaisuutta tai palaveria.

Yksi menetelma on pariporina. Siina palaverin tai tilaisuuden vetaja pyytaa osallistujia kes-
kustelemaan mielipiteistaan kasiteltavasta aiheesta ensin pareittain. Sen jalkeen vetaja kysyy
pareilta, mista he puhuivat. Pariporina auttaa osallistujia kertomaan oman mielipiteensa kai-

kille ja kaynnistamaan keskustelun nopeasti. (Surakka 2006, 68.)

Aivoriihi-menetelman tarkoituksena on tuottaa vaihtoehtoisia ideoita esitetyn ongelman rat-
kaisemiseksi. Osallistujat kirjoittavat paperille tai flappitaululle ratkaisuvaihtoehtoja maari-
teltyyn ongelmaan ilman kritiikkia. Osallistujat lukevat samalla muiden kirjoittamia ideoita,
mika voi auttaa heita omassa ideoinnissa. Lopuksi valitaan parhaat ideat joidenkin kriteerien
perusteella. Kriteereita voivat olla esimerkiksi ideoiden vaikutus tulokseen ja niiden toteut-

tamisen helppous. (Surakka 2006, 70.)

3.9 Palkitseminen

Palkitseminen on tehokas osaamisen johtamisen valine. Osaamisen kokonaispalkitsemiseen
kuuluu aineellinen, valillisesti aineellinen ja aineeton palkitseminen. Palkitsemisella on mer-
kittava vaikutus henkiloston motivaatioon ja sitoutumiseen. Palkitseminen vaikuttaa, miten
osaamista kaytetaan ja suunnataan organisaatiossa. Toimiva palkitseminen perustuu henkilos-
ton motivaation ymmartamiseen ja tukemiseen. On tarkeaa, etta henkilosto kokee palkitse-
mistavat motivoiviksi. Palkitsemisen pitaa myos tukea organisaation strategian mukaisia ta-

voitteita ja edistaa yhteistyota. (Luoma, Troberg, Kaajas & Norlund 2004, 9-10 & 36.)

Aineelliseen palkitsemiseen kuuluvat palkka, tulosperusteiset palkkiot, yksittaiset erikoispalk-
kiot seka tyosuhde-edut. Valillisesti aineelliseen palkitsemiseen kuuluvat kaikki organisaation
tyontekijoille tarkoitetut palvelut ja prosessit, jotka ohjaavat toimintaa ja vaikuttavat henki-
lon motivaatioon. Valillisesti aineellinen palkitseminen ei sisalla varsinaisia aineellisia palkki-
oita, mutta se johtaa palkkioiden saamiseen tulevaisuudessa tai edellyttaa organisaatiolta

merkittavaa resurssien sijoittamista. Valillisesti aineelliseen palkitsemiseen kuuluvat koulutus
ja kehittyminen, tyouralla eteneminen, palautejarjestelmat ja vaikuttamismahdollisuudet

seka tyosuhteen pysyvyys ja tyon organisointi. (Luoma ym. 2004, 38-40.)
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Aiheettomalla palkitsemisella tarkoitetaan esimiehen antamaa positiivista palautetta, kannus-
tusta ja luottamuksen osoituksia onnistuneista tyosuorituksista ja toiminnasta. Aineettomassa
palkitsemisessa esimiestyon ja vuorovaikutuksen merkitys on suuri. Aineettomaan palkitsemi-

seen kuuluvat henkiloston kokemus tyon sisallon kiinnostavuudesta ja mahdollisuuksista kayt-

taa ja kehittaa omaa osaamista. Hyva ilmapiiri tyopaikalla seka toimiva tyoskentelykulttuuri

ja yhteistyo ovat myos aineettoman palkitsemisen muotoja. (Luoma ym. 2004, 11 & 43.)

Viitala (2005, 248-252) korostaa palkan merkitysta oppimista tukevassa palkitsemisessa. Viita-
lan mukaan osaamisen ja sen kehittymisen tulisi olla mukana palkkausperusteissa. Aineetto-
mista palkitsemisen muodoista Viitala (2005, 148-149) nostaa esille palautteen, jonka merki-
tys yksilon oppimiselle on tarkea. Palautteen saamisen avulla yksilon itsetuntemus lisaantyy,
mika on olennaista ammatillisen kyvykkyyden kannalta. Yksilo pystyy ottamaan palautetta
vastaan vain, jos hanen itseluottamuksensa on riittava. Positiivisen palautteen saaminen pie-
nestakin edistymisesta tukee henkilon oppimista. Sen sijaan negatiivisen palautteen saaminen
voidaan kokea uhkaavana ja se voi aiheuttaa kielteista suhtautumista uusien asioiden oppimi-

seen.

4 Tutkimus

4.1  Nykytilan arviointi

Tutkimuksen tekohetkella tutkittavassa yksikossa oli paljon elakkeelle jaavia pitkaaikaisia
tyontekijoita seka paljon uusia perehdyttamisvaiheessa olevia tyontekijoita. Toimeksiantajan
mukaan tilanne jatkuu samanlaisena myos lahitulevaisuudessa. Taman takia tehokkaan pereh-
dytyksen ja osaamisen kehittamisen tarve yksikossa on korostunut. Henkiloston osaamisen
kehittaminen vie paljon resursseja Yritys X:ssa, joten sen tehostamiselle on tarvetta. Lisaksi
jatkuva tyoprosessien ja osaamisen kehittaminen on tarkea osa yrityksen strategiaa (Yritys X
2014d).

Yritys X:ssa tehdaan osaamiskartoituksia, joissa nakyy, mita tyoprosesseja kukin tyontekija
hallitsee ja minka tasoista henkilon osaaminen on missakin tyoprosessissa. Se on yrityksessa
tarkea osaamisen johtamisen valine. Nama osaamiskartoitukset auttavat esimiehia suunnitte-
lemaan resursseja yksikossaan. Kartoitusten pohjalta arvioidaan ja kehitetaan osaamista seka
suunnitellaan jatkuvuutta. (Yritys X 2014a.) Tahan tutkimukseen kuuluva osaamiskartoitus
keskittyy vain yhden tyoprosessin tutkimiseen ja se on huomattavasti yksityiskohtaisempi kuin

yrityksen tutkittavassa yksikossa aiemmin tehdyt osaamiskartoitukset.
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Koko yrityksessa kannustetaan henkilostoa tyokiertoon. Tyokierto voidaan toteuttaa saman
yksikon sisalla tai eri yksikoiden valilla. Tyokiertoon hakeutuminen perustuu henkiloston
omaan aktiivisuuteen. Tyokierron kesto ja sisalto raataloidaan tyokiertoon lahtevan henkilon
osaamisen, tehtavan ja tavoitteiden mukaan. Kaytannossa yksikoiden tyotilanne vaikuttaa,
voidaanko sielta lahettaa henkiloita tyokiertoon tai voidaanko sinne vastaanottaa tyokiertoon
tulijoita. (Yritys X 2014f.)

henkilokohtainen perehdyttamisohjelma. Se sisaltaa perehdyttamisen osatehtavat, vastuu-
henkilot seka maaraajat. Perehdyttamisen ensimmaisen vaiheen osatehtaviin kuuluvat esitte-
lykierros, tehtavakuvaus, avaimet ja kayttooikeudet, yhteiset pelisaannot, sahkopostin ja in-
ternetin kaytto, turvallisuusohjeet, tyoajan kirjaamisen opettelu ja koko organisaation toi-
mintatapasaannot. Perehdytyksen toisessa vaiheessa kaydaan lapi tyoohjeet seka tyoproses-
sissa tarvittavien tietokonejarjestelmien kaytto. Perehdyttamisen kolmas vaihe on prosessi-
harjoittelu. Se alkaa silla, etta perehdytettava seuraa perehdyttajan tyoskentelya. Sen jal-
keen perehdytettava alkaa harjoitella tyoprosessin tekemista itse, samalla kun perehdyttaja
seuraa ja ohjaa tyoskentelya vieresta noin kahden viikon ajan. Taman jalkeen perehdytettava
alkaa tyoskentelemaan itsenaisesti. Muutama viikko myohemmin perehdyttaja tulee viela ha-
vainnoimaan uuden tyontekijan tyoskentelya lyhyeksi ajaksi. Lisaksi perehdytettava, pereh-

dyttaja ja tiiminvetaja keskustelevat perehdytyksen onnistumisesta. (Yritys X 2014g.)

Mielestani perehdyttamisohjelman ensimmaisen ja toisen vaiheen suunnittelu ja toteutus toi-
mivat paaasiallisesti hyvin. Sen sijaan kolmannen vaiheen toteutuksessa on parantamisen va-
raa. Vaiheen ongelma on, etta perehdyttajilla ei ole yhteista, tarpeeksi tarkkaa ohjetta, mit-
ka kaikki tyoprosessin osat perehdytettavalle tulee opettaa. Tyoprosessin taydellinen hallit-
seminen edellyttaa hyvin monien yksityiskohtien ja poikkeustapausten tuntemista. Kun pe-
rehdyttajilla ei ole kirjallista luetteloa naista yksityiskohdista ja poikkeustapauksista, niin
kaytannossa aina osa niista jaa opettamatta perehdytysvaiheessa. Prosessiharjoittelussa pe-

rusasioiden perehdyttaminen toimii kuitenkin hyvin.

Yritys X:n tutkittavassa yksikossa pidetaan paljon erityyppisia palavereja, tiedotustilaisuuksia,
muassa tiimipalaverit. Lisaksi jarjestetaan projekteihin liittyvia palavereja seka ajankohtai-
siin asioihin liittyvia kertaluontoisia palavereja. Yksikossa pidetaan yleensa paivittain lyhyt
toiminnanohjauskokous. Yksikossa jarjestettavat tiedotustilaisuudet ja koulutustilaisuudet
ovat yleensa alle paivan kestavia luentoja. Koulutustilaisuuksien aiheet voivat olla joko orga-
nisaation ylemman tason maarittamia tai yksikon sisalla sovittuja. Yksikon palavereissa ja
koulutustilaisuuksissa hyodynnetaan joskus erilaisia tyopajamenetelmia. Koko organisaatiota

koskevista asioista jarjestetaan verkkokursseja muutaman kerran vuodessa.
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Yritys X:n tutkittavassa yksikossa itseopiskeluun kuuluu tyoohjeiden ja muun tyohon liittyvan
materiaalin lukeminen itsenaisesti yrityksen intranetista. Tyoohjeista ei kuitenkaan loydy
kaikkia tyossa tarvittavia asioita. Lisaksi yksikossa ei juurikaan varmisteta, etta kaikki tyonte-
kijat lukevat ja kertaavat tyoohjeita sen verran kuin tyotehtavien suorittamisen kannalta olisi
tarpeellista. Uudet tyontekijat oppivat yleensa tyoohjeista puuttuvat asiat vertaisoppimisen
avulla. Nakemykseni on, etta tyoohjeiden taydentaminen auttaisi tyontekijoita oppimaan ja

muistamaan kaikki tyossa tarvittavat asiat nopeammin ja varmemmin.

Yritys X:n tutkittavassa yksikossa hyodynnetaan paljon vertaisoppimista. Perehdyttamisessa
vertaisoppimisella on tarkea rooli. Yksi yrityksessa kaytettava vertaisoppimisen muoto on pa-
rihavainnointi, jonka jokainen tyontekija suorittaa noin nelja kertaa vuodessa. Parihavain-
noinnissa tyontekija havainnoi toisen tyontekijan tyoskentelya yhden tai muutaman tunnin

ajan ja antaa siita palautetta ja vinkkeja tyoskentelyn tehostamiseen.

Yritys X:ssa pidetaan kehityskeskusteluja kerran vuodessa. Yritys X:ssa kehityskeskustelujen
tavoitteena on, etta esimies ja tyontekija paasevat yksimielisyyteen tulevan vuoden tavoit-
teista, toimintasuunnitelmasta ja seurannasta. Ensimmaiseksi keskustellaan tyontekijan tyoti-
lanteesta ja suoriutumisesta edeltavan vuoden aikana. Samalla arvioidaan tyontekijan osaa-
mista ja keskustellaan palkasta. Sen jalkeen keskustellaan tyontekijan kehityssuunnasta ja
uramahdollisuuksista seuraavan kolmen vuoden aikana. Yritys X:ssa kehityskeskustelun loppu-
tuloksena on aina kehittymissuunnitelma, joka sisaltaa tavoitteet seuraavan vuoden ajaksi.
Tyontekija saa toivoa keskustelussa, milla menetelmilla han haluaisi kehittaa osaamistaan.
(Yritys X 2014b.)

Yritys X:ssa pidetaan myos kuukausikeskusteluja esimiehen ja tyontekijan valilla kerran kuu-
kaudessa. Niissa tarkastellaan yleensa edellista ja seuraavaa kuukautta. Niiden tarkoituksena
on seurata tavoitteiden saavuttamista paivittaisessa tyossa seka varmistaa oikeanlainen suo-
riutuminen ja kehittyminen (Yritys X 2014b). Lisaksi niissa keskustellaan muista ajankohtaisis-
ta asioista. Toimeksiantajan mukaan kuukausikeskustelujen merkitys tassa tutkimuksessa
osaamisen kehittamisen menetelmana on suurempi kuin kehityskeskustelujen, koska kuukau-

sikeskusteluja pidetaan useammin.

Yritys X:ssa aineellisen palkitsemisen pohjana on yrityksen palkkapolitiikka, johon kuuluvat
palkan lisaksi muut rahan arvoiset edut. Yrityksessa palkkaus ja palkitseminen ovat johtami-
sen valineita, joilla tuetaan tavoitteiden saavuttamista. Palkkauksen tarkoituksiin ja tavoit-
teisiin kuuluvat muutoksen tukeminen, tyytyvaisyyden edistaminen, henkiloston motivaation
ja ammattitaidon tukeminen seka yrityksen menestymisen edistaminen. Yrityksessa kaytetaan

alan tyoehtosopimuksen mukaista palkkakeskustelumallia. (Yritys X 2014c.)
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Tutkittavassa yksikossa henkilostolla on mahdollisuus saada kertaluontoisia rahapalkkioita ja
tavaralahjoja onnistuneista kehitysaloitteista. Palkkioiden saamisen kriteerit ovat kuitenkin
niin korkeat, etta niita jaetaan hyvin vahan. Lisaksi kehitysaloitteiden kayttoonotto voi kestaa
useitakin vuosia, missa tapauksessa aloitteen tekija saa palkkion vasta usean vuoden kuluttua.
Oma havaintoni on, etta palkkioiden vaikean saavutettavuuden ja niiden suhteellisen vahaisen

arvon takia ne eivat motivoi henkilostoa kovin hyvin.

Tutkittavassa yksikossa aineettomaan palkitsemiseen kuuluu esimiehen antama positiivinen
palaute onnistuneista suorituksista. Lisaksi henkilostolle tarjotaan erilaisia mahdollisuuksia
kehittaa osaamistaan koulutuksen tai erityistehtavien avulla. Yksikossa yksi aineettoman pal-

kitsemisen muoto on myos mahdollisuus tyouralla etenemiseen.

4.2  Tutkimuskysymykset

Tutkimuksen lahtokohtana on, etta syyskuussa 2014 tehdyn kyselyn mukaan noin puolet tut-
kittavan yksikon henkilostosta toivoi lisakoulutusta tai kertausta tekemastansa tyoprosessista.
Tutkimuskysymykset perustuvat tahan lahtokohtaan. Tutkimukseni ensimmainen tutkimusky-
symys on, mitka ovat tietyn tyoprosessin tekijoiden osaamisvahvuudet ja -vajeet. Toinen ky-
symys on, milla kehittamisen menetelmilla mikin osaamisvaje olisi tehokkainta korjata. Kol-

vat pitempiaikaisten tyontekijoiden osaamisvahvuuksista ja -vajeista.

4.3 Lahestymistapa

Tutkimuksessa kaytettava lahestymistapa on tapaustutkimus (”case”). Se on yleinen tutkimus-
strategia litketaloustieteissa ja perinteisessa tieteellisessa tutkimuksessa. Lahestymistapa oh-
jaa tutkimuksen menetelmavalintoja. Tapaustutkimuksen tavoitteena on tuottaa tutkimustu-
losten pohjalta kehitysehdotuksia. Tutkimuksen kohde eli tapaus voi olla esimerkiksi organi-
saatio tai sen osa, yksilo, ihmisryhma, yrityksen tuote tai palvelu, tapahtuma, toiminto, pro-
sessi tai maantieteellinen alue. Tyypillisesti tutkittavia tapauksia on vain yksi. (Ojasalo ym.

2010, 51-53.) Tassa tutkimuksessa on myos yksi kohde, tyoprosessi.

Tapaustutkimuksen avulla voidaan ymmartaa valittua kohdetta monipuolisesti realistisessa
toimintaymparistossa. Tapaustutkimuksen tarkoituksena on saavuttaa kattava kasitys suppeas-
ta kohteesta mieluummin kuin pinnallinen kasitys laajasta kohteesta. (Ojasalo ym. 2010, 52.)
Tassa tutkimuksessa perehdytaan tutkittavaan tyoprosessiin syvallisesti tutkimalla ja analy-

soimalla prosessin jokaista osatehtavaa erikseen.
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Tapaustutkimuksen tapaus ei ole otos eli pieni joukko isommasta joukosta. Tapaustutkimuk-
sen tarkoitus ei ole myoskaan laatia tilastollisia yleistyksia pienen joukon tutkimustulosten

pohjalta koskien isompaa joukkoa. (Ojasalo ym. 2010, 53.) Tassa tutkimuksessa tutkittavaan
joukkoon, jolta tutkimusaineisto kerataan, kuuluvat kaikki tyoprosessin tekijat. Se tukee ta-

voitetta tutkia tapausta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti.

Tapaustutkimuksen ensimmainen vaihe on alustava kehittamistehtavan asettaminen, joka
usein tasmentyy prosessin edetessa. Toinen vaihe on perehtyminen tutkittavaan ilmioon ole-
massa olevien teorioiden ja tutkimusten avulla. Seuraava vaihe on tutkimusaineiston keraa-
minen ja analysointi. Aineistoa voidaan kerata esimerkiksi kyselyjen, haastattelujen tai ha-
vainnoinnin avulla. Tapaustutkimuksessa voidaan kayttaa useita eri aineistonkeruumenetelmia
saman asian tutkimiseen. Prosessin lopputulos on kehittamisehdotus tai -malli. (Ojasalo ym.
2010, 53-55.) Tama tutkimus on toteutettu tapaustutkimuksen tavanomaisen etenemisen mu-

kaisesti.

4.4 Menetelmat

Tutkimusmenetelman valintaan vaikuttavat tutkimuksen aihe, tutkimuksen tavoitteet, tutki-
musongelma, tutkimuskysymykset seka vastaajien maara. Tutkimusmenetelmat voidaan jakaa
kvalitatiivisiin ja kvantitatiivisiin menetelmiin. Kvalitatiivisen tutkimusotteen tarkoitus on
ilmion ymmartaminen ja tulkinta. Kvantitatiivisen tutkimusotteen tarkoitukset ovat yleista-

minen, syy-seuraussuhteet ja ennustaminen. (Kananen 2011, 15.)

Kvalitatiivista tutkimusotetta kaytetaan silloin, kun tutkittava ilmio on uusi, eika siita ole
olemassa tutkimustietoa tai teorioita. Kvantitatiivista tutkimusotetta kaytetaan silloin, kun
tutkittavaan ilmioon vaikuttavat tekijat tunnetaan. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa korostu-
vat tiedon perustelut, luotettavuus, objektiivisuus, yksiselitteisyys ja yleistettavyys. Tutki-
musotteen pohjana on muuttujien ja niiden valisten vuorovaikutussuhteiden mittaaminen,

joiden tuloksena saatua tietoa kasitellaan tilastollisin menetelmin. (Kananen 2011, 12-18.)

Sen sijaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkijan omat kokemukset ja intressit ohjaavat, mil-
laiseksi aineiston tulkinta muodostuu. Sen takia kvalitatiivinen tutkimusote on tutkijan kan-
nalta joustavampi, mika voi olla seka hyoty etta haitta. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa ta-
voitellaan absoluuttista ja objektiivista totuutta, mutta kvalitatiivisessa ei. (Kananen 2011,
17-19.)

Taman tutkimuksen tutkimusmenetelmaksi valittiin kvantitatiivinen menetelma, koska tutkit-
tava ilmio, henkiloston osaamisen kehittaminen, on tunnettu ja siita on olemassa runsaasti

teorioita.
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Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma tukee tutkimukseni tavoitteiden saavuttamista, koska

tutkittavaa ilmiota on helppo mitata ja analysoida numeerisesti.

Tama tutkimus toteutettiin kyselylomakkeen avulla, joka on yleisin kvantitatiivisen tutkimuk-
sen menetelma (Kananen 2011, 12). Kyselylomakkeen etu on, etta se mahdollistaa laajan tut-
kimusaineiston keraamisen. Seka tutkimukseen osallistuvia henkiloita etta tutkimuskysymyksia
voi olla paljon. Kyselytutkimuksen aikataulu ja kustannukset ovat suhteellisen helposti arvioi-
tavissa. Hyvin suunniteltu lomake mahdollistaa aineiston suhteellisen nopean analysoinnin.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013, 195.) Kyselylomake oli sopiva menetelma taman aiheen

tutkimiseen vastaajien maaran ja kaytettavissa olevan ajan takia.

Kyselytutkimuksen haittana pidetaan usein aineiston pinnallisuutta. Tutkija ei voi varmistaa,
miten vakavasti vastaajat suhtautuvat tutkimukseen. Tutkijan on myos vaikea ennustaa, ym-
martavatko kaikki vastaajat kyselyn vastausvaihtoehdot samalla tavalla. Tutkija ei myoskaan
valttamatta tieda, kuinka hyvin vastaajat tuntevat tutkittavan aiheen. Joissain tapauksissa
kyselylomakkeen kayton ongelmana voi olla korkea kato eli vastaamattomuus. (Hirsjarvi ym.
2013, 195.)

Taman opinnaytetyon tutkimusmenetelmana kaytettiin luvussa 3.1 kuvattua osaamiskartoitus-
kyselya siten, etta osaamisen arviointi toteutettiin pelkan itsearvioinnin avulla. Osaamisalu-
eet kuvattiin jakamalla tutkittava tyoprosessi osatehtaviin. Osaamisen arvioinnin kriteerina
oli tyoprosessin tekijoiden itsearvio jokaisen osatehtavan osaamistasostansa tutkimuslomak-
keessa olleella arviointiasteikolla. Tassa tutkimuksessa kaikkien tutkittavan tyoprosessin teki-
joiden tarveprofiili on hallita kaikki tyoprosessin osatehtavat vahvasti tai melko vahvasti.
Osaamiskartoituksen tulokset dokumentoitiin laatimalla niista taulukoita ja kuvioita. Tulosten

pohjalta laadittiin kehitysehdotus Yritys X:lle.

4.5 Rajaus

Tutkimuksen aihe on rajattu kasittelemaan tiettya tyoprosessia. Tutkimuksen rajauksen ulko-
puolelle jaavat kaikki sellaiset asiat, jotka eivat suoraan liity tutkittavaan tyoprosessiin. Naita
asioita ovat muun muassa kielitaito ja tyotyytyvaisyys. Rajauksen maarittely perustuu siihen,
etta tyoprosessin kehittamistarpeita halutaan tutkia syvallisesti. Lisaksi esimerkiksi tyotyyty-

vaisyytta tutkitaan jo Yritys X:ssa saannollisten tyotyytyvaisyyskyselyjen avulla.

Osaamisen kehittamisen menetelmiin on otettu mukaan vain sellaiset menetelmat, joiden
soveltaminen tutkittavan tyoprosessin kehittamiseen on realistista. Rajauksen ulkopuolelle on
jatetty sellaiset menetelmat, jotka eivat sovellu nain pienen tyoyhteison kehittamisen tarpei-
siin, tai joiden kustannukset ovat liian suuret, esimerkiksi tutkintoon johtamaton koulutus ja

verkkokurssit.
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4.6  Tutkimuksen toteuttaminen Yritys X:ssa

Tutkimusaineisto kerattiin marraskuussa 2014 sahkoisen osaamiskartoituskyselylomakkeen
avulla. Kysely oli itsearviointi, johon vastattiin nimettomasti. Laadin kyselylomakkeeseen
kuuluvan listan tyoprosessin osatehtavista kaymalla systemaattisesti lapi kaikki tutkittavaa

tyoprosessia koskevat ohjeet ja poimimalla osatehtavat niista (Yritys X 2014e).

Kyselylomakkeessa kysyttiin ensimmaiseksi taustatietona ”Kuinka kauan olet tehnyt tutkimuk-
sen kohteena olevaa tyoprosessia?” Vastausvaihtoehdot olivat ”yli vuoden” ja ”alle vuoden”.
Toimeksiantajan mukaan yksi vuosi on sopiva raja tutkittavan tyoprosessin tekijoiden jakami-
sessa uusiin ja pitkaaikaisiin. Tama jako ei siis kerro esimerkiksi tyontekijoiden iasta. Muiden

taustatietojen keraaminen ei ollut tarpeellista tutkimuksen tavoitteiden kannalta.

Sen jalkeen kyselyssa tutkittava tyoprosessin oli jaettu 42 osatehtavaan. Kaikki osatehtavat
olivat vaittamien muodossa. Vastausvaihtoehdot vaittamiin olivat ”vahvasti samaa mielta”,
”samaa mielta”, "osittain samaa mielta", "osittain eri mielta", "eri mielta", "vahvasti eri miel-
ta" ja ”en osaa sanoa”. Vastaajat ohjeistettiin valitsemaan se vastausvaihtoehto, joka kuvaa
parhaiten omaa osaamistasoa. Lisaksi ohjeistettiin, etta jos ei ole tehnyt ollenkaan jotakin

osatehtavaa, valitaan vastausvaihtoehto ”vahvasti eri mielta”.

Ne vaittamat, joihin vastattiin "osittain samaa mielta", "osittain eri mielta”, "eri mielta” tai
"vahvasti eri mielta", maariteltiin osaamisvajeiksi. Niiden vaittamien peraan tuli nakyville jat-
kokysymys ”Milla osaamisen kehittamisen menetelmilla taman osaamisvajeen korjaaminen
olisi tehokkainta? Valitse luettelosta 1-3 mielestasi parasta menetelmaa.” Luettelossa oli 12
vastausvaihtoehtoa: ”palaverit”, "tiedotustilaisuudet”, ”koulutustilaisuudet”, "tyopajat”,
"itseopiskelu”, "vertaisoppiminen”, "kehitys- ja kuukausikeskustelut”, ”"perehdytys”, "tyo-
kierto”, ”aineellinen palkitseminen”, ”aineeton palkitseminen” ja ”en osaa sanoa”. Kaikkiin
kysymyksiin oli pakko vastata, jotta vastaukset pystyi tallentamaan. Vastaajia ohjeistettiin,
etta jos ei halua vastata johonkin kysymykseen, voi valita ”en osaa sanoa” -

vastausvaihtoehdon.

Vehkalahden (2008, 36) mukaan kyselylomakkeissa on yleensa hyodyllista olla ”en osaa sanoa”
-vastausvaihtoehto, silla se on parempi kuin kokonaan puuttuva vastaus. Hanen mukaansa ”en
osaa sanoa” -vastausvaihtoehto kannattaa sijoittaa muiden vastausvaihtoehtojen ulkopuolelle
mieluummin kuin muiden vastausvaihtoehtojen keskelle. Lisaksi analyysivaiheessa tulee huo-
mioida, etta "en osaa sanoa” -vastausvaihtoehto ei kuulu varsinaiseen asteikkoon. Tassa tut-
kimuksessa ”en osaa sanoa” -vastausvaihtoehto on sijoitettu muiden vastausvaihtoehtojen

ulkopuolelle, eika sille ole annettu numeerista arvoa tutkimustulosten analyyseja laadittaes-
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sa. Vehkalahden mukaan ”en osaa sanoa” -vastausvaihtoehdon ongelma on, etta vastaajan

syita sen valintaan ei voida tietaa ja syyt voivat vaihdella paljonkin.

Ennen kyselylomakkeen julkaisemista toimeksiantaja, ohjaaja ja kolmas arvioija, joka oli
myos yksi kyselyn vastaajista, arvioivat lomaketta. Tama arviointi on tarkea osa tutkimuksen
luotettavuutta. Toimeksiantaja ja kolmas arvioija olivat paasaantoisesti tyytyvaisia kyselyn
laajuuteen, vastausvaihtoehtoihin ja rakenteeseen. Toimeksiantaja ja kolmas arvioija ehdot-

tivat muutamia lisayksia lomakkeeseen, jotka lisasin siihen.

Pidin Yritys X:n tutkittavassa yksikossa tiedotustilaisuuden opinnaytetyosta ja siihen kuuluvas-
ta tutkimuksesta hieman ennen kyselylomakkeen julkaisemista. Tiedotustilaisuudessa kerrot-
tiin tutkimuksen aiheesta, taustasta, tavoitteista ja toteuttamisesta seka kaytiin lapi kysely-
lomakkeen vastausohjeet. Lahes kaikki yksikon tyontekijat osallistuivat tilaisuuteen. Tilaisuu-

den lopuksi osallistujilla oli mahdollisuus esittaa kysymyksia.

Kyselylomake ja vastausohjeet lahetettiin kaikkien tutkittavan tyoprosessin tekijoiden tyo-

sahkopostiin. Vastausaika oli kuusi arkipaivaa. Vastausaika oli riittava, koska kaikki tutkimuk-
sen kohderyhmaan kuuluvat tyontekijat olivat toissa kyseisina paivina. Vastaajilla oli mahdol-
lisuus kysya minulta ohjeita koko vastausajan. Kyselylomakkeeseen vastaamisesta lahetettiin

vastausaikana kaksi muistutusviestia sahkopostitse.

4.7  Tutkimustulosten analysointi

Tassa osiossa analysoidaan vastaukset edella mainittuihin tutkimuskysymyksiin osaamiskartoi-
tuskyselyn tutkimustulosten pohjalta. Kyselylomake lahetettiin 29 henkildlle, joista 24 vastasi
sithen. Vastausprosentiksi muodostui siis 83. Korkean vastausprosentin takia vastaukset voi-
daan yleistaa koskemaan kaikkia tutkittavan tyoprosessin tekijoita. Vastaajista 14 henkiloa
(58 %) oli tehnyt tutkittavaa tyoprosessia yli vuoden. Vastaajista 10 henkiloa (42 %) oli tehnyt

tyoprosessia alle vuoden.

Kyselylomakkeessa olevien vaittamien, eli muuttujien, vastausvaihtoehdoille, eli attribuuteil-
le (Kananen 2011, 53), annettiin arvot yhdesta kuuteen, niin etta vastausvaihtoehto ”vahvasti
eri mielta” on yhden pisteen arvioinen, vastausvaihtoehto ”eri mielta” on kahden pisteen ar-
voinen, vastausvaihtoehto ”osittain eri mielta” on kolmen pisteen arvoinen, vastausvaihtoeh-
to “osittain samaa mielta” on neljan pisteen arvoinen, vastausvaihtoehto ”samaa mielta” on
viiden pisteen arvoinen ja vastausvaihtoehto ”vahvasti samaa mielta” on kuuden pisteen ar-

voinen. Vastausvaihtoehdolla ”en osaa sanoa” ei ole arvoa.
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Jokaiselle vaittamalle laskettiin kaikkien vastausten muodostama kokonaispistemaara kaavalla
(”vahvasti samaa mielta” -vastausten lukumaara*6)+ (”samaa mielta” -vastausten lukumaa-
ra*5)+ (osittain samaa mielta” -vastausten lukumaara*4)+ (”osittain eri mielta” -vastausten
lukumaara*3)+ (”eri mielta” -vastausten lukumaara*2)+ (”vahvasti eri mielta” -vastausten lu-
kumaara*1). Korkein mahdollinen pistemaara on siis 144 (24 vastausta*6 pistetta). Pisteet las-

kettiin Excel -taulukkolaskentaohjelman avulla.

Osaamisvahvuuksiksi luokiteltiin ne vaittamat, joihin kaikki vastaajat olivat vastanneet ”vah-
vasti samaa mielta” tai "samaa mielta”. Osaamisvahvuuksia oli kymmenen kappaletta eli 24
prosenttia kaikista vaittamista. Johtopaatos tasta tutkimustuloksesta on, etta vastaajat eivat
koe tarvitsevansa lisakoulutusta tai kertausta naista kymmenesta tutkittavan tyoprosessin

osatehtavasta.

Lieviksi osaamisvajeiksi luokiteltiin ne vaittamat, joihin vastaajat olivat vastanneet ”vahvasti
samaa mielta”, ”samaa mielta” tai ”osittain samaa mielta”. Lievia osaamisvajeita oli 11 kap-
paletta eli 26 prosenttia kaikista vaittamista. Johtopaatos tasta tutkimustuloksesta on, etta

vastaajien lisakoulutuksen tai kertauksen tarve naista 11:sta tutkittavan tyoprosessin osateh-

tavasta on lieva.

Varsinaisiksi osaamisvajeiksi luokiteltiin ne vaittamat, joihin vastaajat olivat vastanneet

" ”»

”vahvasti samaa mielta”, ”samaa mielta” tai ”osittain samaa mielta”, "osittain eri mielta",
"eri mielta” tai "vahvasti eri mielta". Varsinaisia osaamisvajeita oli 21 kappaletta eli 50 pro-
senttia kaikista vaittamista. Johtopaatos tasta tutkimustuloksesta on, etta vastaajien lisakou-
lutuksen tai kertauksen tarve naista 21:sta tutkittavan tyoprosessin osatehtavasta on korkea

tai korkeahko.

Taulukko 1:ssa nakyy, miten tutkittavan tyoprosessin osatehtavat jakautuivat osaamisvah-
vuuksiin, lieviin osaamisvajeisiin ja varsinaisiin osaamisvajeisiin eri vastaajaryhmilla. Taulu-
kon prosenttiosuudet on laskettu osatehtavien kokonaismaarasta. Kaikkien vastaajien osaa-
misvahvuuksiin kuuluvat ne osatehtavat, jotka ovat osaamisvahvuuksia jokaisella vastaajalla.
Eli jos jokin osatehtava on osaamisvahvuus vain uusilla tyontekijoilla, tai vain pitkaaikaisilla
tyontekijoilla, se ei ole kaikkien osaamisvahvuus. Kaikkien vastaajien lieviin osaamisvajeisiin
kuuluvat kaikki osatehtavat, jotka ovat yhdellakin vastaajalla lievia osaamisvajeita. Kaikkien
vastaajien varsinaisiin osaamisvajeisiin kuuluvat kaikki osatehtavat, jotka ovat yhdellakin vas-

taajalla varsinaisia osaamisvajeita.
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Kaikki vastaajat |Uudet Pitkaaikaiset
Kpl [%- osuus |Kpl |%-osuus |Kpl [%- osuus
N=42 N=42 N=42
Osaamisvahvuudet 10 (24 12 |29 27 |64
Lievat osaamisvajeet 11 |26 9 21 11 |26
Varsinaiset osaamisvajeet |21 |50 21 |50 4 10

Taulukko 1: Osatehtavien luokittelu

Liite 1:n ensimmaisella pystyrivilla ovat kyselylomakkeen vaittamat samassa jarjestyksessa
kuin ne olivat sahkoisessa kyselylomakkeessa. Taulukon seuraavilla pystyriveilla nakyy, onko
vaittama osaamisvahvuus, lieva osaamisvaje vai varsinainen osaamisvaje kullakin vastaaja-
ryhmalla. Toimeksiantajan toiveesta vaittamien sisalto on salainen, minka takia vaittamat

ovat pelkastaan numeroitu.

Liite 2:ssa kaikkien vastaajien, uusien (alle vuoden tutkittavaa tyoprosessia tehneet vastaa-
jat) ja pitkaaikaisten (yli vuoden tutkittavaa tyoprosessia tehneet vastaajat) osaamisvahvuu-
det on jarjestetty korkeimmat pisteet saaneesta vaittamasta matalimmat pisteet saaneeseen
vaittamaan. Taulukon %-osuudet on laskettu korkeimmasta mahdollisesta pistemaarasta
(N=vastaajien maara*6 pistetta), eli se kuvaa osaamisen tasoa suhteessa korkeimpaan mahdol-

liseen tasoon.

Taulukot 2 ja 3 seka liite 2 ovat suoria jakaumia eli yksiulotteisia frekvenssijakaumia. Se ker-
too, kuinka yleinen mikin muuttuja eli luokka on havaintoaineistossa. Tutkimustulokset voi-
daan raportoida frekvenssijakaumissa joko absoluuttisina lukumaarina, prosenttilukuina tai
molempina. Pelkat lukumaarat sopivat jonkin ilmion laajuuden kuvaamiseen. Prosenttiluvut
sopivat eri ryhmien valiseen vertailuun. Kaikissa taulukoissa, joissa on prosenttilukuja, pitaa

olla kirjattu my0s perusarvo, josta prosentit on laskettu. (Heikkila 2014, 144.)

Taulukko 2:ssa kaikkien vastaajien, uusien (alle vuoden tutkittavaa tyoprosessia tehneet vas-
taajat) ja pitkaaikaisten (yli vuoden tutkittavaa tyoprosessia tehneet vastaajat) lievat osaa-

misvajeet on jarjestetty korkeimmat pisteet saaneesta vaittamasta matalimmat pisteet saa-
neeseen vaittamaan. Taulukon %-osuudet on laskettu korkeimmasta mahdollisesta pistemaa-
rasta (N=vastaajien maara*6 pistetta), eli ne kuvaavat osaamisen tasoa suhteessa korkeim-

paan mahdolliseen tasoon.
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Lievat osaamisvajeet

Kaikkien Uusien Pitkaaikaisten
Vaittama |Pisteet ([%-osuus |Vdittama |Pisteet |%-osuus |Vaittama |Pisteet |%-osuus
N=144 N=60 N=84

20 135 94 20 53 88 10 80 95
30 135 94 30 53 88 24 80 95
32 134 93 11 52 87 32 80 95
21 133 92 21 52 87 8 76 90
17 132 92 17 51 85 12 76 90
11 131 91 24 51 85 31 76 90
24 131 91 2 50 83 36 76 90
36 131 91 41 48 80 37 75 89
41 131 91 13 47 78 39 73 87
13 129 90 9 70 83
2 127 88 38 67 80

Yht. 11 kpl Yht. 9 kpl Yht. 11 kpl

Taulukko 2: Lievat osaamisvajeet

Taulukko 3:ssa kaikkien vastaajien, uusien (alle vuoden tutkittavaa tyoprosessia tehneet vas-

taajat) ja pitkaaikaisten (yli vuoden tutkittavaa tyoprosessia tehneet vastaajat) varsinaiset

osaamisvajeet on jarjestetty korkeimmat pisteet saaneesta vaittamasta matalimmat pisteet

saaneeseen vaittamaan. Taulukon %-osuudet on laskettu korkeimmasta mahdollisesta piste-

maarasta (N=vastaajien maara*é6 pistetta), eli se kuvaa osaamisen tasoa suhteessa korkeim-

paan mahdolliseen tasoon.
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Varsinaiset osaamisvajeet
Kaikkien Uusien Pitkaaikaisten
Vaittama |Pisteet ([%-osuus |Vdittama |Pisteet |%-osuus |Vaittama |Pisteet |%-osuus
N=144 N=60 N=84
27 133 92 27 52 87 3 73 87
14 132 92 8 50 83 7 72 86
22 131 91 12 50 83 6 66 79
34 131 91 14 50 83 42 64 76
18 128 89 22 50 83
10 127 88 34 49 82
12 126 88 7 48 80
15 125 87 18 48 80
35 125 87 37 48 80
37 123 85 10 47 78
28 120 83 42 47 78
7 120 83 15 46 77
40 118 82 35 44 73
31 117 81 3 42 70
116 81 31 41 68
3 115 80 28 39 65
42 111 77 40 39 65
39 102 71 9 31 52
9 101 70 38 30 50
38 97 67 6 27 45
6 93 65 39 27 45
Yht. 21 kpl Yht. 21 kpl Yht. 4 kpl

Taulukko 3: Varsinaiset osaamisvajeet

Taulukko 4:ssa nakyy, milla osaamisen kehittamisen menetelmilla minkin lievan osaamisva-
jeen korjaaminen olisi tehokkainta vastaajien mielesta. Lievat osaamisvajeet ovat jarjestetty
taulukossa korkeimmat pisteet saaneesta vaittamasta matalimmat pisteet saaneeseen vaitta-
maan, eli ne ovat samassa jarjestyksessa kuin taulukko 2:ssa. Jokaisen lievan osaamisvajeen
alapuolella nakyy, kuinka monta vastaajaa on valinnut minkakin menetelman kyseisen osaa-
misvajeen korjaamiseksi.Taulukon oikeassa reunassa nakyy, kuinka monta kertaa mikakin me-

netelma on yhteensa valittu.

Taulukko 4:n perusteella lievien osaamisvajeiden numero 20, 30, 21, 17 ja 41 tehokkain kor-
jaamismenetelma on perehdytys. Lievan osaamisvajeen numero 2 tehokkain korjaamismene-
telma on vertaisoppiminen. Lievan osaamisvajeen numero 32 tehokkaimmat korjaamismene-
telmat ovat joko tyopajat, vertaisoppiminen tai perehdytys. Lievien osaamisvajeiden numero

11 ja 13 tehokkaimmat korjaamismenetemat ovat joko itseopiskelu, vertaisoppiminen tai pe-
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rehdytys. Lievien osaamisvajeiden numero 24 ja 36 tehokkaimmat korjaamismenetemat ovat

joko vertaisoppiminen tai perehdytys.

Menetelmat Lievat osaamisvajeet
20(30(32(21({17|11]|24|36|41|13| 2 |Yht.
1) Palaverit 0
2) Tiedotustilaisuudet 0
3) Koulutustilaisuudet 1 1 111 115
4) Tyopajat 1 111 3
5) Itseopiskelu 1 111 1 5
6) Vertaisoppiminen 1 11212121211
7) Kehitys- ja kuukausikeskustelut 0
8) Perehdytys 112111312241 1]19
9) Tyokierto 0
10) Aineellinen palkitseminen 0
11) Aineeton palkitseminen 0
12) En osaa sanoa 0

Taulukko 4: Lievien osaamisvajeiden menetelmat

Taulukko 5:ssa nakyy, milla osaamisen kehittamisen menetelmilla minkin varsinaisen osaamis-
vajeen korjaaminen olisi tehokkainta vastaajien mielesta. Varsinaiset osaamisvajeet ovat jar-
jestetty taulukossa korkeimmat pisteet saaneesta vaittamasta matalimmat pisteet saanee-
seen vaittamaan, eli ne ovat samassa jarjestyksessa kuin taulukko 3:ssa Jokaisen osaamisva-
jeen alapuolella nakyy, kuinka monta vastaajaa on valinnut minkakin menetelman kyseisen
osaamisvajeen korjaamiseksi. Taulukon oikeassa reunassa nakyy, kuinka monta kertaa mikakin

menetelma on yhteensa valittu.

Taulukko 5:n perusteella varsinaisten osaamisvajeiden numero 27, 37, 7, 40, 31 ja 9 tehok-
kain korjaamismenetelma on perehdytys. Varsinaisten osaamisvajeiden numero 15, 28, 8 ja 3
tehokkain korjaamismenetelma on vertaisoppiminen. Varsinaisten osaamisvajeiden numero 12
ja 38 tehokkain korjaamismenetelma on itseopiskelu. Varsinaisten osaamisvajeiden numero 34
ja 18 tehokkaimmat korjaamismenetelmat ovat joko perehdytys tai koulutustilaisuudet. Var-
sinaisten osaamisvajeiden numero 42 ja 39 tehokkaimmat korjaamismenetelmat ovat joko
perehdytys tai vertaisoppiminen. Varsinaisen osaamisvajeen numero 14 tehokkaimmat kor-
jaamismenetelmat ovat joko perehdytys tai itseopiskelu. Varsinaisen osaamisvajeen numero
22 tehokkaimmat korjaamismenetelmat ovat joko perehdytys, itseopiskelu tai koulutustilai-
suudet. Varsinaisen osaamisvajeen numero 10 tehokkaimmat korjaamismenetelmat ovat joko
perehdytys, itseopiskelu tai vertaisoppiminen. Varsinaisen osaamisvajeen numero 35 tehok-
kaimmat korjaamismenetelmat ovat joko perehdytys, koulutustilaisuudet tai tiedotustilaisuu-
det.
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Menetelmat Osaamisvajeet

27(14|22|34|18|10|12(15(35(37(28( 7 [40({31| 8 | 3 |42|39(| 9 (38| 6 [Yht.
1) Palaverit 1(1 1 3 8
2) Tiedotustilaisuudet 111 1 1 111 1 1 2 10
3) Koulutustilaisuudet 1112121211 ]1[1]1 1 2(213]1[2]1]3 29
4) Tyopajat 111 2 5 2 114116
5) Itseopiskelu 31211133 1 113121412 6 35
6) Vertaisoppiminen 1121 3 2(2(1]2|3|5(8[2]4|2](5 46
7) Kehitys- ja kuukausikeskustelut 111
8) Perehdytys 203(2|2(2|3|2|2|1|4]|1[2]3[4]|3]|5[2|4|3|4|2]|56
9) Tyokierto 1 1 315
10) Aineellinen palkitseminen 2
11) Aineeton palkitseminen
12) En osaa sanoa 2 1 4 3110

Taulukko 5: Varsinaisten osaamisvajeiden menetelmat

Kuviosta 1 seka liitteista 3 ja 4 nakyy, mitka osaamisen kehittamisen menetelmat olivat vas-
taajien mielesta tehokkaimpia yleisella tasolla, yleisesti lievien osaamisvajeiden korjaamisek-
si ja yleisesti varsinaisten osaamisvajeiden korjaamiseksi. Taulukoiden pystyrivilla nakyy kaik-
ki osaamisen kehittamisen menetelmat ja vaakarivilla nakyy jokaisen menetelman valintaker-
tojen prosenttiosuus kaikista valintakerroista. Yhteenvetona naista kolmesta taulukosta voi-
daan sanoa, etta vastaajat toivoivat samoja osaamisen kehittamisen menetelmia seka lievien
etta varsinaisten osaamisvajeiden korjaamiseksi. Perehdytys oli selkeasti suosituin menetelma
jokaisen taulukon perusteella. Toiseksi suosituin menetelma jokaisen taulukon perusteella oli
selkeasti vertaisoppiminen. Naiden jalkeen suosituimmat menetelmat olivat itseopiskelu ja
koulutustilaisuudet, joista itseopiskelu oli hieman suositumpi. Viidenneksi suosituin menetel-
ma oli tyopajat, jonka valintamaarat olivat kuitenkin huomattavasti alhaisemmat kuin neljan
suosituimman menetelman. Loppuja menetelmia vastaajat eivat juurikaan pitaneet tehokkai-
na, koska niiden valintamaarat olivat hyvin vahaiset verrattuna viiteen suosituimpaan mene-

telmaan.
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Kuvio 1: Suosituimmat osaamisen kehittamisen menetelmat yleisesti

Liitteessa 5 nakyy, miten uusien ja pitkaaikaisten tyotekijoiden osaamisvahvuudet eroavat
toisistansa ja mita yhtalaisyyksia niilla on. Taulukon ylimmalla vaakarivilla on vaittamien nu-
merot, joiden alapuolelle on merkitty x:lla, onko vaittama vain uusien, vain pitkaaikaisten vai
molempien osaamisvahvuus. Lahes kaikki uusien vahvuudet ovat vahvuuksia myos pitkaaikai-
silla. Hieman yli puolet osaamisvahvuuksista ovat vahvuuksia vain pitkaaikaisilla tyontekijoil-

la. Osaamisvahvuuksista noin yksi kolmasosa on vahvuuksia seka uusilla etta pitkaaikaisilla.

Liitteessa 6 nakyy, miten uusien ja pitkaaikaisten tyotekijoiden lievat osaamisvajeet eroavat
toisistansa ja mita yhtalaisyyksia niilla on. Taulukon ylimmalla vaakarivilla on vaittamien nu-
merot, joiden alapuolelle on merkitty x:lla, onko vaittama vain uusien, vain pitkaaikaisten vai
molempien lieva osaamisvaje. Noin puolet lievista osaamisvajeista on vain uusien tyotekijoi-
den lievia osaamisvajeita ja noin puolet vain pitkaaikaisten tyotekijoiden lievia osaamisvajei-
ta. Vain yksi lievista osaamisvajeista on sama seka uusilla etta pitkaaikaisilla, joten kahden

vastaajaryhman lievat osaamisvajeet eroavat toisistansa merkittavasti.

Liitteessa 7 nakyy, miten uusien ja pitkaaikaisten tyotekijoiden varsinaiset osaamisvajeet
eroavat toisistansa ja mita yhtalaisyyksia niilla on. Taulukon ylimmalla vaakarivilla on vaitta-
mien numerot, joiden alapuolelle on merkitty x:lla, onko vaittama vain uusien, vain pitkaai-
kaisten vai molempien varsinainen osaamisvaje. Suurin osa uusien tyontekijoiden varsinaisista
osaamisvajeista on vain uusien varsinaisia osaamisvajeita. Kaikki pitkaaikaisten tyontekijoiden

varsinaiset osaamisvajeet ovat myos uusien tyontekijoiden varsinaisia osaamisvajeita.
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4.8 Kehitysehdotus Yritys X:lle

Osaamisvaje numero 6 oli kaikkien vastaajien vakavin osaamisvaje. Kyseisella osatehtavalla
on tarkea rooli seka tutkittavassa tyoprosessissa, etta koko organisaation toiminnassa. Sen
takia on suositeltavaa, etta Yritys X kiinnittaisi erityista huomiota osaamisvajeen numero 6
kehittamiseen. Taulukko 5:n mukaan sen tehokkain korjaamismenetelma on tyopajat. Ehdo-
tukseni on, etta tutkittavan yksikon henkilosto keskustelisi esimerkiksi toiminnanohjausko-
kouksessa tarkemmin, minka tyyppisia tyopajamenetelmia kyseisen osaamisvajeen korjaa-

miseksi toivotaan ennen tyopajan toteuttamista.

Taulukko 2:n mukaan lievien osaamisvajeiden osaamistaso kaikilla vastaajaryhmilla vaihtelee
80-95 % valilla parhaasta mahdollisesta osaamistasosta. Yritys X:n tavoitteena on henkiloston
hyva osaamisen taso kaikkien tutkimuksen osatehtavien osalta, mutta tason ei tarvitse olla
100 %. Johtopaatos tasta tutkimustuloksesta on, etta lievien osaamisvajeiden yleinen osaa-
mistaso on jo nyt riittavan hyva, joten ne eivat valttamatta tarvitse erityista kehittamista.
Kehitysehdotukseni on, etta Yritys X keskittyy ensisijaisesti varsinaisten osaamisvajeiden ke-
hittamiseen. Talla tavalla kehittamistyohon kaytettavat resurssit suunnataan sinne missa niis-

ta on eniten hyotya.

Pitkaaikaisilla tyontekijoilla oli vain nelja varsinaista osaamisvajetta, jotka nekin riippuivat
vain yhden tai kahden vastaajan vastauksista. Taman tutkimustuloksen pohjalta kehitysehdo-
tukseni on, etta lisakoulutusta jarjestetaan ensisijaisesti vain alle vuoden tutkittavaa tyopro-
sessia tehneille tyontekijoille. Pitkaaikaiset tyontekijat voisivat halutessaan osallistua niihin
koulutuksiin, jotka kukin kokee tarpeelliseksi. Talla hetkella Yritys X:n tutkittavassa yksikossa
suurin osa koulutustilaisuuksista on suunnattu kaikille tyontekijoille ja niihin osallistuminen on
yleensa kaytannossa pakollista. Ehdottamani uudistus saastaisi merkittavasti resursseja, kun
lisakoulutus suunnataan vain niille, jotka sita todellisuudessa tarvitsevat. Alle vuoden tutkit-
tavaa tyoprosessia tehneiden tyontekijoiden osuus kaikista tyoprosessin tekijoista on selvasti
alle puolet, joten karkeasti arvioiden ehdottamani uudistuksen myota henkilostokoulutukseen
kaytettyjen resurssien maara laskisi puoleen, mutta koulutus olisi samalla tehokkaampaa ja

raataloidympaa.

Suosittelen, etta Yritys X kiinnittaisi eritysta huomiota perehdytykseen osaamisen kehittami-
sen valineena, silla se on ainoa menetelma, joka on valittu vahintaan kerran jokaisen osaa-
misvajeen kehittamismenetelmaksi. Oma havaintoni ennen tutkimuksen toteuttamista oli,
etta perehdytysta tulisi kehittaa suunnitelmallisemmaksi ja pitkakestoisemmaksi. Taman tut-

kimuksen tulokset vahvistavat nakemystani.
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Tutkimustulosten perusteella kaikille osaamisvajeille ei ollut yhta tai kahta selvasti suosituin-
ta kehittamismenetelmaa, vaan vastaajien valinnat olivat hajonneet tasaisemmin eri mene-
telmien valille. Tutkittavan tyoprosessin tekijat voisivat keskustella toiminnanohjauskokouk-
sessa tai erillisessa palaverissa, mitka valituista menetelmista sopisivat parhaiten tallaisten

osaamisvajeiden kehittamiseen.

Toimeksiantajan mukaan yksikkoon tulee lahitulevaisuudessa noin kymmenen uutta kesatyon-
tekijaa, joiden yhtaaikaisen perehdyttamisen tutkittavaan tyoprosessiin tulisi olla tehokasta
ja yhtenaista. Talla hetkella tutkittavan tyoprosessin perehdytyksessa kaytetaan lahinna ver-
taisoppimista. Kehitysehdotukseni on, etta perehdytyssuunnitelmaan varattaisiin myos erik-
seen riittavasti aikaa tyoohjeiden lukemiseen, koska talla hetkella yksikossa ei juurikaan var-
misteta, etta tyoohjeita luetaan tarpeeksi. Tama lisays perehdytykseen on suositeltavaa myos
siksi, etta itseopiskelu on tutkimustulosten mukaan kolmanneksi suosituin osaamisen kehitta-
misen menetelma. Se on myos vahan resursseja vieva menetelma, koska perehdytettava voi

lukea ohjeita itsenaisesti.

Suosittelen myos, etta kesatyontekijoiden perehdytysjaksoon sisallytettaisiin muutama koulu-
tustilaisuus, joissa voitaisiin mahdollisesti hyodyntaa myos tyopajamenetelmia. Koulutustilai-
suudet ovat tutkimustulosten mukaan neljanneksi suosituin ja tyopajat viidenneksi suosituin
osaamisen kehittamisen menetelma. Koulutustilaisuudet kannattaa ajoittaa siten, etta kaikki
kesatyontekijat voivat osallistua niihin samaan aikaan, mika saastaisi resursseja. Tutkittavan
yksikon henkilosto voisi myos keskustella tarkemmin, miten perehdytysta voitaisiin kehittaa

vastaamaan paremmin henkiloston tarpeita.

Kehitysehdotukseni on, etta vastaava osaamiskartoitus tehdaan tutkittavasta tyoprosessista
saannollisesti, esimerkiksi vuosittain. Samalla voitaisiin seurata, miten edellisena vuotena
asetetut osaamisen kehittamisen tavoitteet ovat toteutuneet. Myos yksikon muiden tyoproses-
sien tekijoille voitaisiin tehda osaamiskartoitus tassa opinnaytetyossa kaytetyn tutkimusmallin
mukaisesti. Nama toimenpiteet edistaisivat suunnitelmallisempaa ja systemaattisempaa hen-

kiloston osaamisen kehittamista tutkittavassa yksikossa.

Tutkittavan tyoprosessin osatehtavista ei ole ennen taman tutkimuksen toteuttamista tehty
tarkkaa ja yksinkertaista luetteloa, joten sita voisi hyodyntaa myos muihin tarkoituksiin kun
samanlaisten osaamiskartoitusten tekemiseen. Osaamiskartoituskyselylomaketta voi kayttaa
uuden tyontekijan perehdytyksessa, esimerkiksi perehdytettava voisi tayttaa sen kuukausi
aloittamisen jalkeen, jolloin saataisiin nykyisiin perehdytysmenetelmiin verrattuna parempi
yleiskuva uuden tyontekijan lisaperehdytyksen tarpeesta. Lisaksi lomaketta voisi kayttaa myos

parihavainnoinnissa systemaattisen osaamisen arvioinnin tyokaluna. Jos osaamiskartoitus to-
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teutetaan tulevaisuudessa haastatteluna, niin samaa lomaketta voisi kayttaa myos haastatte-

lulomakkeena.

Toimeksiantajan toiveesta kehitysehdotuksista tehtiin kaksi toimintasuunnitelmaehdotusta.
misen suunnitelma (liite 8) ja toinen on kokonaan uusien tyoprosessin tekijoiden perehdytta-
missuunnitelma (liite 9). Toimeksiantajan toiveesta niista laadittiin mahdollisimman konk-
reettisia ja niissa on valmiiksi maaritelty aikataulu toteutusjarjestyksesta. Toimintasuunni-

telmat on laadittu siten, etta niiden toteuttaminen voidaan aloittaa heti.

Molemmissa suunnitelmissa on mukana kaikki varsinaiset osaamisvajeet. Molemmissa suunni-
telmissa koulutustilaisuuksien ja tyopajan jarjestys on suunniteltu siten, etta yleisimpia taito-
ja opetellaan ensimmaiseksi, ja siita edetaan kohti erityisempien taitojen opettelua. Koko-
naan uusien tyoprosessin tekijoiden perehdyttamissuunnitelman alussa painotetaan kaikkien
osatehtavien opettelua vertais- ja itseopiskelun avulla, kuten nykyhetkellakin. Siina koulutus-
tilaisuuksien ja tyopajan tarkoitus on tukea sellaisten osatehtavien oppimista, joiden hallit-

seminen on vaarassa jaada heikoksi pelkan vertais- tai itseoppimisen avulla.

5 Pohdinta

Opinnaytetyon tutkimus on onnistunut, koska kaikki sen tavoitteet saavutettiin. Opinnayte-
tyossa vastattiin myos kaikkiin tutkimuskysymyksiin. Mielestani opinnaytetyon viitekehys on
selkea ja kattava, ja se soveltuu koko tyohon. Arvioni mukaan tutkimuskysymykset olivat re-
levantteja, koska ne vastaavat toimeksiantajan tarpeita. Valittu tutkimusmenetelma soveltui

hyvin aiheen tutkimiseen.

Tutkimuksen luotettavuuteen saattaa vaikuttaa negatiivisesti se, etta yksittaisen osaamisva-
jeen tehokkain korjaamismenetelma perustui useiden vajeiden kohdalla muutaman tai jois-
sain tapauksissa vain yhden vastaajan mielipiteeseen. Jos tutkimuksen toteuttamiseen olisi
ollut enemman aikaa, osaamista olisi voinut arvioida itsearvioinnin lisaksi esimies, vertaiset
tai asiakkaat. Toista tutkimuskysymysta, ”Milla osaamisen kehittamisen menetelmilla mikin
osaamisvaje olisi tehokkainta korjata?”, olisi voinut tutkia myos haastattelemalla. Nykytilan
arvioinnin apuna olisi voinut kayttaa asiantuntijahaastattelua, erityisesti sen selvittamiseen,
mitka ovat tulevaisuudessa keskeisia ja mitka vaistyvia osaamisalueita. Osaamiskartan laati-

misen olisi voinut vaihtoehtoisesti tehda tiimityona yksikossa.

Jatkotutkimusehdotuksiani ovat kappaleessa 4.8 mainitut vastaavien osaamiskartoitusten te-
keminen saannollisesti tutkittavasta tyoprosessista ja osaamiskartoitusten tekeminen tutkit-

tavan yksikon muista tyoprosesseista. Yksi jatkotutkimusehdotukseni on tutkimus, jossa sy-
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vennytaan pelkastaan tutkittavan tyoprosessin perehdyttamisen kehittamiseen. Yksi jatkotut-
kimuksen aihe voisi olla my0s tutkittavan tyoprosessin osatehtavien eri kategorioiden (liite 10)

osaamisvahvuuksien ja -vajeiden erojen vertaileminen.

Toimeksiantajan mukaan opinnaytetyo on tilaajalahtoinen ja vastaa Yritys X:n tarpeita. Toi-
meksiantaja oli tyytyvainen siihen, etta opinnaytetyon kehittamisen tavoitteet oli johdettu
Yritys X:n strategiasta. Toimeksiantajan mukaan nykytilan arvioinnissa on hyodyllisia havain-

toja. Toimeksiantajan mielesta kehitysehdotukset Yritys X:lle ovat hyvia.

Kehitysehdotus varsinaisten osaamisvajeiden korjaamiseen keskittymisesta toteutetaan, koska
toimeksiantaja haluaa kayttaa osaamisen kehittamistyon resursseja mahdollisimman tehok-
kaasti. Myos kehitysehdotus osaamisen kehittamisen suuntaamisesta ensisijaisesti alle vuoden
minen on toimeksiantajan mielesta hyodyllista myos siksi, etta tavoitteena on, etta tyotekijat
ottaisivat itse nykyista enemman vastuuta siita, mista osatehtavista he tarvitsevat lisakoulu-

tusta.

Toimeksiantajan mielesta toimintasuunnitelmat ovat konkreettisia ja Yritys X:n tarpeita vas-
taavia. Toimintasuunnitelma alle vuoden tutkittavaa tyoprosessia tehneiden tyontekijoiden
osaamisen kehittamisesta (liite 8) aiotaan toteuttaa Yritys X:ssa. Kokonaan uusien tyoproses-
sin tekijoiden perehdyttamissuunnitelmaa (liite 9) aiotaan viela kehittaa Yritys X:ssa eteen-
pain ennen sen toteuttamista. Tama johtuu siita, etta tutkittavassa yksikossa aiotaan lahitu-
levaisuudessa tehda perehdytykseen laajoja muutoksia, jotka ovat taman opinnaytetyon ra-

jauksen ulkopuolella olevia asioita.
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Liite 1
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Liite 2
Liite 2: Osaamisvahvuudet
Osaamisvahvuudet
Kaikkien Uusien Pitkaaikaisten
Vaittama (Pisteet [%-osuus |Vaittama |Pisteet |%-osuus |Vaittama |Pisteet [%-osuus
N=144 N=60 N=84
19 141 98 26 56 93 1 83 99
26 139 97 4 55 92 4 83 99
4 138 96 29 55 92 16 83 99
16 137 95 36 55 92 23 83 99
25 137 95 16 54 90 25 83 99
29 136 94 25 54 90 26 83 99
23 135 94 32 54 90 41 83 99
1 135 94 33 54 90 5 82 98
33 135 94 19 53 88 12 82 98
5 132 92 23 53 88 13 82 98
1 51 85 14 82 98
5 50 83 20 82 98
29 82 98
30 82 98
34 82 98
17 81 96
21 81 96
22 81 96
27 81 96
28 81 96
33 81 96
35 81 96
18 80 95
11 79 94
15 79 94
40 79 94
Yht. 10 kpl Yht. 12 kpl Yht. 27 kpl
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Liite 3: Suosituimmat menetelmat yleisesti lieviin osaamisvajeisiin

En osaa sanoa
Aineeton palkitseminen
Aineellinen palkitseminen
Tyokierto
Kehitys- ja kuukausikeskustelut
Tiedotustilaisuudet
Palaverit
TyOpajat I
Itseopiskelu  IEEEG—G——
Koulutustilaisuudet INEG_G__—————
Vertaisoppiminen |
Perehdytys I

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50
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Liite 4: Suosituimmat menetelmat yleisesti varsinaisiin osaamisvajeisiin

Aineeton palkitseminen
Kehitys- ja kuukausikeskustelut
Aineellinen palkitseminen
Tyokierto

Palaverit

En osaa sanoa
Tiedotustilaisuudet
TyoOpajat
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Liite 5
Liite 5: Uusien ja pitkaaikaisten tyotekijoiden erot osaamisvahvuuksissa
Osaamisvahvuudet
Vaittama 11]|13(14|15|16|17|18(19]|20|21|22| 23|25(26|27(28|29(30(32|33|34|35(36|40|41
Vain uusien X X
Vain pitkaaikaisten X X % |x X |x X |x X |x X X |x X |x
Molempien X X [x X |x X X
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Liite 6
Liite 6: Uusien ja pitkaaikaisten tyotekijoiden erot lievissa osaamisvajeissa
Lievat osaamisvajeet
Vaittama 2/8/9[10(11|12({13]17|20|24|30|31(32|36|38(39|41
Vain uusien X X |X |[X [X |X X X
Vain pitkaaikaisten X | X [ X X X |x |x |x
Molempien X
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Liite 7
Liite 7: Uusien ja pitkaaikaisten tyotekijoiden erot varsinaisissa osaamisvajeissa
Varsinaiset osaamisvajeet
Vaittama 3| 6 9|10]|12|14(15|18|22(27(28|31|34| 35|37|38(39|40|42
Vain uusien XXX XX |x o Ix o [xo[x o [xo{x o |x [x |x [x
Vain pitkaaikaisten
Molempien X
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Liite 8
Liite 8: Uusien tyontekijoiden osaamisen kehittamisen suunnitelma
Alle vuoden tutkittavaa tydprosessia tehneiden tyontekijoiden osaamisen kehittdmisen suunnitelma
Aika Menetelma Osatehtavat
Heti Itseoppiminen 10, 12, 14, 22, 31, 38

>varmistetaan, etta osatehtavistd [Oytyy riittdvat tyoohjeet
>kehoitetaan toiminnanohjauskokouksessa kertaamaan ndiden osatehtavien tydohjeet

Lahikuukaudet

Vertaisoppiminen 1: Tydprosessin erikoistapaukset
>esim. parihavainnointi, jossa mukana lista opetettavista osatehtavista

3,10, 15, 27, 28, 31, 37, 39, 40, 42

Vertaisoppiminen 2: Tydprosessiin liittyvat viestintataidot 7,89
>esim. parihavainnointi, jossa mukana lista opetettavista osatehtavista

Yhteinen koulutustilaisuus 1: Tietokoneohjelmien kayttd 34,35

Yhteinen koulutustilaisuus 2: Erikoisteema 18
>lyhyt tilaisuus, voi mahdollisesti sisallyttaa toiminnanohjauskokoukseen

Yhteinen ty6paja 6

Osaamiskartoitukset yksikon muista tyoprosesseista

Vuosittain

Saannolliset osaamiskartoitukset ja edellisen vuoden tavoitteiden seuranta
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Liite 9
Liite 9: Kokonaan uusien tyoprosessin tekijoiden perehdyttamissuunnitelma
Kokonaan uusien ty6prosessin tekijoiden perehdyttdmissuunnitelma
Aika Menetelma Osatehtavat
1. viikko  |Vertaisoppiminen Kaikki
Itseoppiminen (tydohjeiden lukemiseen varattu erikseen aikaa) Kaikki
2.viikko  |Vertaisoppiminen Kaikki
Vertaisoppiminen erikoisteemalla 1: Tyéprosessin erikoistapaukset 3,10, 15, 27, 28, 31, 37, 39, 40, 42
>esim. parihavainnointi, jossa mukana lista opetettavista osatehtdvista
Vertaisoppiminen erikoisteemalla 2: Tydprosessiin liittyvat viestintataidot (7, 8,9
>esim. parihavainnointi, jossa mukana lista opetettavista osatehtavista
3.viikko  [Yhteinen koulutustilaisuus 1: Tietokoneohjelmien kaytto 34,35
Yhteinen koulutustilaisuus 2: Erikoisteema 18
> lyhyt tilaisuus, voi mahdollisesti sisallyttda toiminnanohjauskokoukseen
4. viikko  [Yhteinen tyopaja 6

Osaamiskartoituskyselyn tayttdminen

Yksil6lliset toimenpiteet kyselyn tulosten perusteella
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Liite 10: Osaamiskartoituskyselylomake

OSAAMISKARTOITUSKYSELY TUTKITTAVAN TYOPROSESSIN TEKIJOILLE

TAUSTATIEDOT

Kuinka kauan olet tehnyt tutkittavaa tyoprosessia?
Alle vuoden

Yli vuoden

Vastausvaihtoehdot viittamiin 1-42:
Vahvasti samaa mielta

Samaa mielta

Osittain samaa mielta

Osittain eri mielta

Eri mieltd

Vahvasti eri mielta

En osaa sanoa

KATEGORIA 1
Vaittdmat 1-6

KATEGORIA 2
Vaittamat 7-9

KATEGORIA 3
Vaittdmat 10-18

KATEGORIA 4
Vaittamat 19-28

KATEGORIA 5
Vaittamat 29-31

KATEGORIA 6
Vaittamat 32-36

KATEGORIA 7
Vaittamat 37-42

Sdhkoinen kyselylomake nayttda taman jatkokysymyksen kaikista niistd vaittamista, joihin vastaaja

on vastannut "osittain samaa mieltd", "osittain eri mieltd", "eri mieltd" tai "vahvasti eri mielta".
Jatkokysymys tulee nakyville heti vaittaman peraan.

Milld osaamisen kehittamisen menetelmilld tdman osaamisvajeen korjaaminen olisi tehokkainta?
Valitse luettelosta 1-3 mielestasi parasta menetelmaa.




Palaverit
Tiedotustilaisuudet
Koulutustilaisuudet
TyOpajat

Itseopiskelu
Vertaisoppiminen
Kehitys- ja kuukausikeskustelut
Perehdytys

Tyonkierto

Aineellinen palkitseminen
Aineeton palkitseminen
En osaa sanoa

52
Liite 10




53
Liite 11

Liite 11: Kyselylomakkeen vastausohjeet

1 Yleiset vastausohjeet

- Valitse se vastausvaihtoehto, joka kuvaa parhaiten osaamistasoasi.
- Jos et ole koskaan tehnyt jotakin osaamisaluetta / osatehtavaa, valitse vastausvaih-
toehto ”vahvasti eri mielta”.

2 Osaamisen kehittamisen menetelmien kuvaukset
Palaverit

- Palaverit ovat tyoyhteison sisaisia kokoontumisia, joissa levitetaan tietoa ja kes-
kustellaan yhdessa organisaatiota ja tyoyhteisoa koskevista asioista. Palavereissa
keskustelun paapaino on yhteisilla tavoitteilla ja yhteisella ratkaisujen kehittami-
sella. Palaverit voivat olla saannollisia, johonkin projektiin liittyvia tai kertaluon-
teisia.

- Valitse tama kohta, jos arvioitavan osaamisalueen kasitteleminen palavereissa
auttaisi mielestasi kehittamaan kyseista osaamisaluetta.

Tiedotustilaisuudet

- Tiedotustilaisuuksien paaasiallinen tarkoitus on tiedon levitys. Tiedotustilaisuuk-
sien ero palavereihin on, etta niissa on usein vain yksi puhuja ja yhteisen keskus-
telun merkitys on vahaisempi.

- Valitse tama kohta, jos arvioitavan osaamisalueen kasitteleminen tiedotustilai-
suuksissa auttaisi mielestasi kehittamaan kyseista osaamisaluetta.

Koulutustilaisuudet

- Koulutustilaisuuksissa koulutuksen ohjelma on suunniteltu raataloidysti organisaa-
tion tai tyoyhteison tavoitteiden ja tarpeiden pohjalta. Kouluttaja voi tulla orga-
nisaation sisa- tai ulkopuolelta. Tassa tutkimuksessa koulutustilaisuuksilla tarkoi-
tetaan korkeintaan yhden paivan kestavia tilaisuuksia, jotka koostuvat yhdesta tai
useammasta luennosta.

- Valitse tama kohta, jos arvioitavan osaamisalueen kasitteleminen koulutustilai-
suuksissa auttaisi mielestasi kehittamaan kyseista osaamisaluetta.

Tyopajat

- Tyopajoilla tarkoitetaan erilaisia yhteisollisia ideointimenetelmia. Tyopaja voi-
daan toteuttaa esimerkiksi aivoriihi-menetelman avulla, jossa pieni ryhma ideoi
vetajan johdolla uusia lahestymistapoja tai ratkaisuja johonkin ongelmaan. Tyo-
pajojen tarkoituksena on antaa tilaa aktiiviselle vuorovaikutukselle ja pohdinnal-
le.

- Valitse tama kohta, jos arvioitavan osaamisalueen kasitteleminen tyopajoissa aut-
taisi mielestasi kehittamaan kyseista osaamisaluetta.

Itseopiskelu

- Itseopiskelulla tarkoitetaan ohjeiden tai muun osaamisalueeseen liittyvan kirjalli-
sen materiaalin lukemista itsenaisesti tyoajalla. Taman kohdan voi valita, vaikka
arvioitavasta osaamisalueesta ei viela olisi olemassa ohjetta.

- Valitse tama kohta, jos itseopiskelu auttaisi mielestasi kehittamaan arvioitavaa
osaamisaluetta.

Vertaisoppiminen

- Vertaisoppimisella tarkoitetaan, etta saman ammattiryhman jasenet kehittavat
tyotaan keskenansa. Siina tyontekijat jakavat toisillensa osaamistaan seka antavat
tukea, apua ja palautetta. Vertaisoppiminen voidaan toteuttaa esimerkiksi pari-
havainnoinnin avulla.
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Valitse tama kohta, jos vertaisoppiminen auttaisi mielestasi kehittamaan arvioita-
vaa osaamisaluetta.

Kehitys- ja kuukausikeskustelut

Perehdytys

Tyokierto

Kehitys- ja kuukausikeskusteluilla tarkoitetaan esimiehen ja hanen alaisensa valis-
ta keskustelua, joka on ennalta sovittu ja suunniteltu. Kehitys- ja kuukausikeskus-
teluissa alaisen tyota arvioidaan tavoitteellisesti, systemaattisesti ja saannollises-
ti. Kehityskeskustelu pidetaan kerran vuodessa ja kuukausikeskustelu kerran kuu-
kaudessa.

Valitse tama kohta, jos arvioitavan osaamisalueen kasitteleminen kehitys- ja/tai
kuukausikeskusteluissa auttaisi mielestasi kehittamaan kyseista osaamisaluetta.

Perehdytyksessa uusi tyontekija tutustutetaan organisaatioon ja tyotehtaviin.
Valitse tama kohta, jos arvioitavaan osaamisalueeseen pitaisi mielestasi kiinnittaa
enemman huomiota jo asiakirjakasittelyn perehdytysvaiheessa.

Tyokierrossa tyontekija siirtyy eri yksikkoon tai toimintoon tietyksi ajaksi oppi-
maan uutta. Tyokierron tarkein hyoty on organisaation toiminnan ymmartamisen
laajeneminen.

Valitse tama kohta, jos tyokierto auttaisi mielestasi kehittamaan arvioitavaa
osaamisaluetta.

Aineellinen palkitseminen

Aineellisella palkitsemisella tarkoitetaan vahaisia rahapalkkioita tai tavaralahjoja
onnistuneista tyosuorituksista ja toiminnasta.

Valitse tama kohta, jos aineellinen palkitseminen motivoisi sinua kehittamaan ar-
vioitavaa osaamisaluetta.

Aineeton palkitseminen

Aiheettomalla palkitsemisella tarkoitetaan esimiehen antamaa positiivista pa-
lautetta ja luottamuksen osoituksia onnistuneista tyosuorituksista ja toiminnasta.
Valitse tama kohta, jos aineeton palkitseminen motivoisi sinua kehittamaan arvi-
oitavaa osaamisaluetta.

En osaa sanoa

Valitse tama kohta, jos sinulla ei ole mielipidetta, milla osaamisen kehittamisen
menetelmalla / menetelmilla arvioitavan osaamisalueen kehittaminen olisi tehok-
kainta.



55
Liite 12

Liite 12 Tiedotustilaisuus Yritys X:ssa (PowerPoint-esitys)

Opinnaytetyo henkildston
osaamisen kehittamisesta

17.11.2014

Tutkimuksen aihe ja tavoitteet

* Tutkittavan tyoprosessin tekijoiden lisdkoulutustarpeiden ja eri
henkiléstékoulutusmenetelmien tehokkuuden ja hyodyllisyyden tutkiminen

* Kyselyn mukaan syyskuussa 2014 noin puolet tutkittavan tyéprosessin
tekijoista toivoi lisakoulutusta/kertausta tekeméastdnsa tydprosessista

* Tavoitteena on selvittaa
- Tutkittavan tyoprosessin tekijéiden osaamisvahvuudet ja -vajeet
- Milld osaamisen kehittdmisen menetelmilld mikin osaamisvaje olisi
tehokkainta korjata
- Miten uusien tyontekijoiden osaamisvahvuudet ja -vajeet eroavat
pitempiaikaisten tyontekijoiden osaamisvahvuuksista ja -vajeista
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Vastausohjeet

* Sahkoinen osaamiskartoituskysely

* Nimeton itsearviointi

* Kyselyssa tyOprosessi jaettu osatehtaviin

* Valitse se vastausvaihtoehto, joka kuvaa parhaiten osaamistasoasi

* Jos et ole koskaan tehnyt jotakin osatehtavaa, valitse
vastausvaihtoehto “vahvasti eri mieltd”

Osaamisen kehittamisen menetelmien
kuvaukset

Palaverit

* Tyoyhteison sisdisia kokoontumisia, joissa levitetaan tietoa ja
keskustellaan yhdessa organisaatiota ja tyoyhteisda koskevista asioista

* Keskustelun padpaino yhteisilla tavoitteilla ja yhteisellad ratkaisujen
kehittamisella

* Voivat olla saanndllisia, johonkin projektiin liittyvia tai kertaluonteisia

* Valitse tama kohta, jos arvioitavan osaamisalueen kasitteleminen
palavereissa auttaisi mielestasi kehittamaan kyseistd osaamisaluetta
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Tiedotustilaisuudet
* Paaasiallinen tarkoitus tiedon levitys

* Tiedotustilaisuuksien ero palavereihin on, etta niissa on usein vain
yksi puhuja ja yhteisen keskustelun merkitys on vdahadisempi

* Valitse tama kohta, jos arvioitavan osaamisalueen kasitteleminen
tiedotustilaisuuksissa auttaisi mielestasi kehittamaan kyseista
osaamisaluetta.

Koulutustilaisuudet

* Koulutuksen ohjelma suunniteltu raataloidysti organisaation tai
tyoyhteison tavoitteiden ja tarpeiden pohjalta

* Kouluttaja voi tulla organisaation sisa- tai ulkopuolelta.

* Tassa tutkimuksessa koulutustilaisuuksilla tarkoitetaan korkeintaan
vhden paivan kestavia tilaisuuksia, jotka koostuvat yhdesta tai
useammasta luennosta.

* Valitse tama kohta, jos arvioitavan osaamisalueen kasitteleminen
koulutustilaisuuksissa auttaisi mielestasi kehittamaan kyseista
osaamisaluetta
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TyOpajat
* Erilaiset yhteisolliset ideointimenetelmat

* Voidaan toteuttaa esimerkiksi aivoriihi-menetelman avulla, jossa
pieni ryhma ideoi vetdjan johdolla uusia |lahestymistapoja tai
ratkaisuja johonkin ongelmaan

* Tarkoituksena on antaa tilaa aktiiviselle vuorovaikutukselle ja
pohdinnalle

* Valitse tama kohta, jos arvioitavan osaamisalueen kasitteleminen
tyOpajoissa auttaisi mielestdsi kehittamdan kyseistd osaamisaluetta

Itseopiskelu

* Ohjeiden tai muun osaamisalueeseen liittyvan kirjallisen materiaalin
lukeminen itsendisesti

* Taman kohdan voi valita, vaikka arvioitavasta osaamisalueesta ei vield
olisi olemassa ohjetta

* Valitse tama kohta, jos itseopiskelu auttaisi mielestasi kehittamaan
arvioitavaa osaamisaluetta
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Vertaisoppiminen

* Saman ammattiryhman jasenet kehittavat tyotaan keskenansa
* Osaamisen jakaminen seka tuen, avun ja palautteen antaminen
* Voidaan toteuttaa esimerkiksi parihavainnoinnin avulla

* Valitse tdma kohta, jos vertaisoppiminen auttaisi mielestasi
kehittamaan arvioitavaa osaamisaluetta

Kehitys- ja kuukausikeskustelut

* Esimiehen ja hanen alaisensa valinen ennalta sovittu ja suunniteltu
keskustelu

* Alaisen tyon arvioiminen tavoitteellisesti, systemaattisesti ja
saannollisesti

* Kehityskeskustelu pidetaan kerran vuodessa ja kuukausikeskustelu
kerran kuukaudessa

* Valitse tama kohta, jos arvioitavan osaamisalueen kasitteleminen
kehitys- ja/tai kuukausikeskusteluissa auttaisi mielestasi kehittamaan
kyseistda osaamisaluetta
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Perehdytys
* Perehdytyksessa uusi tyontekija tutustutetaan organisaatioon ja
tyotehtaviin

* Valitse tama kohta, jos arvioitavaan osaamisalueeseen pitaisi
mielestasi kiinnittda enemman huomiota jo asiakirjakasittelyn
perehdytysvaiheessa

Tyonkierto

* Tyonkierrossa tyontekija siirtyy eri yksikkdon tai toimintoon tietyksi
ajaksi oppimaan uutta

* Tyonkierron tarkein hyoty on organisaation toiminnan ymmartamisen
laajeneminen

* Valitse tama kohta, jos tyonkierto auttaisi mielestasi kehittamaan
arvioitavaa osaamisaluetta
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Aineellinen palkitseminen

* Vahadiset rahapalkkiot tai tavaralahjat onnistuneista tyosuorituksista ja
toiminnasta

* Valitse tdma kohta, jos aineellinen palkitseminen motivoisi sinua
kehittamaan arvioitavaa osaamisaluetta

Aineeton palkitseminen

* Esimiehen antama positiivinen palaute ja luottamuksen osoitukset
onnistuneista tyosuorituksista ja toiminnasta

* Valitse tama kohta, jos aineeton palkitseminen motivoisi sinua
kehittamaan arvioitavaa osaamisaluetta




