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Tyoelama muuttuu jatkuvasti ja se edellyttdd myds tyontekijdiltd oman osaamisen kehitta-
mista ja uusien asioiden oppimista. Nykypaivan& monet inmiset kehittavat aikuisialla omaa
osaamistaan hankkimalla lisé- tai taydennyskoulutusta tai opiskelemalla kokonaan uuden
tutkinnon. Monet hyddyntavét opiskelua varten opintovapaalakiin perustuvaa opintova-
paata. Myds tyontekijdiden osaamisen johtaminen on téarkeaa, silla henkildston osaaminen
on yrityksille arvokasta aineetonta pddomaa, jota on kannattavaa hyddyntad. Osaamisen
johtamisella voidaan myds varmistua oikeanlaisesta osaamisesta, jota yritys tarvitsee me-
nestyakseen.

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd, koetaanko Nordeassa tydntekijan opintova-
paa ja sitd my6ta saatu uusi osaaminen hyddyllisené ja arvokkaana osaamisen johtamisen
ja kehittamisen kannalta. Sen lisaksi tutkimuksessa selvitettiin sité, miten Nordeassa ylei-
sesti suhtaudutaan opintovapaaseen ja miten opintovapaata koskevan lainsdadannon tun-
teminen ja noudattaminen toteutuu kaytdnnossa.

Opinnaytetyon tietoperusta koostuu siitéa, miten ihmiset oppivat ja miten osaaminen muo-
dostuu seka miten oikeanlaisella osaamisen johtamisella organisaatiot voivat hydtya tyon-
tekijoiden osaamisesta ja kehittaa sita. Taman lisdksi teoriaosuudessa kasitellaén opintova-
paan tarkoitusta seké opintovapaalakia ja sitéd tdydentavaa opintovapaa-asetusta.

Tutkimus ja koko opinnaytetyoprojekti toteutettiin joulukuun 2018 ja huhtikuun 2019 vali-
sena aikana. Kyseessa oli laadullinen tutkimus ja tutkimusongelmaa selvitettiin haastattelui-
den avulla. Tutkimusta varten haastateltiin Nordean HR-yksikén edustajaa ja lisaksi kuutta
tydntekijaa, joista viisi oli opintovapaalla haastatteluhetkella ja yksi oli ollut aikaisemmin.

Tulosten perusteella voidaan todeta, etta tydntekijoiden opintovapaalla hankkimaa osaa-
mista arvostetaan ja opintovapaisiin suhtaudutaan erittdin myonteisesti. Opintovapaalla
hankitun osaamisen johtamiseen ei kuitenkaan ole tiettyja toimintatapoja tai tyokaluja, eika
tyontekijoiden uutta osaamista hyddynneté niin paljon, kuin mitd ehk& kannattaisi hyédyn-
taa. Juridinen osaaminen opintovapaasta oli hyvin HR-yksikén hallussa, mutta esimiehille
ja tyontekijoille kaivattiin parempaa ohjeistusta.

Asiasanat
Opintovapaa, osaaminen, osaamispddoma, osaamisen johtaminen, osaamisen kehittami-
nen
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1 Johdanto

1.1 Yleisjohdanto

Maailman muuttuessa ja teknologian kehittyessa myos tyotehtavat ja tydskentelytavat
muuttuvat koko ajan. Nama jatkuvat muutokset tybelamassa vaativat myos tydntekijoilta
uutta osaamista seka kykya oppia ja sopeutua uusiin tydeldman vaatimuksiin. Yksi tut-
kinto ja nuorena hankittu koulutus eivat endé valttamatta riita koko tyéelaman ajalle, vaan
tyontekijan tarvitsee kehittaa itsedéan jatkuvasti. Taman vuoksi puhutaan elinikdisestéa op-
pimisesta. Tybnantajan on tarkeaa varmistaa, etta henkildstolta |0ytyy tarvittavaa osaa-
mista nyt ja jatkossa, jotta yrityksen toiminta on kannattavaa ja kilpailukykyista. Tyontekija
voi hankkia uutta osaamista monin eri tavoin. Usein uusien asioiden oppiminen ja osaami-
sen kehittdminen tapahtuu tydpaikalla organisaation tukemana ja ohjaamana. Taman li-
séksi monet tyontekijat hankkivat uutta osaamista myos itseohjautuvasti. Osa hankkii lisa-
tai tdydennyskoulutusta ja osa kokonaan uuden tutkinnon. Tydntekijalla on mahdollisuus
jaada opintovapaalle, jonka aikana voi opiskella ilman tydssakayntia. Tama tyontekijan
mahdollisuus opintovapaaseen perustuu opintovapaalakiin. Itsedan kehittavat ja osaavat
tyontekijat ovat yrityksille erittdin tarkeita ja niista tulisi pitda kiinni. Taman takia myos
osaamisen johtaminen ja erilaisen osaamisen hyddyntaminen on erittain ajankohtainen
asia. (The Economist 2017, 1-5; Otala 2008, 15-17; Viitala 2013, 200-201.)

1.2 Tyodn tavoitteet ja rajaus

Opinnaytety6ni tavoitteena oli selvittdd, koetaanko Nordeassa tytntekijan opintovapaa ja
sitd my6ta saatu uusi osaaminen hyodyllisend ja arvokkaana osaamisen johtamisen ja ke-
hittamisen kannalta. Osaamisen ja sen johtamisen lisdksi tutkimuksessa oli myds juridinen
nakokulma, koska opintovapaasta on saadetty opintovapaalaissa ja sita tarkentavassa
asetuksessa. Sen vuoksi halusin myos selvittdd, miten opintovapaa yleisesti koetaan Nor-
deassa ja miten opintovapaata koskevan lainsdddannén tunteminen ja noudattaminen to-

teutuu kaytannossa.

Toteutin opinnaytetytni laadullisena tutkimuksena ja selvitin tutkimusongelmaa haastatte-
luiden avulla. Tutkimusta varten haastattelin ensin Nordean HR-yksikon edustajaa. Tyon-
antajan edustajan lisdksi haastattelin kuutta tyontekijaa, joista viisi oli opintovapaalla
haastatteluhetkella ja yksi oli ollut aikaisemmin. Tydntekijoiden haastatteluissa halusin sel-
vittdd kohtaako tyontekijdiden nakemykset tydnantajan ndkemysten kanssa. Haastattelu-

jen tavoitteena oli saada vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

¢ Miten opintovapaaseen suhtaudutaan ja miten opintovapaan hakuprosessi toimii?



e Miten opintovapaalle jAdneen tyontekijan hankkimaa uutta osaamista johdetaan ja
hyédynnetaan?

¢ Vaikuttaako opintovapaat ja sen aikana hankittu osaaminen henkildstésuunnitte-
luun tai yrityksen toimintatapoihin?

Tutkimuksen taustalla oleva tietoperusta koostuu siité, miten ihmiset oppivat ja miten
osaaminen muodostuu seka miten oikeanlaisella osaamisen johtamisella organisaatiot
voivat hyotya tyontekijoiden osaamisesta ja kehittaa sita. Taman liséksi kasittelen teoria-
osuudessa opintovapaan tarkoitusta ja avaan tutkimuksen kannalta keskeisid asioita opin-
tovapaalaista ja lakia taydentavéasta opintovapaa-asetuksesta.

Opinnaytety6ta tehdessa halusin kehittaa myés omaa osaamistani ja minulle oli tarkeaa
valita itselle mielenkiintoinen aihe. Valitsin taman opinnaytetydaiheen, koska olen erittain
kiinnostunut osaamisen johtamisesta seka organisaatioiden ja tydntekijoiden kehittami-
sesta. Olen ollut aikaisemmin opintovapaalla, joten aihe on itselle laheinen ja mielenkiin-
toinen myos sen takia. Lisaksi aihe on mielesténi erittain ajankohtainen tyéelaman muut-
tumisen ja uusien osaamisvaatimusten takia. Opinnaytetydaihetta miettiessani tutkin teh-
tyja opinnaytetdita liittyen osaamisen johtamiseen, ja siitd aiheesta oli kylla tehty erilaisia
opinnaytetdita aikaisemminkin. En kuitenkaan l6ytanyt yhtdan opinnaytety6ta, joka olisi
tehty opintovapaaseen liittyen, jonka vuoksi tdma opinnaytetyo tuo uutta ndkdkulmaa

osaamisen johtamiseen.

Nordea on finanssialan suurin konserni Pohjoismaissa ja my6s yksi suurimmista Euroo-
passa toimivista pankeista (Nordea 2019). Tata tutkimusta varten haastattelemani tyonte-
kijat tyoskentelivat Suomessa padkaupunkiseudun konttoriverkostossa. En ole saanut
opinnaytetyQaihetta toimeksiantona Nordealta, vaan aiheidea syntyi omasta kokemukses-
tani seka mielenkiinnostani. Tutkimusta tehdessa tietysti varmistin, ettd saan kayttaa yri-
tyksen nimed opinnaytetydssani, vaikka en olekaan saanut tutkimukselle toimeksiantoa.
Toivon, etta tyon lopputulos kuitenkin hyddyttéda Nordeaa, koska se siséltaa myos tutki-
mustuloksia tyontekijdiden haastatteluista. Opinnaytetyon tutkimuksen tulosten perus-

teella nousi esiin myos kehitysehdotuksia, joita kayn lapi tulosten johtopaatoksissa.

1.3 Tyon rakenne

Johdannossa olen kertonut tyon tavoitteen ja tarkentanut tutkimusongelmaa tutkimuskysy-
myksilla. Johdannon jalkeen kayn lapi aiheeseen liittyvaa tietoperustaa, jossa kasittelen
ensin ihmisten osaamista sekd osaamisen johtamista ja sen jalkeen opintovapaan tarkoi-
tusta ja opintovapaaseen liittyvaa lainsdadanttd. Neljas luku on tutkimusmenetelmat,

jossa avaan tarkemmin kayttamiani menetelmavalintoja ja kerron tutkimuksen toteutuk-



sesta. Sen jalkeen viidennessa luvussa esittelen tutkimuksen tulokset. Kuudes ja viimei-
nen luku on pohdinta, jossa kayn l&pi tutkimuksen pohjalta tehtyja johtopaatoksia seka ke-
hitysehdotuksia ja arvioin omaa oppimistani seka sita, miten opinnaytetyo ja koko projekti

onnistui. Lopussa kerron myds tutkimuksen aikana tulleen idean jatkotutkimusaiheesta.



2 Osaaminen ja sen johtaminen

Opinnaytetydn teoriaosuudessa kayn ensin lapi osaamista ja sen johtamista. Alkuun ker-
ron ihmisen osaamisesta ja oppimisesta ja siité, miten osaaminen on tarkea osa yrityksen
strategiaa ja arvonmuodostusta. Sen jalkeen kerron osaamisen johtamisesta ja viela lo-

puksi osaamiseen ja sen johtamiseen liittyvista haasteista.

2.1 Osaaminen ja oppiminen

Ihmisen osaaminen koostuu monesta eri osa-alueesta, kuten tiedoista ja taidoista, jotka
on saatu esimerkiksi koulutuksen ja opiskelun myoéta. Lisaksi osaaminen koostuu saa-
dusta kokemuksesta ja verkostoista. Kokemuksen kautta ihminen kerryttaa sellaista osaa-
mista, joka ei ole helposti siirrettavissa toisille ja tata kutsutaan ns. hiljaiseksi tiedoksi.
Yksi tarkea osa osaamista on myoés yksikon henkilokohtaiset ominaisuudet. Henkilékohtai-
sia ominaisuuksia ovat esimerkiksi henkilén persoonallisuus ja oma asenne. Nama ovat
tarkedssé asemassa, kun mietitdan, miten tyontekija esimerkiksi sopeutuu uusiin tilantei-
siin. Liséksi henkilokohtaisia ominaisuuksia on myds tunneély ja motiivit. (Otala 2008, 50—
52.)

Oppiminen on jatkuvaa ja sita tapahtuu muutoksen, kehityksen, kasvun ja kypsymisen
myo6téa. Osa uuden oppimisesta on etukateen suunniteltua ja tarkoituksellista, mutta osa
oppimisesta tapahtuu kuitenkin odottamatta jonkun muun tekemisen kautta. Aikuisen op-
pimiseen vaikuttaa eniten oma motivaatio ja tarve oppia jotain uutta. Motivaatio lahtee ih-
misesta itsesta, eika sita voi pakottaa. Ennen uuden oppimista, aikuinen haluaa ymmar-
taa, minka takia jotain on opittava. Oikeanlaiset olosuhteet oppimiselle ovat hyva perusta
motivaation syntymiselle. Toinen tarkea tekija aikuisen oppisessa on kokemus. Vaikka on
tarkeaa hankkia uusia oppeja ja tietoa koulutuksen kautta, on myds erittain tarkeaa paasta
soveltamaan uutta tietoa kaytannodssa. Vuorovaikutuksen ja tydhon soveltamisen avulla
uudet opit jalostuvat henkildn osaamiseksi. Osaaminen kehittyy viela nopeammin, jos ih-
minen pystyy liittdman uutta tietoaan sellaiseen tietoon, jota itsella jo on. (Otala 2008, 66—
69; Sydanmaanlakka 2002, 15-16.)

Tyodntekijan osaaminen siis kehittyy pikkuhiljaa. Pelkastaan koulussa hankittu osaaminen
ei tee tyontekijasta eksperttid, vaan asiantuntijaksi kasvetaan saadun kokemuksen ja
oman osaamisen kehityksen myota. Osaamista voi kehittd& monin eri tavoin. Osa tyonte-
kijan osaamisen kehittdmisesta tapahtuu tytpaikalla ja yksi hyva tapa on kokemuksellinen
oppiminen. Kokemuksellista oppimista on esimerkiksi tehtavakierto, jossa tyontekija siirtyy

joksikin aikaa tekemé&an toisia tehtavia yrityksen sisalla. Tama on hyva tapa laajentaa



omaa osaamista ja nakemysta organisaation toiminnasta seka lisatd omaa tydmotivaa-
tiota. Tehtavakierron avulla tyontekija voi oman oppisen lisdksi myds jakaa omaa osaa-
mistaan organisaation sisélla. Se voi olla my6s yksi tapa siirtda hiljaista tietoa tyontekijalta
toiselle. Tehtavakierron liséksi kokemuksellista oppimista on uudet haasteelliset tydtehté-
vat ja tyontekijan osallistuminen erilaisiin projekteihin. Projekteissa eri tyontekijat ja osaa-
jat jakavat omaa osaamistaan, mutta oppivat myos muilta. Oppimisen lisaksi projektit voi-
vat tukea tyontekijad myos uralla etenemisessa. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014; Viitala
2013, 193-195.)

Tyo6paikalla tapahtuvan oppimisen liséksi omaa osaamistaan voi kehittdd oman tydn ulko-
puolella ja tydtehtavista erillaan. Perinteinen tapa on erilaiset ja eri pituiset koulutukset. Ne
voivat olla itse yrityksen tai jonkin ulkopuolisen toimijan jarjestamia. Tallaisten koulutusten
lisdksi omaa osaamistaan ja ammattitaitoaan voi kasvattaa myds omaehtoisen oppimisen
myo6ta. Jotkut tyontekijat opiskelevat kokonaan uuden tutkinnon tai hankkivat taydennys-
koulutusta aikaisempaan tutkintoon. Tyontekija on tietyin edellytyksin mahdollisuus jaada

opintovapaalle ja opiskella sen aikana ilman tyéntekoa. (Viitala 2013, 198—-201.)

Yrityksen rakenteilla ja erilaisilla tukitoimilla on myds merkitysta tyontekijan oppimiseen.
Myonteinen oppimiskulttuuri tukee oppimista ja uuden osaamisen hankkimista. Yksi osa
oppimiskulttuuria on tydnantajan tuki tyontekijéiden omaehtoiseen oppimiseen ja koulut-
tautumiseen. Esimiehesta huolimatta, jokaisen tyontekijan tulisi saada samanlaista tukea.
Jos opiskeluun suhtaudutaan yrityksessa myonteisesti, se luo hyvaa yrityskuvaa, josta voi
olla yritykselle etua uusien tyéntekijoiden saamisessa. (Otala 2008, 278 & 286.)

2.2 Osaaminen osana strategiaa ja yrityksen arvonmuodostusta

Strategia on suunnitelma, jolla pyritaan toteuttamaan yrityksen visio. Osaaminen ja sen
johtaminen on tarkea osa yrityksen strategiaa, silla oikeanlaisella osaamisella organisaa-
tio voi saavuttaa visionsa eli tulevaisuuden tavoitteensa ja sitd myotd menestya. Yritysten
olisi tarkeda osata méaaritella millaista osaamista tarvitaan strategian toteutumiseksi. Jos
tata ei ole tehty ja osaamisen kehittdminen ei ole selkea osa strategiaa, se jaa helposti
erilliseksi toiminnaksi. (Otala 2008, 38; Tuomi & Sumkin, 14-15.)

Yrityksen arvo ei muodostu pelkdstdan aineellisista resursseista, kuten koneista ja raken-
nuksista. Yksi osa yrityksen arvonmuodostuksesta ovat aineettomat resurssit eli ei rahalli-
set tai fyysiset resurssit. Yksi tallainen aineeton resurssi ja yrityksille arvokas asia on tyon-
tekijoiden tiedot ja taidot, joita hyddyntamalld ja jalostamalla yritys saa osaamispadaomaa
eli aineetonta pddomaa. Osaamispaaoman arvoa voi olla hankala arvioida ja laskea,

koska sita ei ole kovin helppoa mitata tai seurata. Osaamisen seuranta ja kehittdminen on



kuitenkin tarke&a, koska etenkin tietotydssa tyontekijéiden osaaminen tuo yritykselle mer-
kittavaa kilpailuetua. Osaaminen tulisi siis n&hda yrityksissa arvoa lisddvana osaamispaa-
omana. (Otala 2008, 29-34; Syddnmaanlakka 2002, 158-160.)

Myds Viitala (2013, 171-172) puhuu osaamisesta yritysten paddomana ja kehottaa kasitte-
lemaén sita, kuin se olisi raaka-aine. Han toteaa, etté joillekin yrityksille tydntekijoiden
osaaminen voi olla ainut arvoa muodostava asia, jos yrityksella ei ole rahassa mitattavaa

tai fyysista omaisuutta.

Osaamispaaoma muodostuu kolmesta eri osasta: henkildpadaomasta, rakennepddomasta
ja suhdepaaomasta, joista jokainen osa-alue vaikuttaa toisiinsa (kuva 1). llman osaamis-

paaoman dynaamisuutta ja eri osa-alueiden yhteytta toisiinsa, osaamispddoman arvo voi
laskea. Organisaatioissa tarvitaan jatkuvaa oppimista, jotta osaamispaaoma voi kehittya

ja lisdantya. (Otala 2008, 57-58.)

Osaamispaaoma

Henkilopadaoma

Suhdepadoma

Rakennepaaoma

Kuva 1 Osaamispadoma (mukaillen Otala 2008, 58)

Henkilop&&oma koostuu henkildstosta, jota voidaan kuvata sekd maarallisesti etta laadul-
lisesti. Maarallisiin ominaisuuksiin kuuluu esimerkiksi tyontekijoiden lukumé&ara, koulutus,
kokemus tai ika. Laadullisiin ominaisuuksiin taas kuuluu esimerkiksi henkiloston osaami-
nen, oppimishalu, innostus, sitoutuminen, ammattitaito seka tyéntekijan halu jakaa omaa
osaamistaan. Naista tarkeimpina voidaan pitaa henkildston maaraa, tyontekijdiden koulu-

tusta ja osaamistasoa seka halua oppia uusia asioita. (Otala 2008, 58-59.)



Rakennep&&oma on tydvalineitd, toimintatapoja, jarjestelmid, prosesseja, teknologiaa ja
muita organisaation rakenteita, jotka ohjaavat ihmisten toimintaa. Niiden avulla voidaan
tunnistaa osaamistarpeita, hankkia ja jakaa osaamista seké kehittaé ja hyddyntaa yrityk-
sessd jo olemassa olevaa osaamista. Organisaatioissa tarvitaan myds henkisia raken-
teita, kuten oikeanlaista johtamiskulttuuria ja ilmapiiria, jotka tukevat tyontekijdiden ja koko
yrityksen osaamisen moninaista kehittymista. Rakennep&&oma vaikuttaa paljon henkil6-
paaomaan ja siihen on tarke&a panostaa, jotta henkilopddoman hyéty ja tuottavuus para-
nee. (Otala 2008, 60—-62.)

Suhdepadoma taas muodostuu yrityksen yhteistydkumppaneista, asiakkaista ja muista
sidosryhmista seka verkostoista. Nama kehittavat myos tyéntekijan osaamista ja koko or-
ganisaation osaamispaaomaa. Osaamista voi kehittaa esimerkiksi oppimisverkostojen ja
konsulttien avulla tai yhteistytssa tarkeiden kumppaneiden kanssa. Myds vaativien asiak-
kaiden kanssa toimiminen edellyttdd uuden oppimista seka mahdollisesti tuotteiden ja pal-
veluiden kehittamista. Jotta osaaminen kasvaa ja sita voidaan kehittaa, tulee suhteiden

maaran liséksi niiden olla myo6s laadullisesti hyvia. (Otala 2008, 63-64.)

2.3 Osaamisen johtaminen

Yritysten osaamisen perusta muodostuu olemassa olevien henkiléstévoimavarojen hyo-
dyntamiselle ja kehittamiselle. Nykyhetken osaaminen on usein helppo tunnistaa yrityk-
sissa, mutta osaamista olisi térkeaé tarkastella kriittisesti. Samalla pitaisi myds ennakoida
millaista osaamista tarvitaan jatkossa yrityksen vision toteuttamiseksi. Osaamista on siis
tarkeda kehittda ja huoltaa séanndéllisesti. Jotta osaamisen kehittdminen olisi tavoitteel-
lista, tAytyy vastuualueet olla selkeita yrityksen eri toimijoilla. (Otala 2008, 36 & 94; Tuomi
& Sumkin 2012, 57.)

Osaamisen johtamista ei pida nahda erillisena toimintana tai vain osana tyontekijoiden ke-
hittdmisstrategiaa. Osaaminen on johtamisen ydinasioita ja kuten jo aikaisemmin on to-
dettu, osaamisen johtaminen on oleellinen osa yrityksen paastrategiaa. Osaamisen johta-
mista ei pida siirtdd yksin HR:n (=Human Resources) eli henkilostdyksikdn vastuulle, vaan
se kuuluu tarkeana osana myds kaikkien johtajien ja esimiesten tyéhon. (Tuomi & Sumkin
2012, 33-34.)

Vastuu osaamisen johtamisesta siis jakautuu yrityksen sisalla eri tahoille. Koska osaamis-
paaoma muodostaa osan yrityksen arvosta, taytyy yrityksessa sen omistajan ja sita myota
hallituksen olla kiinnostunut osaamisp&&doman kehittdmisesta ja vaalimisesta. Seuraavana

yrityksen johdon tehtavané on huolehtia siita, etta yrityksesté l6ytyy oikeanlaista osaa-



mista yrityksen vision ja tavoitteiden saavuttamisesi. Johdon tehtdvana on laatia osaa-
misstrategia, jolla vaalitaan osaamispadomaa ja varmistetaan tarkeimpien osaamisaluei-
den kehittdminen. (Otala 2008, 94-96.)

Esimiehet taas vastaavat siitd, etta yksikoista 16ytyy oikeanlaista osaamista yksikon toi-
minnan ja tavoitteiden kannalta. Heilla on téarkea rooli tuoda oman organisaation tietoon
olemassa olevat osaamistarpeet seké laatia sen pohjalta oman yksikon osaamisstrategia
ja osaamisen kehittdmissuunnitelma. Esimiesten tulee huolehtia, ettd toiminnassa otetaan
huomioon ja hyddynnetéén tydntekijoiden tiedot ja osaaminen. Yksi esimiesten tehtava on
my0s tukea tyontekijoiden kehittymista omalla uralla. Nakemykset tyéntekijan etenemisno-
peudesta saattavat erota esimiehen ja tyontekijan valilla. Nakemyserojen valttamiseksi on
hyva kdyda avointa keskustelua ja antaa palautetta seka konkreettisia ehdotuksia siita,
mité pitaisi tehda. (Kupias ym. 2014; Otala 2008, 96-97.)

TyoOntekijat itse ovat myds vastuussa oman osaamisensa yllapitdmisesta ja kehittami-
sestad. Usein tydntekijoilla saattaa olla monenlaista ja yksityiskohtaista osaamista, joiden
listaaminen ja kehittaminen on ymmarrettavasti tydntekijan omalla vastuulla. My6s tulevia
tehtavia varten tarvittavaa osaamista tulee tyontekijan itse hankkia. Tydntekijan oman
osaamisen kehittdmiseen vaikuttaa paljon jo aikaisemmin mainittu motivaatio. Halu oppia
uutta lahtee ihmisesta itsesta. Jos jotain uutta asiaa ei koe tarpeelliseksi tai hyodylliseksi
itselleen, voi olla haasteellista oppia ja kehittdd omaa osaamistaan. (Kupias ym. 2014;
Otala 2008, 97.)

Myds HR:n rooli on merkittdva osaamisen johtamisessa. Sen tehtavana on kehittaa hyvat
prosessit ja tyokalut osaamisen johtamiseen seké johdon etta esimiesten tueksi. HR-
osasto auttaa yrityksen johtoa osaamistarpeiden huomioimisessa ja ennakoimisessa niin,
ettd yritys pystyy kehittdmaéan ja uudistamaan omaa toimintaansa. HR:n tehtdvana on
my0s huolehtia, ettd esimiehilla on riittdva osaaminen hyddyntaa HR:n yllapitdmia jarjes-
telmid. (Otala 2008, 97-98.)

Vastuun jakautuminen osaamisen johtamisessa saattaa kuitenkin olla yrityksissa epasel-
vaa. HR on osaamisen kehittdmisen asiantuntija ja se pystyy luomaan hyvat toimintatavat
ja tyokalut osaamisen johtamiselle. Kuten aikaisemmin on todettu, lopulta itse osaamisen
johtaminen ja tietyn osaamisen kehittaminen ei ole kuitenkaan yksin HR:n vastuulla, vaan
se jakautuu yrityksissa erityisesti esimiehille ja myds tydntekijoille itselleen. Seka yksilon
etta organisaation osaamisen kehittdmisesta ajatellaan nykyaéan niin, ettd se on koko yri-
tyksen ja sen kaikkien tyontekijoiden vastuulla. (Otala 2008, 38—39; Viitala 2013, 189.)



Organisaatioissa osaaminen ei ole keskittynyt vain yhteen paikkaan, vaan sita saattaa olla
siella taalla ja sen hyddyntamista varten tarvitaan oikeanlaista johtamista. Osaamista pi-
taisi ajatella samalla tavalla kuin rahaa ja nahda se yhté arvokkaana resurssina. Kaikissa
yrityksissa tiedetaan, miten paljon rahaa on kaytettavissa, miten paljon rahaa tarvitaan tu-
levaa varten ja miten sita hankitaan. MyOs rahan tuottavuutta seurataan. Samalla tavalla
pitaisi ajatella myds osaamisesta ja johtaa tata arvokasta resurssia osana yrityksen teho-
kasta toimintaa. Ilman johtamista tydntekijoéiden osaaminen ei kehité ja hyodyta yrityksen
toimintaa. Osaamisen johtamiseen tarvitaan siis oikeanlaiset prosessit ja tyokalut, jotta
johtaminen voi olla tehokasta ja tuloksellista. Osaamisen johtamiselle tulisi asettaa myds
tavoitteet, joita voidaan seurata ja arvioida. Myds aikaisemmin mainittu vastuunjako on
tarkeaa. (Otala 2008, 81-82.)

Samalla tavalla kuin yritykset pitavat kirjaa aineellisista ja kiinteistd padomista, olisi hyva
koota yhteen aineeton omaisuus. On tarkeaa tietaa, minkalaista osaamispaaomaa koko
organisaatiosta tai yksittaisista toimintayksikoista 16ytyy. Vastuut eri osaamispaaoman alu-
eista jakautuu usein eri tahoille ja kokonaisuudesta ei valttamatta ole selkeda kuvaa ja
vastuuta kenellakaan. Osaamispadaoman kokoamisen avulla voidaan tunnistaa, minka-
laista osaamispddomaa organisaatiosta loytyy ja kaytetdanko sitd tehokkaasti. Mikali ke-
hittdmiskohteita ja puutteita ilmenee, niitd on helpompi parantaa, kun tiedetd&n mihin pitaa
puuttua. Osaamispdédoman kokoaminen ja yllapito kuuluu HR:n tehtaviin. (Otala 2008, 83—
84.)

Osaamisen johtamiseen ja kehittamiseen on olemassa erilaisia tydkaluja ja toimintatapoja.
Yksi hyvé tapa tarkastella tyontekijan nykyistd osaamista ja tarvittavaa osaamisen kehitta-
mista on kehityskeskustelut. Kehityskeskustelut ovat tydntekijan ja esimiehen vélisia kes-
kusteluja, joissa kartoitetaan seka arvioidaan tyontekijan osaamista ja keskustelun poh-
jalta voidaan tehda kehittymissuunnitelma ja sopia tulevista toimenpiteista jatkoa varten.
Kehityskeskustelut auttavat yksittaisten asioiden osaamisen kehittdmisessa, mutta ne voi-
vat tukea tydntekijaa myos laajemmin ammatillisessa kehittymisessa seka kasvussa. Li-
saksi ne ovat hyva tilaisuus keskustella tydntekijan urasuunnitelmista. Kehityskeskusteluja
pidetddn saanndllisesti ja niistd sovitaan ennakkoon. Yleensa keskustelut kaydaan ainakin
kerran vuodessa, mutta niitd voidaan pitad useamminkin, jopa 3 kuukauden vélein. (Viitala
2013, 187.)

2.4 Osaamisen haasteita

Kuten aikaisemmin on todettu, organisaatioissa taytyy tietda, millaista osaamista tarvitaan
talla hetkella ja tulevaisuutta ajatellen. Yhden osaamisen haasteen siis muodostaa oike-

anlaisten osaamistarpeiden tunnistaminen. Osaamistarpeet tulee kartoittaa koko yrityksen



tasolta aina tiimien ja yksildiden tasolle. Kun osaamistarpeet on tunnistettu, tiedetaan mita
puutteita on ja mita pitaa kehittdd. Sen myota tulee haasteita koko osaamispagoman tar-
kastelulle. Tarvitaanko uutta osaamista, onko olemassa oleva osaaminen tehokkaassa
kaytdssa, onko jarjestelmat ja toimintatavat oikeanlaiset, mistd saadaan oikeanlaista
osaamista ja niin edelleen. (Otala 2008, 105-107.)

Henkilopadoman osalta haasteet liittyvat esimerkiksi tydntekijoiden maaraan ja laatuun
sekd osaamiseen. Osaamistarpeiden myota pitdisi osata tunnistaa millaista osaamista yri-
tyksesta I6ytyy ja sen liséksi sita pitaisi osata kehittda ja hyddyntaé oikealla tavalla. On
tarked osata tunnistaa, onko yrityksessa valmiita osaajia tulevaan tarpeeseen. Tydntekijoi-
den osaamista voidaan ehka myds muuttaa sellaiseksi, mita tarvitaan jatkossa, mutta li-
saksi voi olla sellaista osaamista, jota ei tarvita enaa ollenkaan jatkossa. Osaamiseen liit-
tyy myos riski, etta sita poistuu organisaatiosta. Osa poistumisista johtuu luonnollisesti
elakditymisen kautta, mutta jotkut tydntekijoista lahtevat myds muualle t6ihin. Olemassa
olevat tyontekijat on siis hyva sitouttaa ja pitaa yrityksessa rakentamalla sellaiset olosuh-
teet, jotka kohtaavat seka nuorten etta vanhempien tyontekijoiden toiveita. Koska rekry-
tointi tuo omat haasteensa, on tarkeda panostaa nykyiseen henkiléstdon ja heidan osaa-
miseensa, niin etta se vastaa organisaation tulevaa tarvetta. (Otala 2008, 36 & 132; Viitala
2013, 170.)

Dave Ulrich (1998) on my6s nostanut esille tyontekijoiden sitoutumisen ja motivaation
osana aineettoman pddoman tuottavuutta. Ulrich puhuu alyllisestd paaomasta. Hanen
mukaansa tyontekijdn osaaminen ja sitoutuminen muodostavat yhdessa alyllisen paa-
oman. Mikali toinen néista tekijoista on heikko, alyllinen paddoma on alhaisella tasolla.
Tyontekijdiden tulee olla motivoituneita ja sitoutuneita, jotta he ovat halukkaita kayttdmaan
omaa osaamistaan organisaatiota varten. Organisaation haasteina on siis sitouttaa ja mo-
tivoida osaavia tyontekijoita. Toisaalta pitdd myods huomioida se, etta sitoutuneiden tyonte-
kijdiden osaaminen on yrityksen toiminnan kannalta oikeanlaista ja tarpeellista. (Viitala
2008, 103.)

Rakennepddoman haasteisiin kuuluu yrityksen jarjestelmat ja tavat toimia, joiden tehta-
vana on kehittaa henkildpadaomaa. Rakenteet ohjaavat ihmisten toimintaa ja jos niissé on
heikkouksia, henkilopd&doma ei ehka kehity toivotulla tavalla. Rakenteissa voi olla puutteita
tai voi myds olla, ettei niitd kaytetad oikein ja riittdvasti. Olemassa olevat rakenteet pitda
saattaa tyontekijoiden tietoon ja tarvittaessa opastaa niiden kaytdssa, jotta rakenteita voi-
daan hyoddyntaa oikein. (Otala 2008, 138-139.)
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Pienemmissa yrityksissa on usein helpompi hahmottaa yrityksen henkilopddoma, koska
tiedetaan, keta yrityksessa tyoskentelee ja minkalaista osaamista tyontekijoilla on. Suu-
remmilla yrityksilla henkildpadoma on yleensad huonommin selvilla, koska tydntekijoita on
paljon eik& kunnolla tiedet&, kuka tyskentelee ja missa. Myos tietamys tyontekijéiden
osaamisesta ja sitoutumisesta saattaa olla puutteellista. Vastaavasti taas rakennepddoma
on usein parempi suuremmilla yrityksill&, koska niilla voi olla paremmat resurssit ja osaa-
minen rakenteiden kehittdmiseen. Vaikka rakenteet olisivat hienot, ongelma voi olla siing,
etta johto ja esimiehet eivat tieda niista tai he eivat osaa kayttaa niita. (Otala 2008, 84.)
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3 Opintovapaa

Toinen osa tutkimuksen taustalla olevasta tietoperustasta liittyy opintovapaaseen. Tassa
luvussa kasittelen opintovapaan tarkoitusta seké opintovapaaseen liittyvaa lainsaadantoa.
Tarkoitus ei ole avata koko lainsaadantda, vaan otan esille tutkimuksen kannalta olennai-

sia asioita.

3.1 Opintovapaan tarkoitus ja kaytto

Kuten aikaisemmin olen maininnut, yksi osaamisen kehittamisen tavoista on omaehtoinen
oppiminen. Yksi osa omaehtoista oppimista on esimerkiksi aiemman koulutuksen tayden-
taminen tai kokonaan uuteen ammattiin johtava koulutus. Monet ihmiset opiskelevat Suo-
messa myds aikuisena, ja Suomen lainsaadanto seka erilaiset tydehtosopimukset mah-
dollistavat hyvin tyontekijoiden osaamisen kehittdmista ja tukevat aikuisidlla opiskelua.
Yksi tallainen mahdollisuus on tydntekijan oikeus opintovapaaseen. (Viitala 2013, 200—
201.)

Hallituksen esityksessa (HE 47/1986 vp) todetaan, etta "opintovapaalain tarkoituksena on
ollut opintovapaajarjestelyd hyvaksi kayttden parantaa tydeldmassa toimivan vaeston kou-
lutus- ja opiskelumahdollisuuksia”. Opintovapaan hakeminen lahtee aina tyéntekijan aloit-
teesta ja sen tarkoituksena on mahdollistaa tyontekijan opiskelu niin, etté opiskelujen ai-
kana ei tarvitse tehda samanaikaisesti toitd. Tyontekijan tydsuhde kuitenkin sailyy voi-
massa myds opintovapaan aikana. Opintovapaan aikana tyontekijalle ei padsaantdisesti
makseta palkkaa, mutta myds siita voidaan sopia toisin tydnantajan kanssa. Opintova-
paan voi jaksottaa eri pituisiksi patkiksi tai pitda koko opintovapaan kerralla. My6s osapéi-
vainen opintovapaa on mahdollinen. (Ty6- ja elinkeinoministerié 2017.) Mielestani opinto-
vapaa on hieno mahdollisuus ja se tekee aikuisena opiskelun helpommaksi. Uskon myds,
ettd opintovapaalla opiskelu on tehokkaampaa, kuin tdissa ollessa ja opinnot etenevét pa-

remmin suunnitellussa aikataulussa.

Opintovapaan kayttomaarista ei [0ytynyt tilastotietoa, mutta aikuiskoulutustukeen liittyvaa
tilastotietoa I0ytyi. Aikuiskoulutustukea voi hakea p&atoimisesti opiskeleva tyontekija, joka
on jaksottaisella, osa-aikaisella tai taysiaikaisella opintovapaalla. Tyohistoriaa tulee olla
vahintddn kahdeksan vuotta ja vahintaan yksi vuosi on pitanyt tydskennella nykyisella
tydnantajalla. Koulutusrahaston viime vuoden vuosikertomuksen mukaan aikuiskoulutus-
tukea saavien maara on kasvanut merkittavasti 2000-luvun alusta lahtien. Vuonna 2009
tukea maksettiin alle 8 000 tyontekijalle, kun vuonna 2018 tukea sai jo l&ahes 25 000 tyon-

tekijad. Maara on siis kolminkertaistunut. Téhan vaikuttaa tydelaman osaamisvaatimusten

12



muutokset, silla aikuiskoulutustuen avulla moni voi opiskella ja kehittdd omaa osaamis-
taan tai hankkia uuden ammatin tyduran aikana. (Tyollisyysrahasto 2019a; Tyo6llisyysra-
hasto 2019b, 31.) Toki kaikki opintovapaalla olevat eivat hae aikuiskoulutustukea, mutta
mielestani luvut antavat viitteita siita, ettd myos opintovapaiden kayttomaarat ovat lisdan-

tyneet.

3.2 Opintovapaalaki ja -asetus

Tyontekijan oikeus opintovapaaseen perustuu lakiin ja siitd sd&detdén opintovapaalaissa
9.3.1979/273, jota tdydentaa opintovapaa-asetus 7.12.1979/864. Seka opintovapaalaki
etta opintovapaa-asetus on saadetty vuonna 1979, jonka jalkeen niihin on tehty joitain
muutossaadoksia. Opintovapaalain 2 8:n mukaan opintovapaa on aikaa, jolloin tyontekija
voi opiskella ja kouluttautua ilman tyéntekoa. Opintovapaalain 3 §:ssa sanotaan, etta opin-
tovapaata hakeva tyontekija voi olla joko tyd- tai virkasuhteessa yksityisella sektorilla tai
valtiolla, kunnalla tai muussa julkisoikeudellisessa yhteisdssa. Opintovapaalain 4 §:n mu-
kaan tyontekijalla on oikeus saada opintovapaata enintdén kaksi vuotta viiden vuoden ai-
kana, mutta saadakseen opintovapaata, ty6- tai virkasuhteen on pitanyt kuitenkin kestaa
vahintddn vuoden samalla tydnantajalla. Tyésuhde on voinut olla yhtajaksoinen tai use-
ammassa patkassa. Jos tydsuhde on kestéanyt vahintaan kolme kuukautta, on tyontekijalla

oikeus enintaan viiden paivan opintovapaaseen.

Opintovapaata ei voi saada ihan mihin tahansa opiskeluun, vaan opintovapaalain 5 §:n
mukaan tyontekija voi opiskella julkisen valvonnan alaisessa koulutuksessa Suomessa tai
vastaavassa koulutuksessa ulkomailla. Lisaksi opintovapaata voi hakea ammattiyhdistys-
koulutusta varten. Opiskelun erilaisia muotoja on viela tarkennettu opintovapaa-asetuk-

sessa.

Opintovapaa-asetuksen 6 §:n mukaan tyontekijan tulee esittda opiskelustaan erilaisia tie-
toja opintovapaahakemuksessaan. Naitd on esimerkiksi opintojen ja opintovapaan ajan-
kohta sek& koulutuksen tai opiskelun muoto ja tavoite. Lisaksi hakemukseen liitetdan to-
distus tutkintoon ilmoittautumisesta tai itseopiskelun kohdalla opintosuunnitelma. Opinto-
vapaa-asetuksen 5 8§:ssd sanotaan, etta hakemus taytyy tehda kirjallisesti ja se on tehtava
vahintadn 45 paivaa ennen kuin opiskelu alkaa, jos kyseessa on yli viiden paivan opinto-
vapaa. Jos opintovapaata haetaan enintdan viisi paivaa, tulee hakemus tehda vahintaan

15 paivaa ennen opintojen alkamista ja sen voi tehdé joko suullisesti tai kirjallisesti.

Myds tydnantajaa koskee ilmoitusvelvollisuus, josta on sdédetty opintovapaa-asetuksen 7
8:ssa. TyOnantajan on ilmoitettava tyontekijalle paatds opintovapaahakemuksesta tietyn

ajan puitteissa. Jos opintovapaata on haettu yli viisi paivaa, tulee paatoksesta ilmoittaa
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kirjallisesti vahintaan 15 paivaa ennen opiskelun aloittamista. Lyhyemmissé opintovapaa-
hakemuksissa paatds pitaa ilmoittaa 7 paivaa aikaisemmin. Opintovapaalain 8 §:ss& saa-
detyn mukaisesti tydnantajalla on oikeus siirtdd opintovapaan aloitusajankohtaa, jos opin-
tovapaasta aiheutuu tuntuvaa haittaa tydnantajan yritystoiminnalle. TyOnantaja voi siirtéa
opintovapaan aloitusta enintaan kuudella kuukaudella. Jos koulutusta jarjestetaan har-
vemmin kuin kuuden kuukauden vélein, voi tytnantaja siirtda opintovapaan aloitusta kou-
lutuksen seuraavaan aloitusajankohtaan asti. Opintovapaan aloitusta voidaan siirtdd myos
silloin, jos tyontekija on ollut aikaisemmin opintovapaalla ja siitéd on kulunut alle kuusi kuu-
kautta eika aikaisemman opintovapaan aikana aloitettua koulutusta ole tarkoitus suorittaa

loppuun uuden opintovapaan aikana.
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4 Tutkimuksen tavoitteet ja toteutus

4.1 Tutkimuksen tavoite

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittédd, koetaanko Nordeassa tydntekijan opintovapaa ja
sitd my6ta saatu uusi osaaminen hyodyllisena ja arvokkaana osaamisen johtamisen ja ke-
hittdmisen kannalta. Osaamisen ja sen johtamisen lisdksi tutkimuksessa oli myds juridinen
nakokulma, koska opintovapaasta on saadetty opintovapaalaissa ja sita tarkentavassa
asetuksessa. Sen vuoksi halusin myos selvittdd, miten opintovapaa yleisesti koetaan Nor-
deassa ja miten opintovapaata koskevan lainsdddannén tunteminen ja noudattaminen to-

teutuu kaytannossa.

Tutkimusongelman selvittamista varten haastattelin Nordean HR-yksikon edustajaa. Li-
séksi haastattelin kuutta tyontekijaa, koska halusin selvittééa kohtaako tyontekijoiden nake-
mykset tydnantajan nakemysten kanssa. Haastattelujen tavoitteena oli saada vastauksia

seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

¢ Miten opintovapaaseen suhtaudutaan ja miten opintovapaan hakuprosessi toimii?

¢ Miten opintovapaalle jAdneen tydntekijan hankkimaa uutta osaamista johdetaan ja
hy6dynnetaan?

¢ Vaikuttaako opintovapaat ja sen aikana hankittu osaaminen henkiléstésuunnitte-
luun tai yrityksen toimintatapoihin?

4.2 Tutkimuksen toteutus ja aineiston keruu

Paatin toteuttaa tutkimuksen laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Kvalitatiivisen
tutkimuksen tarkoitus on kuvata monipuolisesti todellista kohdetta tai ilmi6ta ja mahdolli-
sesti paljastaa tutkittavasta kohteesta jotain uutta. Laadullisessa tutkimuksessa on tarkoi-
tus selvittaa sitd, millainen jokin asia on, ei siis selvittdd maarallisesti mitattavia asioita.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 160-161.) Mielestani laadullinen tutkimustapa oli oi-
kea valinta, silla tavoitteena ei ollut tutkia maarallisesti mitattavia asioita, vaan selvittaa
tydnantajan ja tyontekijoiden ajatuksia opintovapaasta sekad millaisia toimintatapoja tyon-

antajalla on ja miten ne toimivat ja toteutuvat kaytannossa.

Tutkimusta aloittaessa tutkin eri tutkimusmenetelmia ja melko pian oli selvaa, etta aioin
kayttaa tutkimusmenetelmana haastattelua. Haastattelu on myés yleisin tiedonkeruume-
netelma kvalitatiivisissa tutkimuksissa. Se on joustava tapa kerata aineistoa, koska kes-
kustellessa haastateltavan kanssa, voi haastattelua muokata tilanteen mukaan. Haastatte-
lussa on hyva mahdollisuus selventaa ja syventda saatuja vastauksia tai muuttaa haasta-

teltavien aiheiden ja kysymysten jarjestysta. Haastattelussa on toki myds huonoja puolia.
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Yksi huonoista puolista on se, etta se vie enemman aikaa, kuin esimerkiksi kyselylomak-
keella tehtava tiedonkeruu. Haastattelu voi olla myds tilanteena epamiellyttava haastatel-
tavalle. Haastateltava saattaa antaa erilaisia vastauksia, mita antaisi jossain muussa tilan-
teessa, suojatakseen esimerkiksi omaa asemaansa. Tamé on hyva huomioida arvioita-

essa haastattelun luotettavuutta. (Hirsjarvi ym. 2009, 204—-207.)

Haastattelutyyleja on erilaisia. Haastattelun voi toteuttaa esimerkiksi strukturoituna loma-
kehaastatteluna, jolloin kysymykset ovat tarkoin mietittyja seka rajattuja ja kaikkiin kysy-
myksiin on tarkoitus saada vastaus. Toinen haastattelujen &éripaéd on taysin strukturoima-
ton haastattelu, ns. syvahaastattelu, jolloin haastattelu kdaydaan keskusteluna tietyn ai-
heen ymparilla avoimia kysymyksia kayttaen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 87—88.) Pohties-
sani sopivaa haastattelutapaa kumpikaan néista aaripaan vaihtoehdoista ei ollut mieles-
tani sopiva. Halusin saada tiettyihin kysymyksiin vastauksia, mutta toisaalta halusin pitaa
haastattelut keskustelun tapaisina, koska silloin voisin saada jotain sellaista tietoa, jota en

ollut ennen haastattelua edes ajatellut.

Paatin siis tehda haastattelun puolistrukturoituna haastatteluna. Puolistrukturoidussa
haastattelussa pysytéaéan tietyn ennalta sovitun aihealueen ymparill4, jota ohjaa ennakkoon
mietityt kysymykset ja teemat, mutta haastattelua voidaan tarkentaa ja muokata lisakysy-
myksilla riippuen siitd, mitd haastateltava vastaa. Taman tyyppisissé haastatteluissa kysy-
mysten jarjestys saattaa myds vaihdella eri haastatteluiden kohdalla ja joskus joitan kysy-
myksid saatetaan jattaa esittamatta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 87—88.) Mielestani tama
haastattelutapa sopi hyvin tdman tutkimusongelman selvittdmiseen ja sain haastatteluissa
paljon tietoa irti. Pystyin syventdmaan saamaani tietoa sen mukaan, mita haastateltavat
vastasivat, mutta toisaalta tietyt ennalta mietityt kysymykset ja aiheet ohjasivat keskuste-

lua ja estivat keskustelun turhaa ronsyilya.

Haastatteluja suunnitellessa mietin kuinka monta haastateltavaa olisi riittavasti. Laadullis-
ten tutkimusten aineiston hankkimista varten ei ole tarkkaa ohjetta siitd, mika olisi sopiva
maara aineistoa. Aineiston koko ei mytskaan suoraan vaikuta siihen, miten tutkimus on-
nistuu. Aineiston sopiva maara riippuu aina tutkimuksesta ja sita tulee kerata sen verran,
mika on tutkittavan aiheen kannalta tarpeellista. Tutkijan tulee itse paattaa, mika on riit-
tava maara aineistoa ja milloin on saanut tarpeellisen maaran vastauksia tutkimusongel-
man selvittdmista varten. Kerattava aineisto on hyva rajata tarkkaan, koska tiettyd saan-
t6a aineiston riittvyydesté ei ole. Aineistoa voi ensin kerata hieman vahemman ja my6-

hemmin hankkia sita lisd4, jos on tarvetta. (Eskola & Suoranta 2008, 61-64.)
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Aloitin aineiston keruun tammikuussa haastattelemalla ensin Nordean HR-yksikdn edusta-
jaa. Ensimmaéinen haastattelu onnistui todella hyvin ja sain siita kattavasti tietoa tydnanta-
japuolen ajatuksista ja toimintatavoista. Olin suunnitellut haastattelevani myos muutamaa
kokenutta esimiestd, mutta ensimmaisen haastattelun jalkeen totesin, ettéa se ei ollutkaan
tarpeellista. Muutaman esimiehen haastattelu olisi ollut mielesténi liian suppea otanta esi-
miesten nakokulman saamiseksi ja useampi haastattelu taas olisi laajentanut tutkimusta
likaa. Paatin siis rajata tyonantajan kannan HR:n ndkemyksiin ja yksi tydnantajan edusta-
jan haastattelu oli riittava tutkimusta varten. Toteutin haastattelun nauhoittamalla keskus-
telun, ettd saan kaikki esille tulevat asiat varmasti ylds. Pystyin itse keskittymaan haastat-
teluun hyvin ja esittamaéan tarkentavia kysymyksia, kun ei tarvinnut samalla kirjoittaa muis-
tiinpanoja. Tein haastattelun Nordean Campuksella Helsingin Vallilassa ja haastattelu-

paikkana oli kahvio/lounge-tila.

Seuraavaksi haastattelin Nordean tyontekijoitd helmi-maaliskuun aikana. Haastateltavia
oli yhteensa kuusi, joista viisi oli haastatteluhetkella opintovapaalla ja yksi oli ollut aikai-
semmin. Kaikki tyontekijat tydskentelivat opintovapaalle jaddessaén padkaupunkiseudun
konttoriverkostossa, yksi yrityspuolella ja muut henkildasiakaspuolella. Aikaisemmin opin-

tovapaalla ollut tydntekija oli myds palannut opintovapaan jalkeen Nordeaan toihin.

Toteutin neljd haastattelua yksildhaastatteluna ja yhden niin, etta kaksi haastateltavaa oli
samaan aikaan paikalla. Aikataulun takia pidin osan haastatteluista kasvotusten ja osan
puhelimitse. My0s haastattelupaikat vaihtelivat. Mielestéani nailla seikoilla ei ollut kuiten-
kaan vaikutusta haastatteluiden etenemiseen ja saatuihin vastauksiin. Puhelimessa teh-
tyja haastatteluja en pystynyt nauhoittamaan, vaan kirjoitin vastaukset haastattelun aikana
ylds. Sain yht& kattavasti tietoa myds néista haastatteluista ja toisaalta se helpotti myo-
hemmin aineiston kasittelyd, kun puhelinhaastatteluista saadut vastaukset olivat jo val-
miiksi Kirjoitettu ylos. Puhelinhaastatteluihin meni ajallisesti enemman aikaa, kuin kasvo-
tusten tehtyihin haastatteluihin, koska vastaukset piti kirjoittaa tarkasti ylos haastattelujen

aikana.

Tein haastatteluja varten kaksi kysymysrunkoa, toisen tydnantajan edustajan ja toisen
tydntekijoiden haastatteluita varten (lite 1 & 2). Kysymysrungot olivat haastattelujen tu-
eksi, mutta kaikkia kysymyksia ei valttamatta ollut tarkoitus esittaa. Etukateen suunnitellut
kysymykset auttoivat hyvin haastattelua pysymé&an sovitussa aiheessa. En ollut lahettanyt
kysymyksid haastateltaville etukateen, olin vain kertonut aiheesta, mista tulen haastattele-
maan. Koin, ettd haastateltavat pystyvat riittavasti valmistautumaan haastatteluun tieta-
malla aiheen, mutta vastaukset ovat spontaaneja ja rehellisia, kun kysymykset tulivat yllat-
taen. Osa kysymyksista oli strukturoituja kysymyksia ja osa avoimia kysymyksia, jotta

haastateltavat vastaisivat hieman laajemmin. Sanoin myos haastateltaville, etté he voivat
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ottaa mieleen tulevia asioita esille, mikali haluavat. Haastattelut onnistuivat hyvin ja kaik-

kien haastatteluiden ilmapiiri oli mielestani rento ja avoin.

4.3 Aineisto ja kaytetyt analyysit

Laadullisessa tutkimuksessa analyysia tapahtuu usein jo haastatteluvaiheessa. Haastatte-
luiden aikana tutkija pystyy tekemaan havaintoja seka hahmottamaan ja ryhmittelemaan
esimerkiksi usein toistuvia asioita. Ennen varsinaista analyysia aineisto pita& kuitenkin
purkaa sellaiseen muotoon, etta sitéd on helpompi kéasitelld ja analysoida. Yleensa nauhoi-
tetut haastattelut litteroidaan eli aineisto puretaan kirjoittamalla tallenteet puhtaaksi. TAma
helpottaa aineiston kasittelya ja analysointia. Aineistoa voi litteroida eri tavalla esimerkiksi
sanasta sanaan tai kevyemmin referoimalla haastattelua. Riippuu tutkimuksesta, kuinka
tarkkaan litterointia kannattaa tehda. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 135-139.)

Kasvotusten tehdyt haastattelut olin nauhoittanut ja aloitin aineiston purkamisen niiden ka-
sittelylla. Valitsin kevyemman tavan litteroida ja kirjoitin haastattelut puhtaaksi niin, etta
kirjoitin esille tulleet asiat osittain sanatarkasti ja osittain tiivistéen ja jatin pois turhat tayte-
sanat ja ylimaaraiset kommentit. Saastin talla tavalla aika paljon aikaa ja vaivaa. Tutki-
muksen kannalta sanasta sanaan litterointi olisi ollut turhaa ja tAma kevyempi tapa no-
peutti aineiston kasittelyd. Osan haastatteluista olin tehnyt puhelimitse ja niitd en ollut
nauhoittanut. Olin kirjoittanut vastaukset ylés haastattelun aikana ja tasta oli iso etu ai-

neiston kasittelyvaiheessa.

Tutkimusaineiston kasittelyssa on eri vaiheita. Aineiston purkamisen jalkeen olisi hyva lu-
kea se l&pi useampaan kertaan. Aineiston lukeminen ja sen tunteminen helpottaa analy-
sointia. Mita useamman kerran aineiston lukee, sita selkeammaksi kokonaisuudeksi se
muodostuu. Kun on hahmottanut kokonaisuuden, aineistoa on helpompi luokitella pienem-
piin osiin. Kun aineistoa on kasitellyt ja palastellut pienempiin osiin, tésta pitéaisi muodos-
tua uudelleen kokonaisuus, jonka avulla voidaan tulkita ja selittaa tutkittua ilmiota uudesta
nakokulmasta. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 143-144.)

Valitsin aineiston analysointitavaksi teemoittelun, joka on hyva vaihtoehto silloin, kun sel-
vitetdan jotain kaytanndllista tutkimusongelmaa. Teemoittelun tarkoituksena on poimia ai-
neistosta tietoja, jotka vastaavat tutkimusongelmaan ja ovat tutkimuksen kannalta olennai-
sia. Nait& esille nostettuja asioita voi sitten jaotella ja ryhmitelld aiheittain ja tutkimuksessa
esitettyjen kysymysten mukaan. Teemoittelu tarvitsee tuekseen myos tutkimuksessa kay-
tettya teoriaa ja yhdessé ne kytkeytyvét toisiinsa tutkimustuloksia avattaessa. (Eskola &
Suoranta 2008, 174-149.)
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Haastatteluja tehdessa huomasin toistuvia asioita haastateltavien vastauksista, joten ai-
neiston analyysia siis tapahtui jo haastatteluvaiheessa. Lisdksi pohdin vastausten linkitty-
mista tutkimuksen tietoperustaan, mutta haastatteluvaiheessa analysointi oli kuitenkin
melko pintapuolista. Purin aineiston melko pian heti haastattelujen jalkeen, jonka jalkeen
pystyin analysoimaan sita tarkemmin. Aineistoa kasitellessa huomasin, ettd puhtaaksi kir-
joitettuja haastatteluita piti lukea useamman kerran [&pi ennen kuin kokonaisuus alkoi
hahmottua. Sen jalkeen oli helpompaa analysoida aineistoa ja purkaa tutkimuksen tulok-

sia.
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5 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa tarkastelen tutkimuksen tuloksia. Ensin kayn lapi HR:n edustajan haastat-
telun tulokset ja sen jalkeen tyontekijoiden haastatteluiden tulokset. Tuloksia avatessa viit-

taan myds aikaisemmin kasiteltyyn teoriaan.

5.1 HR:n edustajan haastattelun tulokset

Haastattelun alkuun halusin ensin selvittaa yleisia tietoja opintovapaasta ja sita, miten
opintovapaaseen ja osaamisen kehittdmiseen suhtaudutaan Nordeassa. HR:n edustajan
omien kokemusten mukaan opintovapaaseen ja osaamisen kehittdmiseen suhtaudutaan
todella positiivisesti. Tydnantajan mielesta on hienoa, etta tyontekijat haluavat opiskella ja
kehittda itsedén. Saattaa myds olla, ettd aloittaessaan tyontekija ei viela tieda, mité ha-
luaa my6hemmin tehda, ja kun oma polku l6ytyy, tydnantaja haluaa mahdollistaa sen, jos
tyontekija paattaa lahtea opiskelemaan. Haastateltavan mielesta siitd on etua myos tyon-
antajalle, ettd ihmiset opiskelevat.

Opintovapaiden tarkkaa lukumaaraa ei selvinnyt haastattelussa, mutta sitd kuulemma
kaytetaan vuosittain todella paljon. Tarkka luku olisi varmaankin ollut jostain selvitetta-
vissd, mutta haastateltavalla ei ollut siité tietoa. Pieni aavistus oli siita, etté lahiaikoina
opintovapaiden maéara on saattanut ehka hieman lisdéntya, mutta tdmé ei perustunut tilas-
toihin. Opintovapaalain 8 8:n mukaan tydnantajalla olisi oikeus siirtda opintovapaan aloi-
tusta, jos opintovapaasta aiheutuu tuntuvaa haittaa yrityksen toiminnalle. Haastateltava ei
ollut kuullut, ettad opintovapaan aloitusta olisi jouduttu lykkdamaan tydnantajan aloitteesta.

Jotkut tydntekijat ovat saattaneet ehka itse lykata aloitusta.

Haastattelussa selvisi, ettd Nordeassa opintovapaan mydntaminen on automaatio ja se
halutaan mahdollistaa tyontekijoille. Enemmist6 tyontekijoista opiskelee laajasti eri liiketa-
louteen liittyvid opintoja, esimerkiksi tradenomiksi tai kauppatieteiden maisteriksi. On kui-
tenkin paljon tyontekijoita, jotka lahtevét opiskelemaan ihan toista alaa, joka ei liity miten-
k&an pankkitoimintaan, mutta myos tallaisiin koulutuksiin haetut opintovapaat myénne-
taan. Kaikki tyontekijat eivat valttamatta hae opiskeluja varten opintovapaata, vaan he
tydskentelevét opintojen ohella. Tallaisissa tilanteissa tyontekijan opiskelua on saatettua

tukea niin, etta tyontekijalle on tarjottu tdita lahelta opiskelupaikkaa.

Koska opintovapaasta sdadetdén opintovapaalaissa ja sita tarkentavassa asetuksessa
halusin selvittda haastattelussa myos sita, etta onko esimiehilla tarvittavat tiedot ja osaa-
minen opintovapaasta seka tytntekijan oikeuksista ja velvollisuuksista opintovapaata kos-

kien. Selvisi, etta esimiehille on yleisesti peruskoulutuksia esimiehené olemisesta, joihin
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siséltyy ohjeistusta Nordean pelisaanndista ja Suomen normiympéaristosta, joihin kuuluu
myds tietoja erilaisiin vapaisiin, kuten opintovapaaseen liittyen. HR-yksikosta 16ytyy opin-
tovapaaseen ja siihen liittyvaan lainsaadantdon syvaosaamista ja he ovat tarvittaessa esi-
miesten tukena. Haastateltavan mukaan esimiehet ovatkin melko herkasti yhteydessa
HR-yksikk&6n, josta saavat asiantuntija-apua.

Tuomi & Sumkin (2012, 57) toteavat, etta yritysten osaamisen perusta muodostuu ole-
massa olevien henkiléstovoimavarojen hyddyntamiselle ja kehittamiselle. Taman takia ha-
lusin selvittédd, huomioidaanko juuri opintovapaalla hankittu uusi osaaminen henkildsto-
suunnittelussa ja koordinoidaanko sitéa, millaista osaamista opintovapaiden myéta on tu-
lossa. Otalan (2008, 29) mukaan hyddyntamalla ja jalostamalla tyéntekijdiden tietoja ja tai-
toja yrityksen aineeton osaamispddoma kasvaa ja siksi myds opintovapaalla hankitun
osaamisen hyddyntaminen olisi mielestani tarkeda. Haastattelussa selvisi, ettd vuosittain
tehdaan henkiléstosuunnittelua, johon kuuluu yhtena osana osaamisen kehittamisen na-
kokulma, sisaltden esimerkiksi suunnitellut koulutukset henkildstolle. Lisaksi siind huomi-
oidaan liiketoiminnan tulevien tarpeiden mukaiset henkiléstdroolit seka niiden maaréat ja
sijainnit. Henkilostdsuunnittelu tehdaan kuitenkin aika ylatasolla ja niin yksityiskohtaisesti
sitd ei suunnitella, ettd huomioitaisiin tyontekijoiden opintovapaalla hankkimaa uutta osaa-
mista tai sité, millaista osaamista on tulossa. Opintovapaalla olevien tyontekijoiden aktiivi-
nen huomioiminen ja heidan uuden osaamisensa hyddyntaminen ei ylla valtakunnalliselle

henkildstésuunnittelun tasolle, vaan se on toimipaikkojen esimiesten vastuulla.

Kuten aikaisemin on todettu, vastuu osaamisen johtamisesta jakautuu yrityksissa eri ta-
hoille. Osaamisen johtamista tukee toimivat tytkalut ja prosessit, joiden kehittdminen on
yleensa HR:n vastuulla. (Otala 2008, 94-97.) Tutkimuksen kannalta oli mielenkiintoista
selvittaa, miten vastuu osaamisen johtamisesta jakautuu Nordeassa ja millaiset toiminta-
tavat ja prosessit tukevat sitd. Haastateltava kertoi, ettd Nordeassa lahiesimiehet miettivat
niita tilanteita, kun joku on palaamassa opintovapaalta takaisin tdihin, ettd minne kyseinen
tydntekijd mahdollisesti sijoittuu palattuaan ja minkalaista osaamista tyontekija on kerrytta-
nyt opintovapaan aikana. T&méa on osa esimiesten resurssisuunnittelua. Esimiehilla ei ole
tata varten tiettyja tyokaluja tai ohjeita, miten heidan pitaisi toimia, vaan se on jokaisen
esimiehen omissa kasissa, miten sita tekee, eika sitd ei mydskaan seurata. Vaikka paa-
vastuu osaamisen hyddyntadmisesta ja johtamisesta tydnantajan puolella on lahiesimie-
hella, haastattelussa korostui myos jokaisen tyontekijan oma vastuu. On tarkeaa, etta
tyontekija on itse aktiivinen, mikali haluaa esimerkiksi siirtyd opintovapaan jalkeen toisiin
tehtaviin. Tyontekijan on tarkeda tuoda itse esille omia toiveita, mita haluaa jatkossa
tehda. Liséksi tyontekija voi seurata ja hakea talon sisalla olevia avoimia tehtavia. Joihin-
kin tehtaviin saattaa olla talon sisélla paljon hakijoita, joten myds sen vuoksi oma aktiivi-

suus on tarkeda. Tyontekijan on hyva rakentaa omia verkostoja, silla siité voi olla hyotya
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tyotehtavia hakiessa. Aktiiviset esimiehet saattavat olla myds hyvana apuna, jos he vink-
kaavat tyontekijoista ja heidan osaamisesta eteenpain. Tyontekijat voivat olla myds itse

yhteydessa HR:4an siina kohtaa, kun palaavat opintovapaalta tai jo opintovapaan akana.

Yksi tapa laajentaa omaa osaamista ja ndkemysté organisaation toiminnasta seka lisata
omaa tyémotivaatiota on esimerkiksi tehtavékierto, jossa tyontekija siirtyy joksikin aikaa
toisiin tehtaviin. Tehtavakierto on yksi kokemuksellisen oppimisen keinoista (Viitala 2013,
194-195.) My0s haastateltavan mielesté tehtavakierto voisi olla yksi hyva vaihtoehto
saada uutta tydkokemusta opintovapaan jalkeen. Sita koitetaan myds tukea tydnantajan
puolelta. Opintovapaalla ollut tydntekija otettaisiin varmasti mielelladn myds suorittamaan
tydharjoittelua jonnekin toiseen yksikkoon ja sitd kautta saisi myos uusia kokemuksia.
Naissakin tyontekijan oma esimies on ensisijainen vayla, mita kautta mahdollisuuksia voi
lahted selvittamaan. Toki tyontekijat voivat olla myds itse suoraan HR:aan yhteydessa.
Jos esimerkiksi HR:lla on tiedossa jokin tydntekija, jolla on tiettya osaamista, voidaan
tyontekijad mahdollisesti hyddyntaa vaikka johonkin projektiin, jonka my6ta saa uusia ko-

kemuksia.

Dave Ulrichin (1998, teoksessa Viitala 2008, 103) mukaan tyontekijoiden tulee olla moti-
voituneita ja sitoutuneita, jotta he ovat halukkaita kayttdm&éan omaa osaamistaan organi-
saatiota varten. Kysyin haastattelussa myds sitd, miten tyontekijaa voisi koittaa sitouttaa,
jos tyGnantajalla on tieto siita, etta tyontekija haluaa edeta urallaan nykyisessa tyopai-
kassa opintovapaan jalkeen. Kysyin olisiko tahan hyva olla jokin systemaattinen toiminta-
tapa, miten tyontekijat huomioidaan tyénantajan puolesta ennen opintovapaata, opintova-
paan aikana ja sen jalkeen. Haastateltavan mielesta on tarkeaa, etta yhteys tydelamaan
pysyy myds opintovapaan aikana. Tama toteutuu esimerkiksi silld, jos tydntekijat tulevat
opintojen valissa kesalla toihin. Yksi tapa pitdad yhteytta tydnantajaan on myds maisteri-
tydn tai muun lopputydn tekeminen omaan tydpaikkaan, ja nama ovatkin kuulemma aika

yleisia.

Haastateltava sanoi, etta hanen mielesta opintovapaan aikana on tarkeaa olla puolin ja
toisin yhteydessa ja pitda tydnantajan ja tyontekijan valistd vuoropuhelua ylla. Noin vuosi
sitten on otettu kayttédn kvartaaleittain kaytava keskustelu esimiehen ja tydntekijan valilla,
joka on korvannut perinteisen vuosittain kaytavan kehityskeskustelun. Tama uusi keskus-
telu keskittyy paljon tulevaan ja yhtena osana tyontekijan osaamiseen ja oppimiseen.
Haastateltavan mielesta tdma voisi esimerkiksi olla vaikka hyva tapa pitaa yhteytta opinto-
vapaan aikana. Keskustelut voisi kdyda esimerkiksi puhelimessa ja niista voisi sopia
vaikka etukéateen. Toki tyontekijoiden erilaiset tilanteet tulisi huomioida, silla kaikki tyonte-

kijat eivat valttamatta halua olla opintovapaan aikana yhteydessa tyonantajaan.
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Lopuksi kysyin ettd, mité etua ja toisaalta taas haittoja tai haasteita opintovapaista on
tydnantajalle. Haastateltavan mielesta edut ovat ehdottomasti suuremmat. Se on todella
hienoa, ettd ihmiset opiskelevat ja kehittavat itsedan. Opintovapaat aiheuttavat jonkin ver-
ran haasteita resurssien hallintaan liittyen, koska opintovapaita on melko paljon. Koko
ajan pitda kuitenkin varmistaa, ettd yrityksessa on oikeaa osaamista hallitsevat ihmiset oi-
keissa paikoissa ja oikeaan aikaan. Yksi haaste on mygs se, etta tyontekijoita saattaa lah-
ted myos muualle toihin. Jotkut saattavat menna kilpailijalle, mutta tietysti osa siirtyy opin-
tojen jalkeen myés ihan muille aloille. Koska Nordea on vuosien aikana panostanut ja in-
vestoinut tyontekijoihin ja kasvattanut heista hyvia pankkilaisia, olisi tietysti kiva, jos tyon-
tekijan opit tulisivat tyontekijan investointina myds Nordeaan pain. Siita ei ole kuulemma
tietoa, miten paljon tyontekijoita lahtee opintovapaiden jalkeen. Toisaalta sita olisi myo6s

haasteellista seurata.

Opintovapaalta palaavien odotusten hallinta on kuulemma my6s yksi haaste. Opintova-
paan aikana tyontekijat ovat oppineet ja kokeneet uutta ja tavoite olisi ehka siirtya uusiin
tehtaviin. Uusia tehtavia ei kuitenkaan ole valttamatta heti tarjolla ja haasteena on, miten
tydntekijat saataisiin kuitenkin pidettya motivoituneena ja innostuneena nykyisessa tehta-
Vassa, jos uutta tehtavaa ei heti I10ydy. Tyonantaja ei valttdmaétta pysty vastaamaan niin
nopeasti tyontekijan toiveisiin ja tyontekija saattaa l&ahted muualle. My6s sisdinen kilpailu
talon siséisista tyopaikoista on aika kovaa. Tassa kohtaa nousee esille taas tyontekijan
oma aktiivisuus, koska verkostot talon sisalla ovat tarkeita ja niiden kasvattaminen on toki

jokaisen omalla vastuulla.

5.2 Tydntekijoiden haastatteluiden tulokset

Kaikki kuusi haastattelemaani tyontekijaa olivat tydskennelleet haastatteluhetkella jo pit-
k&an Nordeassa. Tytkokemusvuodet vaihtelivat ja lyhyin tydkokemus oli reilu viisi vuotta.

Kaikilla oli siis hyvin kertynyt kokemusta ja osaamista nykyisesta tydpaikasta ja alasta.

Ensiksi kysyin haastateltavilta, ettd miksi he olivat jAdneet opintovapaalle. Lahes kaikkien
kohdalla syy oli siina, ettd nykyinen tydtehtava ei ollut sita, mita haluaa tehda myos jat-
kossa tai oma kiinnostuksen kohde oli jokin muu ty6 tai kokonaan toinen ala. Yhden tyon-
tekijan tarkoitus oli alun perin suorittaa opinnot tydn ohella, mutta hankin paatyi lopulta ja-
maan opintovapaalle, koska siihen oli mahdollisuus ja sen hetkinen ty6 ei vastannut omia
odotuksia. Vastauksissa nousi esille myos se, ettéd opintovapaalle oli jaaty, koska se oli
mahdollista ja opintovapaalla pystyy keskittymaan opintoihin paremmin kuin tyon ohella.
Itsensé ja oman osaamisen kehittaminen seka uuden tiedon hankkiminen olivat tavoitteita,

jotka tulivat esille vastauksissa.
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Haastatelluista nelja opiskelee kokonaan uutta tutkintoa ja yksi tdydentaa opintojaan
jatko-opintoja varten. Nailla viidella on siis selkeda tavoite opintojen suhteen. Yksi haasta-
teltava opiskelee itseaan kiinnostavia opintoja saadakseen uutta tietoa, mutta hénella ei
ole tiettya tavoitetta esimerkiksi tulevaisuuden ammatin tai uran kannalta. Kolmen haasta-
teltavan ensisijaisena tavoitteena on edeta uralla Nordeassa ja paasta siirtymaan toisiin
tehtaviin. Heidan lisdksi myo6s kaksi opiskelee sellaista alaa, joihin liittyvia ty6tehtavia olisi
myds Nordeassa. Naisté toisella on kuitenkin selked tavoite tyollistya muualle ja l&hteéd
pois Nordeasta opintovapaan jalkeen, eika toisellakaan Nordea ole opintojen jalkeen ensi-
sijainen vaihtoehto. Yhden haastateltavan opintoihin liittyvid tyétehtavia ei valttamatta 1oy-
tyisi Nordeasta, tai jos 16ytyisi, niin oikein kaukaa hakemalla. Mutta my6s hanella on aja-

tuksissa vaihtaa tydpaikkaa joskus tulevaisuudessa.

Koska opintovapaa-asetuksen 7 8:n mukaan tyontekijan tulee saada paatds opintovapaa-
hakemukseen tietyn ajan puitteissa, halusin selvittédd, miten tyontekijéiden opintovapaaha-
kemukset oli kasitelty. Kaikki kertoivat paatoksen tulleen nopeasti ja ajallaan ilman mitaén
viivytystd. Opintovapaalain 8 8:n mukaan tydnantajalla on myés mahdollisuus siirtda opin-
tovapaan aloitusta, jos siitd on tuntuvaa haittaa yritystoiminnalle, mutta kenenk&éan opinto-
vapaan aloitusta ei oltu mydskaan lykatty, vaan kaikki olivat saaneet aloittaa opintovapaan
haettuna aikana. Yksi kertoi oman esimiehen olleen lomalla opintovapaan hakemisen ai-
kana, mutta tastakaan ei ollut aiheutunut mitaéan viivytysta, vaan esimiehen sijainen oli
hoitanut hakemuksen eteenpéin. Kaikkien mielestd oma esimies oli suhtautunut positiivi-
sesti tyontekijan ilmoitukseen opintovapaan hakemisesta. Osa mainitsi, etta esimies oli ol-
lut my6s kannustava ja iloinen tydntekijan puolesta, kun oli paattanyt alkaa opiskella tai

saanut opiskelupaikan.

Opintovapaan hakeminen oli koettu paaosin helpoksi, mutta haastateltavien kokemukset
erosivat osittain toisistaan. Nelja oli saanut apua omalta esimieheltéd opintovapaahake-
muksen tekemiseen ja hakemuksen tekeminen oli sujunut hyvin. Kaksi kertoi, ettéa heidan
esimiehilla ei ollut juuri tietoa opintovapaan hakemisesta, eivatka esimiehet olleet selvitta-
neet, miten opintovapaata pitaisi hakea. Nama kaksi tyontekijaa olivat kysyneet apua
opintovapaalla olleilta tydkavereilta, koska mytskaan sisaisista ohjeista he eivat olleet |16y-
taneet apua hakemuksen tekemiseen. Toinen kertoi oman esimiehen pyytaneen apua
tyontekijalta itselta hakemukseen liittyen. Tama tydntekija pohti haastattelussa, etté esi-
miehilld tulisi olla riittdvé osaaminen tai koulutus sellaisiin tilanteisiin, kun tyontekija jaa
opintovapaalle. Kysyin haastateltavilta, etta tiesivatkd he mista saavat tarvittaessa apua.
Nelja tiesi, mutta kaksi ei. Nelja haastateltavaa sanoi, etta sisdisia ohjeita opintovapaasta
voisi heidan mielesta parantaa, jotta ne olisivat selkeammat ja tyontekija tietdisi mita

kautta saa tarvittaessa apua ja tukea. Kaksi toivoi, ettd ohjeissa mainittaisi myds mahdolli-
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suus hakea palkallisia opintovapaapaivia, koska tAma& mahdollisuus ei ole kaikkien tydnte-
kijoiden tiedossa. Myds esimiehille kaivattiin selkeitd ohjeita ja toimintatapoja, miten hei-

dan pitaisi toimia, kun tyontekija jaa opintovapaalle.

Viitalan (2013, 187) mukaan kehityskeskustelut tukevat osaamisen kehittamista ja autta-
vat sen suunnittelussa ja seuraamisessa. Tamén takia halusin selvittaa, ettd onko haasta-
teltavien kanssa kayty kehityskeskusteluja opintovapaan aikana. Kukaan haastateltavista
ei ollut kaynyt kehityskeskustelua opintovapaan aikana. Kolme oli palannut hetkeksi téihin
ja jaanyt uudelleen opintovapaalle, mutta opintovapaiden valissakaan ei kayty kehityskes-
kustelua. Yksi haastateltava sanoi, ettéd kehityskeskustelu olisi kylla tarkea kayda, vaikka
kevennettyna versiona, koska se olisi hyva tilaisuus keskustella tulevista tavoitteista.
Tybnantajan edustajan haastattelussa selvisi, etta perinteinen vuosittain kaytava kehitys-
keskustelu oli muuttunut kvartaaleittain kaytavaksi keskusteluksi. Yksi tyontekija puhui
haastattelussa myds tastd samasta asiasta ja sanoi, etta hanen mielesta tama uusi kol-
men kuukauden valein kaytava keskustelu olisi hyva tapa pitaa yhteyttéa opintovapaalla
olevan tyontekijan ja esimiehen valilla. Keskustelun voisi kayda vaikka puhelimitse. Tar-

keinta kuitenkin siiné olisi se, etté pidetaan yhteytta opintovapaan aikana.

Kysyin myds sitd, onko esimies tai joku muu tyénantajan puolelta keskustellut tyéntekijoi-
den kanssa esimerkiksi heidén tavoitteistaan. Yksi kertoi keskustelleensa oman esimie-
hen kanssa ennen opintovapaata, mitkd omat tavoitteet ovat opintovapaan jalkeen. He oli-
vat keskustelleet myos siitd, miten tydntekijan koulutus hyddyttdd Nordeaa. Sama esimies
on myds jarjestanyt mahdollisuuden, ettd tyontekija voi tydskennella kesalla opiskelukau-
pungissaan. Tyontekija kertoi oman esimiehensa tekevan paljon tyontekijoiden eteen.
Koska esimies ja tydnantaja on ollut yhteistydhaluinen, tydntekija kertoi tuntevansa, etta
hanta arvostetaan ja hanté ei ole unohdettu opintovapaan aikana. Toinen haastateltava oli
my0s keskustellut esimiehenséa kanssa opintojen jalkeisista tavoitteista, mutta keskustelu
oli kayty muiden asioiden sivussa. Han sanoi, etta luultavasti tydpaikalla tapahtuneiden
monien muutosten takia hanté ei ole huomioitu, mutta han ei ole pahoillaan siita. Nelja
kertoi, ettd heidan kanssaan ei ole kukaan keskustellut, millaisia tavoitteita heilla on opin-
tovapaan jalkeen. Yksi ndista haastateltavista kertoi, etta hanelta oli jopa kysytty, koska

han aikoo irtisanoutua.

Kuten aikaisemmin on todettu, yrityksen rakenteilla on merkitysta osaamispaaoman kehit-
tymiseen. Tyontekijan oppimiseen ja osaamisen kartuttamiseen liittyvat tukitoimet ovat
yksi osa rakenteita ja jokaisen tyontekijan saama tuki pitaisi olla samanlaista huolimatta
siitd, kuka oma esimies on (Otala 2008, 278). Haastatteluissa selvisi se, ettd tyontekijoi-
den esimiesten toimintatavat vaihtelevat keskenaan ja riippuu paljon omasta esimiehesta

millaista tukea ja ohjausta saa. Hyva esimies ohjaa ja kannustaa tydntekijaa eteenpain.
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Kahden haastateltavan mielesta siitd oli hieman haittaa, etta heilla oli vaihtunut esimies
opintojen aikana. He harmittelivat, ettei heilla ollut enda tuttua esimiestd, joka tuntisi hei-
dat ja voisi auttaa tyontekijad omissa tavoitteissa eteenpain. Nama kaksi sanoivat, etta
tyontekija tippuu niin sanotusti valiin, jos esimies vaihtuu opintovapaan aikana. Yksi myos
mietti, etté kaikilla esimiehilld ei ole riittdvaa osaamista opintovapaista tai osaamisen joh-
tamisesta ja tamén takia esimiehia olisi tarkeaa kouluttaa naihin liittyen.

Haastatteluista nousi esille selkeasti se, etta tyontekijan ja esimiehen olisi hyva kayda
keskustelua tyontekijan tavoitteista ennen opintovapaata, opintovapaan aikana ja sen jal-
keen. Tyontekijat toivoivat, etta olisi selkeat toimintatavat ja suunnitelma siita, ettéa kuka on
yhteydessa ja milloin. Talla tavalla tydnantaja voisi paremmin sitouttaa tyontekijoita ja kiin-
nostus tyontekijoita kohtaan lisdisi myos arvostuksen tunnetta. Sitouttamalla ja osoitta-
malla kiinnostusta, tydnantaja pystyisi paremmin hydtymaén tydntekijdiden uudesta osaa-
misesta ja ehkaista resurssien valumista pois. Keskustelujen avulla tydnantaja voisi antaa
tyontekijalle myos palautetta, jonka perusteella tydntekija voisi kehittda omaa osaamista
tai valita vaikka tiettyja opintoja, jotka auttaisivat uralla etenemisessa. Kysyin haastatte-
lussa myos siitd, kenelle vastuu keskusteluiden kaymisesta kuuluisi. Viisi oli sita mielta,
etta ensisijainen vastuu voisi olla tydnantajalla, mutta ymmarrettiin hyvin myos tyontekijan

oma vastuu.

Haastateltavien mielesta olisi tarkeaa, ettd HR-yksikolla olisi tietty rooli opintovapaalla ole-
vien tyontekijoiden ja heidan osaamisen koordinoimisessa. Nelja ehdotti, ettd Nordeassa
voisi olla joku tietty henkil® tai taho, joka koordinoi sitd, ketkd ovat opintovapaalla, milloin
kukakin on palaamassa t0ihin ja mita osaamista kenell&kin on. Tata olisi hyva tehda yh-
dessé esimiesten kanssa ja olisi térkeaa, etté siihen olisi tietty suunniteltu prosessi. Yksi
epadili, ettd esimiehilla on niin paljon muuta tekemisté ja johdettavaa, ettei heilla ole aikaa
huomioida opintovapailla olevia ja tdma voisi olla hyva ratkaisu siihen. Erillisen koordi-
naattorin tiedossa olisi myds hyva olla, millaista osaamista missakin pain organisaatiota
tarvitaan. Han voisi ohjata tyontekijad mahdollisesti eteenpain seka yhdistaa oikeanlaisen
osaamisen tietyn tarpeen kanssa. Koordinaattori voisi siis toimia hyvana linkkina eri toimi-
pisteiden ja yksikoiden vdlilla. Tallainen koordinointi sopisi myos tilanteisiin, kun tydntekija

on palaamassa esimerkiksi aitiysvapaalta.

Edella mainitun mukaan tehtavakierto ja projekteihin osallistuminen ovat kokemuksellisen
oppimisen tapoja ja niiden avulla tyontekija voi kehittdd omaa osaamistaan (Viitala 2013,
194-195). Tyobntekijoiden haastatteluissa tuli myds ehdotus, etta tehtavékiertoa ja projek-

teja voisi kayttaa tyontekijoiden osaamisen hyddyntamiseen. Tydntekija paasisi hyodynta-
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maan omaa osaamistaan toisessa tehtéavassa ja saisi lisaksi uutta kokemusta ja oppisi li-
saa. Yhden mielestd myo6s opintoihin liittyvan tyoharjoittelun suorittaminen jossain toi-

sessa yksikossa olisi hyva vaihtoehto oman osaamisen kehittdmiseen.
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6 Pohdinta

Tassa luvussa kay ensin lapi tutkimuksen paatulokset ja pohdin, miten tulokset toivat vas-
tauksia tutkimusongelmaan ja -kysymyksiin. Taman jalkeen kayn lapi yksityiskohtaisem-
min tulosten pohjalta tulleita johtopaatoksia seké kehitysehdotuksia. Kolmantena kohtana
arvioin tutkimuksen luotettavuutta, jonka jalkeen arvioin opinnaytetydn onnistumista, hyo-
tya, projektin sujuvuutta seka omaa oppimistani. Taman luvun lopuksi kerron viela tutki-

muksen pohjalta esiin nousseen jatkotutkimusidean.

6.1 Tulosten yhteenveto

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittédd, koetaanko Nordeassa tydntekijan opintovapaa ja
sitd my6té saatu uusi osaaminen hyodyllisena ja arvokkaana osaamisen johtamisen ja ke-
hittdmisen kannalta. Tulosten perusteella voi todeta, etta tydntekijdiden opintovapaalla
hankkimaa osaamista arvostetaan ja opintovapaisiin suhtaudutaan erittédin myonteisesti.
Opintovapaalla hankittua osaamista ei kuitenkaan hyddynneta niin paljoa, kuin mit ehka
kannattaisi hyodyntaa. Lisdksi opintovapaalla hankitun osaamisen johtamiseen ei ole tiet-
tya prosessia tai tyokaluja, eik& opintovapaat tai opintovapaalla olleiden tyontekijdiden
uusi osaaminen vaikuta isossa kuvassa yrityksen henkiléstdsuunnitteluun tai toimintata-

poihin.

Juridisen nakokulman takia halusin selvittdd, miten opintovapaata koskevan lainsaadan-
ndn tunteminen ja noudattaminen toteutuu kaytannodssa ja miten opintovapaan hakupro-
sessi toimii. Tutkimuksessa selvisi, ettd prosessi on paaosin hyvin sujuva ja opintovapaan
myontadminen on automaatio. Mahdollisuus opintovapaaseen halutaan aina antaa, jos vain
mahdollista. Myos tyontekijat olivat sita mieltd, ettd opintovapaan hakeminen oli sujunut
nopeasti ja pddosin hyvin, eika kenenkaan opintovapaan aloitusta oltu siirretty. Tarkempia
ohjeita kuitenkin kaivattiin ja esimiesten toiminnassa oli ollut eroja. Juridinen osaaminen
opintovapaasta oli hyvin HR-yksikdn hallussa, josta esimiehet saavat tarvittaessa asian-
tuntevaa apua. My0s tydntekijat voivat olla yhteydessa HR-yksikk66n opintovapaaseen
liittyvissa kysymyksissa. Tutkimuksessa nousi kuitenkin esille se, ettd myoés kaikilla esi-
miehill&a pitéisi olla riittdvd osaaminen opintovapaisiin liittyen, koska talla hetkella se riip-

puu esimiehestd, miten hyvin he asiat hallitsevat.

6.2 Johtopé&atokset ja kehitysehdotukset

Oli hienoa kuulla, ettd Nordeassa suhtaudutaan erittéin positiivisesti opintovapaisiin ja
tyontekijoiden oman osaamisen kehittdmiseen. Nordea haluaa mahdollistaa kaikkien tyon-

tekijoiden opintovapaat ja tukea nain tyontekijdiden oppimista. Tama kasvattaa mielestani
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myo6nteista oppimiskulttuuria ja luo hyvaa yrityskuvaa. Otalan (2008, 286) mukaan myodn-
teinen oppimiskulttuuri tukee oppimista ja uuden osaamisen hankkimista ja yksi osa oppi-
miskulttuuria on tydnantajan tuki tydntekijéiden omaehtoiseen oppimiseen ja kouluttautu-
miseen. Tutkimuksen perusteella voi todeta, ettd tAma toteutuu mielesténi erittain hienosti

Nordeassa.

Myos tyontekijoiden kokemukset olivat hyvia siita, miten esimiehet olivat suhtautuneet
opintovapaisiin. Opintovapaahakemukset oli myos kasitelty opintovapaa-asetuksen 7
§:ssé& maariteltyjen aikarajojen puitteissa ja hakemisprosessi oli padosin toimiva. HR-yksi-
kossa tunnetaan lainsdadanto ja heilla on syvaosaamista opintovapaaseen liittyen ja sielta
esimiehet seka tyontekijat saavat tarvittaessa apua. Mielestéani on hyva, etta on tietty yk-
sikkd, jossa asiat osataan hyvin ja josta saa tarvittaessa apua. Toki esimiesten on hyva
osata myds tietyt perusteet, miten tulee toimia, kun tyéntekija on jAdmassa opintova-

paalle.

Haastattelussa nousi esille se, etta kaksi tydntekijaa ei tiennyt, miten heidan olisi pitanyt
toimia opintovapaata hakiessaan tai mista he olisivat saaneet tarvittaessa apua. Heidan
kohdalla opintovapaan hakemisprosessi ei ollut niin toimiva, mutta paatoksen hekin saivat
nopeasti. Olisi siis hyva kehittda sisaisia ohjeita seka esimiehille etta tyontekijoille, miten
opintovapaata kaytanndsséa haetaan ja kehen voi tarvittaessa olla yhteydessa, jos tarvit-
see apua. Liséksi ohjeissa olisi hyva mainita my6s muista opintovapaisiin liittyvista asi-
oista, kuten mahdollisuudesta hakea palkallisia opintovapaapdivia, joista kaksi haastatel-
tavaa mainitsi. Opintovapaan hakemisprosessi sai kuitenkin yleisesti hyvaé palautetta
haastateltavilta, mutta hyva ja selked ohjeistus parantaisi varmasti tyontekijéiden koke-

musta entisestaan.

Esimiehilla on Nordeassa erittéain suuri rooli osaamisen johtamisessa seka opintovapaalla
olevien tydntekijoiden koordinoimisessa. Taméa saattaa mielestani asettaa tyontekijat hie-
man eriarvoiseen asemaan keskendan, koska jo kuuden tyontekijan haastatteluissa tuli
ilmi, etta esimiehissa on suuria eroja ja my6s esimiesten vaihtuminen oli vaikuttanut tyén-
tekijoiden kokemuksiin. Edella mainitun mukaan, jokaisen tydntekijan tulisi kuitenkin

saada samanlaista tukea rijppumatta omasta esimiehesta.

Yksi osaamispaaoman osa on rakennepddoma. Rakennep&domalla tarkoitetaan esimer-
kiksi tyOvélineita, toimintatapoja, prosesseja ynnd muita rakenteita, joiden avulla voidaan
tunnistaa osaamistarpeita, hankkia ja jakaa osaamista seka kehittéda ja hyddyntaa jo ole-
massa olevaa osaamista. Kun rakennepaaoma on kunnossa, henkilopddomasta voidaan
hyotyda enemman ja sen tuottavuus on parempi. (Otala 2008, 60—62.) Taman takia esimie-

hilla olisi hyva mielestani olla selkeét ohjeet ja toimintatavat, jonka mukaan heidan tulisi
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toimia opintovapaisiin ja opintovapaalla hankitun osaamisen johtamiseen liittyen. Ohjeiden
ja toimintatapojen toteutumista voisi mahdollisesti seurata, jotta pystyttaisiin paremmin
varmistua siit, etta kaikki tyontekijat saavat samanlaista kohtelua ja jokaisella on saman-
lainen mahdollisuus saada tukea omille tavoitteille ja esimerkiksi urasuunnittelulle. Uskon,
ettd toimivilla rakenteilla ja suunnitelluilla ohjeilla ja prosesseilla Nordea pystyisi myos
hydtyméaan paremmin opintovapaalla olevien tai opintovapaalla aikaisemmin olleiden ty6n-
tekijoiden uudesta osaamisesta. Tama olisi mielesténi jarkevaa osaamisen eli aineetto-

man padoman hyoddyntamista ja kehittamista.

Mielestani olisi tarkead, etta jo ennen opintovapaan alkamista esimies kavisi keskustelun
tyontekijan kanssa taméan tavoitteista opintovapaaseen liittyen sek& mita tavoitteita tyonte-
kijalla on opintovapaan jalkeen. Ensimmainen keskustelu voisi olla vaikka pakollinen ja
siind voisi sopia myds siita, pidetaddnko yhteytta opintovapaan aikana vai ei. Mielestani
olisi hyva, etta keskustelut laitettaisiin ylos jonnekin jarjestelméén, koska sen avulla voisi
seurata, etta kaikkien opintovapaalle jadvien tyontekijdiden kanssa olisi keskusteltu aina-
kin kerran. Seurannan avulla voitaisiin varmistua siitd, etta kaikki tydontekijat saavat tasa-
puolista kohtelua, eika se ole omasta esimiehesta kiinni. Jos tydntekija lahtee opiskele-
maan taysin toista alaa ja hdnen tarkoituksena on myéhemmin vaihtaa tyopaikkaa, tyonte-
kija ei valttamatta halua pitaa yhteytta tydnantajaan opintovapaan aikana. Tamakin olisi
hyva kuitenkin kirjata ylos, ettd tyontekijan kanssa on keskusteltu. Veikkaan, etta tallai-
sesta tiedosta olisi myds hy6tya tydnantajalle, koska sen avulla pystyisi paremmin enna-
koimaan pois lahtevia tyontekijoita ja huomioimaan taméan henkildstosuunnittelussa ja -

tarpeissa.

Jos tyontekija on lahddssa opiskelemaan sellaisia opintoja, joista on hyotya nykyisessa
yrityksessa ja tyotekijan oma tavoite on opintojen myo6téa edeta uralla omalla tydpaikalla,
olisi erittain tarke&a sopia, miten ja milloin pidetdaén yhteyttd opintovapaan aikana. Téallai-
sista tydntekijoista olisi mielestani tarkeaa pitaa kiinni, koska he olisivat varmasti motivoi-
tuneita seka sitoutuneita. Lisaksi heilla olisi jo olemassa olevaa osaamista nykyisesta tyo-
paikasta, josta olisi varmasti hyttya myds muissa tehtavissa. Tallaisten tydntekijoiden
huomioiminen seka heiddn osaamisen tunnistaminen ja hyédyntaminen toisi yritykselle ra-
hanarvoista etua. Yksi hyva vaihtoehto yhteydenpitoon voisi olla HR:n edustajan seka yh-
den tyontekijan haastatteluissa esille tullut kvartaaleittain kaytava kevennetty kehityskes-
kustelu. Ennakkoon voisi sopia, milloin keskustelut kdydaan ja kumpi on yhteydessa. Ta-
voitteiden saavuttamiseksi esimies voisi antaa myds keskusteluissa palautetta, millaista
osaamista tyontekijan pitaisi kehittda ja hankkia, jotta voisi mahdollisesti paasta tavoittei-

siin.
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Jos tyontekija olisi tulossa esimerkiksi kesaksi toihin opintovapaajaksojen valissa, olisi
hyva kdyda keskustelua opintovapaan aikana myds siita, minne tyéntekija sijoittuu kesan
ajaksi. Tyontekijalle voisi olla innostavaa menna kesan ajaksi tydskentelemaan johonkin
toiseen yksikkdon tekemdaan jotain uusia tehtavid, jossa paasisi hydédyntamaan ja sovelta-
maan uutta osaamista kaytannossa. Tama olisi hyva tilaisuus tyontekijalle oppimisen kan-
nalta, silla kaytannon kokemuksen myo6ta uudet opit jalostuisivat tyontekijan osaamiseksi.
Toisaalta tyontekija jakaisi myds omaa osaamistaan toiseen yksikkdon ja samalla saattaisi
siirtya myos kokemuksen kautta kertynytta hiljaista tietoa. Tallaisesta olisi varmasti hyotya
seka tybnantajalle etta tyontekijalle. Tydntekija paasisi tekemaan jotain uutta ja tybnanta-
jan taas ei tarvitsisi rekrytoida uutta ihmista kesén ajaksi. Uskon, etta téallainen lisaisi enti-
sestaan tydntekijan motivaatiota ja sitoutumista. Tama olisi myds mielestéani hyvaa ja te-

hokasta henkild- ja rakennepaaoman hyddyntamista ja kehittamista.

Lahiesimies ei varmasti pystyisi yksin koordinoimaan sitd, minne tyontekija voisi menna
kesan ajaksi toihin, vaan tdssa voisi olla esimerkiksi HR tai joku muu taho apuna. Esimies
voisi valittd tietoa eteenpain, millainen tydntekija on palaamassa ja kuinka pitkéksi aikaa.
Tama toinen yksikko tai koordinoija taas kerdaisi tietoa, etta minne tarvitaan tiettya osaa-
mista ja voisi koittaa yhdistaa toiveet ja tarpeet. Tydnantajalla on varmaan kesarekrytoin-
tien aikaan tiedossa muutenkin, millaista tyévoimaa tarvitaan kesan ajaksi eri toimintayksi-
koihin.

Tyontekijdiden haastatteluissa tuli esille, ettd olisi hyva olla tietty henkilo tai taho, joka
koordinoi sitd, ketk& ovat opintovapaalla ja mité kukakin opiskelee. Tallainen koordinaatto-
rin tehtava olisi myds omasta mielestani hyva idea. Koordinaattorin avulla voitaisiin var-
mistua siita, etta kaikki tyontekijat tulevat paremmin huomioitua tasapuolisesti, eika yksit-
taisen tyontekijan tavoitteiden tukeminen olisi pelkastaan kiinni omasta esimiehesta.
Tama olisi tarkead, koska haastatteluissa selvisi se, etta tyontekijdiden huomioiminen ei
ollut samanlaista ja tima johtui eri esimiehista. Liséksi koordinaattorin avulla yrityksen eri
yksikoiden tydvoimatarve ja tydntekijoiden tietynlainen osaaminen saattaisivat myos pa-

remmin kohdata.

HR:n edustajan haastattelussa kysyin lopuksi, mita etua tai haittoja opintovapaista on Nor-
dealle. Hyddyt olivat ehdottomasti suuremmat ja tassakin kohtaa korostui se, etta tyonan-
tajan mielesta on erittdin hienoa, kun tydntekijat opiskelevat ja nain kehittavat omaa osaa-
mistaan. Mielestani tAma edelleen vahvisti sitd, miten hienosti ja positiivisesti Nordeassa

suhtaudutaan opintovapaisiin ja tyontekijdiden osaamisen kehittamista arvostetaan.

Yhdeksi haasteeksi HR:n edustaja mainitsi sen, etta tyontekijoité saattaa lahted muualle

toihin opintovapaan jalkeen. Olisi tietenkin kiva, etta opintovapailla olleiden tyontekijéiden
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uudet opit tulisivat investointia Nordeaan péin, koska my@s yritys on panostanut ja inves-
toinut tyontekijéihin aikaisemmin. Liséksi opintovapaalla olleiden tydntekijéiden odotuksiin
vastaaminen voi olla haasteellista. Myts Otala (2008, 36 & 132.) puhuu siité riskista, etta
osaamista voi poistua yrityksisté ja siitd haasteesta, miten yrityksessa pystytaan sitoutta-
maan tyontekijoita ja vastaamaan heidan odotuksiin. Mielesténi tahan voisi auttaa se, etta
olisi selkeat ohjeet ja prosessit opintovapaisiin ja opintovapaalla hankittuun osaamisen
johtamiseen liittyen. Jos tyOntekijoiden kanssa keskustellaan heidan tavoitteistaan ja huo-
mioidaan heita ennen opintovapaata, sen aikana ja sen jalkeen, niin veikkaan, etta tama

lisaisi tyontekijoiden sitoutumista.

6.3 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointi ei ole niin selkedd, kuin mitd se on maa-
rallisissa tutkimuksissa. Yleensa laadullisissa tutkimuksissa arviointi keskittyy tutkimuspro-
sessin luotettavuuden pohdintaan. Tutkija tekee itse valinnat ja ratkaisut koko tutkimus-
prosessiin liittyen, jonka vuoksi tutkijaa tulisi miettia yhtena merkittavana luotettavuuden
tekijana. Tutkijan taytyy siis itse miettia, ovatko omat valinnat oikeita ja riittavia, erimerkiksi
onko aineistoa riittavasti ja onko sita analysoitu tarpeeksi kattavasti. (Eskola & Suoranta
2008, 208-210 & 215.)

Tein valinnat tutkimuksen toteutukseen ja aineiston keruuseen liittyen sen perusteella,
mit& olin lukenut laadullisiin tutkimuksiin liittyvasta kirjallisuudesta. Olen myds raportoinut
siitd, miten olen kasitellyt ja analysoinut aineistoa ja olen valinnut myds nama tavat luke-
mani kirjallisuuden pohjalta. Mielesténi naita valintoja tutkimuksen toteutukseen seka ai-

heiston keruuseen ja analysointiin liittyen voidaan siis pitaa luotettavina.

Kuten aikaisemmin on todettu, laadullisessa tutkimuksessa ei ole tarkkaa ohjetta siita,
kuinka paljon aineistoa tulisi olla, eika aineiston koko vaikuta suoraan tutkimuksen onnis-
tumiseen. En tieda kuinka paljon Nordeassa on opintovapaalla olevia tai aikaisemmin
opintovapaalla olleita tyontekij6itd, mutta veikkaan, ettd haastattelemani méara on pieni
suhteessa koko méaaraan. Siita huolimatta tamankin kokoisesta aineistoista pystyi huo-
maamaan haastateltavien samanlaisia ja toistuvia ajatuksia seka kokemuksia. Toisaalta
voi olla, etta tulokset olisivat olleet erilaisia, jos olisin haastatellut tyontekij6ita konttoriver-
koston lisaksi myos keskitetyista yksikoista tai padkaupunkiseudun sijaan muualta suo-

mesta. Tutkimuksen tuloksia on ehka jarkevaa pohtia tdméa seikka mielessa.
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6.4 Opinnaytetydn ja oman oppimisen arviointi

Tutkimuksen tulokset toivat hyvin vastauksia tutkimusongelmaan ja sita tarkentaviin tutki-
muskysymyksiin. Tutkimustulosten perusteella nousi esille joitakin kehitysehdotuksia
osaamisen johtamiseen liittyen ja toivon, ettd naista kehitysehdotuksista on hyotya Nor-
dealle. Jos konkreettisia ehdotuksia ei toteuteta kaytannossa, niin ehké tulokset kuitenkin
heréttavat joitain ajatuksia ja saattavat sitd myota kehittédé toimintaa. Tutkimustuloksista
tuli esiin myos paljon positiivisia asioita, kuten se, miten opintovapaaseen on tytnantajan
puolelta suhtauduttu ja miten opintovapaahakemukset on kasitelty. Tamé on tyonantajalle
varmasti mukavaa palautetta, etta tyontekijat ovat tyytyvaisia naihin asioihin.

Opinnaytety6ta tehdessa opin paljon osaamisen johtamisesta ja siitd, miten tarkedé se on
yrityksen toiminnan ja tulosten kannalta. Olin aikaisemmin myds itse miettinyt, miten arvo-
kasta tyotekijoiden osaaminen on yrityksille ja oli todella mielenkiintoista opiskella siihen
liittyvaa teoriaa, jotka vahvistivat omia ajatuksia. Erityisesti osaamispadoman kasite ja sen
idea oli silmid avaava. Jos osaamispddomaa ei osata hytdyntaa oikein, organisaatioilta
menee rahanarvoista padomaa hukkaan. Nykypaivana monet opiskelevat aikuisialla ja
hyddyntavat opiskelua varten lain mahdollistamaa opintovapaata. Mielestani onkin siis
erittain tarkeaa, etta yritykset osaavat hyddyntéa ja johtaa opintovapaalla hankittua osaa-
mista parhaalla mahdollisella tavalla, ettei rahanarvoista osaamista valu yrityksista huk-
kaan. Ennen tata opinnaytetytta en ollut tehnyt aikaisemmin laadullista tutkimusta, joten

opin myds sen tekemisesta liséa.

Haasteellisinta minulle tassé projektissa oli aiheen keksiminen ja sen tarkka rajaaminen.
Lopulta keksin mielestani erittéain mielenkiintoisen ja ajankohtaisen aiheen. Kun olin keksi-
nyt aiheidean ja olin rajannut sen hyvin, alkoi tyd edeta sujuvasti. Koko tutkimuksen seka
kirjallisen osuuden tekemiseen meni yhteensa viisi kuukautta. Olin laatinut itselleni aika-
taulun, jonka mukaan etenin. Suunnittelin tyon edetessa myds aina etukéteen, mita pro-
jektin osaa teen minakin paivana. Suunnitelmallinen aikataulutus eri vaiheiden tekemiselle
helpotti projektin hallintaa ja ty6 eteni suunnitellussa aikataulussa tavoitteiden mukaan.
Tarkka suunnitelmallisuus aikataulussa oli hyva myds siksi, koska tein toita samaan ai-
kaan, joka lisasi haastetta projektille. Aihe oli itselleni mielenkiintoinen ja hyodyllinen
oman osaamiseni ja ammatillisen kehittymiseni kannalta, mika varmasti myds auttoi tyon
sujuvaa etenemistd. Minulle oli trke&& valita HR-aiheinen opinnaytetytaihe, koska tavoit-
teenani on suorittaa tulevaisuudessa ylempi korkeakoulututkinto, jossa haluan suuntautua
HR-opintoihin. Projektin hallinta onnistui siis erittdin hyvin ja olen tyytyvainen tydhon ja

sen tuloksiin.
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6.5 Jatkotutkimusaihe

Alun perin tarkoitukseni oli haastatella myds muutamaa kokenutta esimiesta ja selvittéaa
heidan kokemuksia ja ajatuksia opintovapaalla hankitun osaamisen johtamisesta ja hyo-
dyntamisesta. Aiheen rajauksen kannalta paatin kuitenkin jatta& esimiehet haastattele-
matta. Taman opinnaytetyon jatkoksi olisikin mielenkiintoista tutkia sitd, miten esimiehet
kokevat opintovapaalla hankitun osaamisen johtamisen ja hyédyntamisen Nordeassa. Ko-
kevatko esimiehet, ettd heill& on riittavasti tietoa seka osaamista opintovapaisiin liittyen ja
saavatko he tarvittavaa tukea. Riittdvan osaamisen ja tuen liséksi olisi myos tarke&a sel-
vittaa, etté kaipaavatko esimiehet tiettyja toimintatapoja, ohjeita seka tyokaluja tyontekijoi-
den opintovapaiden kasittelyyn ja opintovapaalla hankitun osaamisen johtamiseen. Olisi
my0s tarkeaa tietdd, onko erimiehilla riittavasti aikaa huomioida opintovapaalla olevia
tyontekijoita. Tassa olisi mielestani hyva jatkotutkimusaihe tahan tutkimukseen liittyen ja

voi olla, ettad jatkan tastd mahdollisten jatko-opintojen aikana.
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Liitteet

Haastattelukysymyksissa tarkoitetaan osaamisen johtamisella pelkastaan opintovapaalla

hankitun osaamisen johtamista.

Liite 1. Haastattelukysymykset HR:n edustajalle

P O N PR

12.
13.
14.

15.
16.
17.

Miten opintovapaaseen suhtaudutaan Nordeassa?

Kuinka paljon tyontekijoita jaa opintovapaalle vuosittain?

Onko opintovapaahakemuksia jouduttu evaamaan tai lykkaamaan?

Onko esimiehilla tarvittava tieto/osaaminen opintovapaasta ja tyontekijan oikeuk-
sista/velvollisuuksista? Mista esimiehet saavat tarvittaessa apua?

Miten omaehtoiseen osaamisen kehittdmiseen kannustetaan?

Onko osaamien (nykytila ja uusitarve) huomioitu strategiassa?

Kenen vastuulla on osaamisen johtaminen?

Kuka koordinoi millaista osaamista loytyy tai on tulossa?

Huomioidaanko uusi osaaminen henkildstosuunnittelussa?

. Millaisia tavoitteita asetetaan osaamisen johtamiselle ja kehittdmiselle?
. Millaisia prosesseja, ohjeita ja tydkaluja on esimiehille osaamisen johtamista var-

ten?

Miten ohjeet ja toimintatavat toteutuvat kaytannéssa?

Kuka ne luo ja kuka seuraa niiden toteutumista?

Miten opintovapaalle jdanyt tydntekija huomioidaan/pitaisi huomioida ennen opin-
tovapaata, sen aikana ja sen jalkeen?

Mitd haasteita osaamisen johtamisessa on?

Mitd etua tai haittaa opintovapaista on tydnantajalle?

Onko sita seurattu, kuinka moni lahtee pois opintovapaan jalkeen?
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Liite 2. Haastattelukysymykset tydntekijoille

ok~ 0N PE

10.
11.

Kuinka kauan olet tydskennellyt Nordeassa?

Miksi jait opintovapaalle?

Miten koit opintovapaan hakemisen? Kasiteltinkd hakemus ajallaan?

Miten opintovapaan hakemiseen suhtauduttiin? Saitko tarvittaessa apua?

Onko tavoitteenasi suorittaa uusi tutkinto vai hankitko tdydennyskoulutusta nykyi-

seen tutkintoosi? Muu, mika?

Millaiset tavoitteet sinulla on tyohon liittyen opintovapaan jalkeen?

Jos suoritat uutta tutkintoa, olisiko nykyisella tydpaikalla koulutukseen sopivia ty6-
tehtavia?

Onko oma esimiehesi tai HR:n edustaja keskustellut kanssasi tavoitteistasi ennen
opintovapaata, sen aikana tai sen jalkeen?

Onko kanssasi kayty kehityskeskustelua opintovapaan aikana?

Mitd mielta olet opintovapaalla hankitun osaamisen johtamisesta?

Mitka asiat ovat mielestasi hyvin tyopaikallasi osaamisen johtamisessa? Mita voisi

viela kehittaa?
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