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Kilpailu asiakkaista kdy yha kovempaa vakuutusalalla eivatka vakuutusyhtiot pysty kilpailemaan enaa pel-
kastaan tuotteilla, palveluilla tai hinnoilla. Osaamisesta on tullut tarkea kilpailukeino, jolla yritys pystyy jat-
kuvasti muuttamaan ja kehittdmaan toimintaansa tehokkaasti seka parantamaan asiakastyytyvaisyyttaan.
Tama opinndytetyd on tehty If Vahinkovakuutus Oyj, Suomen sivuliikkeen Business Centeriin, jossa palvel-
laan ja vakuutetaan pienia ja keskisuuria yrityksia sahkodisien kanavien seka puhelimien valitykselld. Suomen
Business Centerissa on yhteensa 55 tyontekijaa. Taman opinndytetydn tavoitteena on |0ytdaa osaamisen
kehittdamiseen sopivat menetelmat Business Centerissa, joilla osaamisen kehittdmisesta tulee jatkuvaa ja
tehokasta koko tyoyhteison toimintaa.

Teoreettisena tutkimusongelmana on tarkoitus selventda, mitd on osaaminen ja miten sita voidaan kehit-
tda, mihin osa-alueisiin osaaminen kytkeytyy seka mika yhteys osaamisella on yrityksen menestykseen.
Kdytdnnén tutkimusongelmana on tutkia ja selvittaa kehityskohteita tyosuorituksen parantamiseen ja asi-
akkaiden odotuksiin vastaamiseen sekd mita osaamista tulevaisuudessa Business Centerissa tarvitaan lisaa.
Tarkoitus on my0s selvittda, mitkd ovat sopivat menetelmat osaamisen kehittamiseen, milla Business Cen-
terissa tehokkainta oppia ja samalla siirtdaa tama kaytantoon.

Kehittamistehtavdn aineistonkeruumenetelmina kaytettiin oppimistyylien ja miellejarjestelmien testeja,
sahkoistd kyselya ja teemahaastatteluja. Tutkimusotteeksi valikoitui konstruktiivinen tutkimusote, koska
tdman opinnaytetyon tavoitteena on kdytannonlaheinen ongelmaratkaisu, johon tdma tutkimusote sovel-
tuu parhaiten.

Oppimistyylien ja miellejarjestelmien testit antoivat kuvan siitd, ettd Business Centerissa vallitsee hienoi-
nen toteuttajien enemmist6é oppimistyyleista ja aistihavainnoista oppiminen tapahtuu tehokkaimmin visu-
aalisilla ja kinesteettisilla aistihavainnoilla. Kysely- ja haastattelututkimuksella 16ytyi jatkuvaan osaamisen
kehittdmiseen keinoja, joista itsensd johtaminen nousi tarkedan rooliin yksilon nakokulmasta. Tyonantajan
tulee ottaa huomioon yksil6t ja erilaiset tyylit oppia sekd tukea enemman henkilokohtaista kehittymista.
Lisdksi osaamisen kehittamiseltd halutaan suunnitelmallisuutta seka tasapuolista kannustamista ja palkit-
semista tukemaan kehittymista. Jatkuvan osaamisen kehittimisen edistamisessa tarkeaa olisi huomioida
tyohyvinvointi ja henkildston sitouttaminen. Vuorovaikutus nousi esiin tarkeimpana yksildityna osaamisena
nyt seka tulevaisuudessa, jolla voidaan mahdollistaa ydinosaamisen syntymista ja lisdarvon tuottamista asi-
akkaille.

Voidaan todeta, ettd tutkimuksen esitietamys ja tutkimusten tulokset tukevat toisiaan. Useat teoreettisen
viitekehyksen seikat toistuivat kyselyn ja haastatteluiden vastauksissa, joista useimmin toistui itsensa joh-
taminen. Tutkimuksilla saatiin arvokasta tietoa Business Centerin timan hetken tilanteesta, jotka mahdol-
listivat yhdessa teoriataustan kanssa Osaamisen timantti- oppaan syntymisen.

Osaamisen timantti- opas innovoitiin Business Centerin jatkuvaan osaamisen kehittdmiseen. Oppaan on
tarkoitus tukea osaamisen kehittdmistd kokonaisvaltaisesti ja mahdollistaa tehokas kehittyminen. Op-
paassa on huomioitu osaamisen kehittdmisen kannalta olennaiset seikat, jotka tulee huomioida. Osaami-
sen timantti- oppaan kokonaisvaltainen noudattaminen mahdollistaa ydinosaamisen syntymista.
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Competition for customers is getting harder between insurance companies and they can’t compete only
with products, services or prices anymore. Companies can develop their working methods and customer
satisfaction with good competence which are very important competitive tools. This thesis was commis-
sioned by If P&C insurance Ltd (publ.), branch in Finland Business Center. Business Center serves small and
middle-sized companies and sells insurances for their needs. Business Center employs 55 employees. The
purpose of this thesis was to find out methods for lifetime learning in Business Center and increase the
performance in the whole work community.

The theoretical research problem was to define what competence is and how it’s able to develop. The prac-
tical research problem was to find out how the work performance and meeting for customers’ expectation
could be better. The practical research problem was also to find out what kind of competence Business
Center needs more and how the employees think it’s best to develop.

Material for the development project was gathered by learning and sensation tests, a questionnaire by
email and theme interviews face to face. The method was constructive method, because the researcher
tries to solve the research problem with an innovation.

Learning style and sensation tests gave a result that the hands on practical style is the most dominating
learning style in Business Center. Learning by sensory perception is the most effective among visual and
kinesthetic styles. Email questionnaire and theme interviews gave instruments to develop the competence
and the main result was that self-management is in an important role. The employer should consider indi-
viduals and different kind of learning styles. The employer must also support individual development. Com-
petence development is wanted to be systematical and equally encouraging. Rewarding is also an im-
portant way to support development. It’s also important to take care of work well-being and commitment
of staff in a continuous competence development. Interaction appeared the most important identified skill
now and in future. With the interaction it’s possible to create core competence and added value for the
customers.

As conclusions it can be stated that the results of the studies endorsed knowledge from literature. Various
theoretical frames were repeated in the answers of inquiries and interviews and self-management was one
of the most general answers. Research and theory gave a lot of valuable information about the current
state of Business Center and enabled the beginning for the Diamond of Competence guide.

The Diamond of Competence guide was innovated to develop life long learning. The purpose of the guide
is to support and enable the high-performance development of competence. The guide considers the most
important facts which should be noticed. Comprehensive compliance of the Diamond of Competence ena-
bles the development of core competence.



Extended abstract

Organisations are required to change faster than their environment and competitors. More and
more, the renewal and learning of an organization has become an important means of competi-
tion, as the amount of information increases all the time and the skills must also be updated. In
order to maintain a competitive advantage, it is important to ensure that one’s own organization

learns faster than one’s competitors.

An organization must follow its strategy to move towards its target state (Juuti & Luoma 2009,
25-27). Megatrends also largely guide the development of corporate strategy. One of the greatest
megatrends today is the growth of digitalisation, robotics and artificial intelligence, which are also
strongly present in the insurance industry. The future jobs will be most likely different than today
because of digitalisation and automatization; Jobs will change at the same speed as customer
behavior and at the same time job descriptions will change. Some people will lose their jobs for
the robots and this means that humans will be needed as specialists. The change will happen

already soon, not in the future. (Lehti & Rossi 2017, 7 — 8; Ahtela 2018; Nissinen 2019.)

Lifelong-learning will have a big role in surviving in future and that’s why persons and companies
should invest in continuous competence development more and more. In order to be able to
assure its position in the company and its own competitiveness, it should invest in its own intel-
lectual capital; competence. With good and continuous competence development the company

can ensure its own market value in the future and meet the expectations of its customers.

The main target in this thesis was to find out methods for life long learning in Business Center and
increase the performance in the whole work community. If P&C insurance Ltd (publ.), branch in
Finland and in the business area Commercial working Business Center were chosen to be the tar-
get group in this thesis. Business Center employs 55 employees and serves small and middle-sized
companies and sells insurances for their needs. This thesis contains a literature review and three
different studies. In this thesis abductive was also used reasoning which is as a dialogue between
literature and empirical studies. In this way investigator were tried to solved the research prob-

lems. In the following chapter those research problems will be defined.

The theoretical research problem was to define competence and how it can be developed, which
areas of competence are linked to and what is the connection between competence and business

success. The practical research problem was to find out development targets for improving work



performance and responding to customer expectations, as well as what kind of competence will
be needed in the Business Center now or in the future. The aim was also to find out what are the
appropriate methods for developing competence, which Business Center is most effective in
learning and at the same time put it into practice. In this thesis qualitative research was used and
the material was gathered by learning and sensation tests, a questionnaire by email and theme
interviews face to face. The method was a constructive method, because the researcher tries to

solve the research problem with an innovation.

The literature review in this thesis contains chapters about competence, competence develop-
ment and competence assessment and connections of those. Chapter 2. “Competence” deals
with the definition of competence, learning, organisations and individuals competence, compe-
tence management, competence needs and its identification. These connections were chosen to
be discussed because they can be seen as the most important role to define competence. On the
other hand, these are showing how wide a concept competence is. Chapter 3. “Competence de-
velopment and competence assesment” deals with competence developing methods and com-
prehensive evaluation. Thus, to make sense in the development of competence, it also needs to

be evaluated and monitored.

Expertise combines the diverse and creative use of competence and skills, the ability to think,
organize, own learning skills, the ability to work in a group, adapt to change, and evaluate one’s
own competence while developing it. (Haténen 2011, 9.) Competence consists of the individual's
own qualities, abilities, motives, attitudes and own perception. In addition, competence includes
skills acquired through education, work and experience. Almost without exception knowledge
alsoincludes t that is difficult tacit knowledge to see. In addition to the above, emotions, attitudes
and motivation, as well as the unique combination of all of these, become competence. Compe-

tence can be detected either through performance or the ability to act. (Haténen 2011, 10.)

Competence is reflected through concrete action, such as the ability to act effectively. However,
competence and learning alone are not enough, because competence must also be put into prac-
tice. There is a big difference between knowing, understanding and applying competence, and

real competence only appears when competence is applied. (Syddanmaanlakka 2009, 150.)

According to Viitala (2008, 63), the strategy previously defined what the company intends to do
in order to gain a competitive advantage. In addition, companies must ask what kind of compe-
tence they should have to manage. Poor competence does not create good quality in any way. As

a result of the competition in the markets, competence development has also risen. Strategic



competence is vital to the realization of the strategy. This kind of strategic competence is called

core competence.

Competence can only be gained through learning. Every individual is unique and everyone has
their own style to internalize a new learning thing. However, learning is mainly about changing,
developing, growing and maturing. Learning happens all the time, even without notice. Some of
the learning is goal-oriented and planned when part of learning comes without the purpose of

learning. Reflection is an important aspect of learning. (Syddanmaanlakka 2012, 32-34.)

Experience is usually the starting point for learning new things. More conscious learning at the
workplace can be done by utilizing experiential learning. The experimental learning model cre-
ated by Kolb is based on four other steps; experience, reflection, thinking and doing. (Viitala 2008,

145-148; Kolb & Kolb 2005, 2-4.)

Learning styles are divided into four main categories; participant, observer, maker and imple-
menter. In practice the division is not so clear because someone can learn completely in just one
style when the other is not completely unambiguous. (Viitala 2008, 149.) Effective learning re-
quires the management of all learning styles. Identifying one’s own learning styles helps one as-
sess how to learn best and help learning by organizing new information along the right channel.
(Sydanmaanlakka 2017, 85.) In addition to learning styles, we should be aware of what senses we
are using to learn. Our three main sensory systems are visual, audible and kinesthetic. (Viitala

2008, 150.)

There is competence in the organization and in the individuals. Ruohotie (1997, 40-43) defines a
learning organization as a community that constantly changes itself and seeks easy learning
within an organization. A learning organization is also a community that dares and questions its

activities.

Marquardt (1996) states that an organization’s learning differs, among other things, from individ-
ual learning through shared insights of the organization’s members shared, knowledge and think-
ing patterns. In addition, an organization’s learning is based on previous knowledge and experi-
ence, i.e. the instructions, practices and processes as previously presented. It is worth noting that
an organization’s learning is not a common result of individual and team learning, even though

they are closely related to the learning of the organization. (Syddanmaanlakka 2012, 54-55.)



Individual competence is also an ability (Viitala 2008, 113; Lonka 2015, 90). Self-efficacy is the
belief in coping and succeeding in tasks. Experiences guide our understanding of ourselves. Per-
sonal growth requires self-awareness, which is reflected in self-image and self-esteem. (Paasi-
vaara 2010, 43.) To be capable of self-management, one must be aware of one’s self-esteem, self-
knowledge, self-criticism and self-discipline (Kamenskyn 2015, 147). The individual must also be
able to change. With an intelligent self-management, one can come out of one’s own comfort
zone and extend it without major crises. This requires, among other things, self-confidence. (Sy-

danmaanlakka 2017, 75.)

The competence should also be managed. The basic goal of competence management is contin-
uous competence development so that the organization can perform its tasks and improve and

develop its competence continuously. (Syddanmaanlakka 2009, 65.)

When a company starts to develop competence, it must first define its competence needs via the
company strategy. Competence needs can be identified through competence assessment. The
difference between competence needs and current competences describes the need for compe-
tence development, thus a competence development plan can be made. (Otala 2008, 107.) Com-
petence can be developed in many different ways. From the options of competence development
one must choose the methods that will make the development of competence a continuous pro-

cess. (Hatonen 2011, 55-56.)

Competence should also be continuously assessed as self-evaluation and in development
discussions. (Hatonen (2011, 34; 48). When competence develops and goals are achieved,
employees must also be rewarded so that the development of competence is continuous. (Helsila
& Salojarvi 2009, 213-215.) Competence development methods should also be assessed. The
Kirkpatricks evaluation model has four levels; reactions, learning, action and results. (Kirkpatrick

& Kirkpatrick 2009, 2-3.)

In this thesis three separate studies were made; learning and sensation tests, a questionnaire by
email and theme interviews face to face. The questionnaire and theme interviews included open
guestions to find out the respondents’ own opinions on competence and its development. The
purpose was to get information about the respondents' competence and the state of competence
development in Business Center. By using method triangulation, it was aimed to advance the

reliability of the results. The results of studies were analyzed by theory-leading content analysis.



Learning style and sensation tests gave a result that the hands-on practical style is the most
dominating learning style in Business Center. Learning by sensory perception is most effective
with visual and kinesthetic sensorys. Questionnaire and theme interviews gave methods to
develop competence. Based on the results and the theory the most suitable competence
development method could be KVA — training. This means that in the training should notice
kinesthetics and visual sensorys and keep the customer in the center. One of the top results was
also that self-management is in an important role. The employer should consider individuals and
different kind of styles to learn. The employer must also support individual development.
Competence development is wanted to be systematical and equal encouraging. Rewarding is also
an important way to support development. It’s also important to take care of work well-being
and commitment of staff in a continuous competence development. Interaction appeared the
most important identified skill now and in future. With interaction it’s possible to create core
competence and added value for the customers. By interaction individuals can also express their

own expertise, share it with others and it is also a tool for intelligent leadership.

As conclusions it can be stated that the results of the studies endorsed knowledge from literature.
Various theoretical frames were repeated in the answers of inquiries and interviews and self-
management was one of the most general answer. Research and theory gave a lot of valuable
information about the current state of Business Center. Competence development should be
rewarded and advanced opportunities created. Research and theory together enabled the

beginning for the Diamond of Competence guide.

The Diamond of Competence guide was innovated to develop life long learning. The purpose of
the guide is to support and enable the high-performance development of competence. The guide
consider the most important facts which should be noticed. The guide discusses the development
of expertise from the perspective of the individual, but also of the organization, as this is the most
reasonable and best way to solve research problems. Competence is both individual and
organizational that can be dynamically developed through interaction. The guide also includes
guestions that are intended to reflect on how this part could be developed and what is the impact
on the development of competence. The most important things about developing one’s
competence are appended in the end of the guide in form of a poster. In that poster,
responsibilities for both the employee and the employer are listed. Comprehensive compliance

of the Diamond of Competence enables the development of core competence.



Alkusanat

"Mitaan ei saa ilmaiseksi”, sanoi isdni lapsuudessani. Tama on jaanyt mieleeni ja antanut minulle
motivaatiota kehittda itsedni kohti omaa tavoitettani. Koen itse, ettd osaamispddoma on tarkeaa
niin yksil6lle kuin yritykselle ja sita ei |oydetd taseesta eika sitd voida mitata arvolta. Osaamisen
rooli korostuu tulevaisuudessa yha enemman eika pelkka perusosaaminen enaa riitd. Uskon, etta
tulevaisuudessa erityisosaamista vaaditaan jokaiselta, mikali yksilo tai yritys haluaa pysya kilpai-
lukykyisend. Nama saivat minut kiinnostumaan opinnaytetyoni aiheesta, joka veti minut mennes-

sani aiheeseen sisélle.

Osaamisen kehittdminen on koko eldaman kestdva prosessi, jota myods tama opinndytetyd on mi-
nulle ollut. Olen kuluttanut tdhan opinndytetyohoni paljon paattavaisyyttani seka oivaltamisen ja
turhautumisen kyyneleita, mutta pyrkinyt oppimaan itsekin samalla. Toivon, etta opinndytetyoni
lukijat saavat hyotya osaamisen kehittdmiseen ja Osaamisen timantti- opas antaa selkeat raamit,
joita hyodyntaa jatkuvassa kehittdmisessa. Lisdksi toivon, ettd opinndytetyoni toimii yksildille

kimmokkeena innostua omasta kehittymisesta.

Taman opinndytetyon toteuttaminen on vaatinut itseltdni hyvid itsensa johtamisen taitoja, mutta
ne eivat pelkdstdaan ole mahdollistaneet taman valmistumista. Haluan kiittda tutkimuksen toteu-
tuksesta innostuneita kollegoitani arvokkaista vastauksista ja osallistumisesta. Lisdksi haluan kiit-
taa erityisesti tydnantajaani If Vahinkovakuutus Oyj:ta ja opinndytetyoni ohjaavaa esimiesta Jan
Lomskia, jotka mahdollistivat opinndytetyoni toteuttamisen. Iman ohjaavaa opettajaani Paivi Au-
noa en olisi saavuttanut nykyista lopputulosta. Kiitokset haluan antaa myds perheelleni ja ystavil-
leni kaikesta ymmarryksesta ja kannustuksesta opinnaytetyoprosessiini. Jokainen teista on toimi-

nut korvaamattomana osana taman opinndytetyonprosessin aikana.
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1 Johdanto

”"Muutokset eivat tule tulevaisuudessa hidastumaan vaan vauhti vain kasvaa”, toteaa esimieheni
palaverissa. Monet katsovat toisiaan osittain jannittyneina, mita tulevaisuus tuo tullessaan jo nyt
isojen muutoksien keskelld. Sydanmaanlakka (2012, 23-28) toteaa, etta jatkuva muutos aiheuttaa
suuria vaatimuksia organisaation oppimiselle. Organisaation on muututtava nopeammin kuin sen
ymparisto ja kilpailijat. Yhda enemmissa maarin organisaation uusiutumisesta ja oppimisesta on
tullut tarkea kilpailukeino, silla tiedon maara lisaantyy koko ajan ja osaamista taytyy myos paivit-
taa. Kilpailuedun sailyttamiseksi onkin varmistettava, ettd oma organisaatio oppii nopeammin

kuin kilpailijat.

Jotta organisaatio padsee eteenpain kohti sen tavoitetilaa, tulee sen seurata sen johtotahtea eli
strategiaa. Strategian maarittelyssa on tarkeda maarittaa, mitd ymparistd meista haluaa eli mika
on olemassa olomme tarkoitus. (Juuti & Luoma 2009, 25-27.) Strategiaa tulisikin kyseenalaistaa
ja paivittaa saannollisin valiajoin, jotta pystymme parantamaan suoritustamme. Strategiaa voi-
daan tarkastella muun muassa heikkojen signaalien ja skenaariotydskentelyn avulla. (Vuorinen

2013, 33.)

Naiden lisaksi myos megatrendit ohjaavat suurilta osin strategiamme kehitysta. Taman hetken
yksi suurimmista megatrendeistad on digitalisaation kasvu, robotisaatio ja keinoaly, jotka ovat
my0s vahvasti vakuutusalalla 1asna. Moni ammatti katoaa. Tyo ei valttamatta katoa kokonaan
vaan se muuttaa vain muotoaan. Tassd on tarkea syy muistaa paivittdad omaa osaamistaan, jotta
oma markkinakelpoisuus sailyy. Varmaa tulevaisuudessa on vain se, etta digitalisaatio jatkaa ke-
hitystdaan edelleen. Taman kehityksen myo6ta moni aivan varmasti pohtii omaa asemaansa tyoela-
massa tai sitd, riittddko minulle tai kollegoilleni enaa tyota. Tima saa aikaan ristipainetta. Toden-
nakoisesta talla hetkelld tehtavaa tyota ei enaa tulevaisuudessa ole, silld digitalisaation ja sen
tuoma automatisoitumisen muutos tapahtuu jo lahiaikoina eikd myéhemmin tulevaisuudessa.

(Lehti & Rossi 2017, 7 — 8; Ahtela 2018; Nissinen 2019.)

Kilpailu tybeldmassa tulee olemaan yha kovempaa eika perinteisia tyotehtavia enada valttamatta
tulla kohtaamaan tulevaisuudessa. Jotta pystyy varmistamaan oman asemansa yrityksessa ja yri-
tys oman kilpailukykynsa, tulisi panostaa omaan aineettomaan pddomaansa; osaamiseen. Hyvalla
ja jatkuvalla osaamisen kehittamiselld voidaan varmistaa oma markkina-arvo myoés tulevaisuu-

dessa ja yritys pystyy vastaamaan asiakkaiden odotuksiin.



1.1 Lahtokohdat seka tutkimusongelmat- ja kysymykset

Usein oppiminen koetaan vain koulussa tapahtuvaksi. Oppiminen on kuitenkin jatkuva prosessi,
ja mitd paremmin omista oppimistavoista ollaan tietoisia seka saatua oppia osataan soveltaa kay-
tantoon, voidaan luoda merkittavaa kilpailuetua. Tarkedaa on myos muistaa, ettd todellinen uuden
tiedon sisdistaminen on hidas prosessi, joka ei tapahdu sormia napsauttamalla. Oppimiseen vai-
kuttavat muun muassa aiemmat kokemukset, mutta myds omat asenteet ja motivaatio ovat tar-
kedssa osassa. Aiemmin koulussa koettu niin sanottu ”pakko-opiskelu” saattaa siirtyd mukaan
ty6elamaan ja ndin ollen myos asenteita voi olla vaikea muuttaa. Kompetenssin eli osaamisen
parantaminen ja jatkuvaan oppimiseen pyrkiminen auttavat niin yritysta kuin yksiloa selviyty-
maan tyoelamassa ja kasvattamaan aineetonta padomaansa. Nama seikat muodostavat opinnay-
tetyon lahtokohdat. Taman opinndytetyon kohdeorganisaatiossa on myos tapahtunut muutama
vuosi sitten isoja muutoksia, joita kasitellaan luvussa 1.2 tarkemmin. Kohdeorganisaation tarve
on toiminut myo6s tdman opinndytetyon lahtékohtana. Lisdksi aihe on minua itseani todella kiin-
nostava, joka on saanut tutkimaan aihetta lisdd. Osaaminen ei rajoitu vain yksiloon, vaan sita tar-

vitaan kaikkialla.

Opinnaytety6ssa, kuten muissakin tieteellisissa toissa, tulee madritelld tutkimusongelma. llman
tutkimusongelmaa on mahdotonta toteuttaa tieteellistd tutkimusta. Tutkimusongelma muodos-
tetaan usein tutkijaa itseddn kiinnostavasta ilmiésta, mutta on mahdollista, ettd ongelma on jo
valmiiksi olemassa ja tata lahdetaan tutkimaan. Tutkimuksen llmién ymmartamisessa auttaa, kun
tutkimusongelma on kuvattu tarkasti. On tarkeaa, ettad tutkimusongelma on rajattu ja kuvattu

tarkasti, koska tutkimusongelma ohjaa koko tutkimusprosessia. (Kananen 2014, 19-45.)

Tutkimuksella on my6s aina jonkinlainen tarkoitus, joka ohjaa tutkimuksen strategisia valintoja.
Naita voi olla neljanlaisia; kartoittava eli esimerkiksi uusia nakokulmia I6ytava, selittdava eli esi-
merkiksi syy-seuraussuhteita etsiva, kuvaileva eli esimerkiksi ilmididen tarkkoja kuvauksia esit-
tava tai ennustava eli ennustava esimerkiksi tapahtumille, jotka ovat seurausta tutkittavasta ilmi-
Osta. Tarkeda on muistaa, ettd tutkimuksen tavoite kertoo sen, mita tutkimuksessa aiotaan tehda

eli mita, miksi ja kenelle. (Kananen 2014, 362; Kananen 2013, 131.)

Teoreettisena tutkimusongelmana on tarkoitus selvittda, mita on osaaminen ja miten sitd voidaan
kehittda, mihin osa-alueisiin osaaminen kytkeytyy seka mika yhteys osaamisella on yrityksen me-
nestykseen. Kdytédnnén tutkimusongelmana on tutkia ja selvittaa kehityskohteita tyosuorituksen
parantamiseen ja asiakkaiden odotuksiin vastaamiseen seka mita osaamista tulevaisuudessa Bu-

siness Centerissa tarvitaan lisda. Tarkoitus on myos selvittdaa, mitka ovat sopivat menetelmat



osaamisen kehittamiseen, millda Business Centerissa tehokkainta oppia ja samalla siirtaa osaa-

mista kaytantoon.

Kaytannon tutkimusongelma on muotoiltu paatutkimuskysymykseksi:

e Millaista osaamista kehittyvdssd Business Centerissd tarvitaan ja mitké kehittéimisen me-

netelmdt koetaan vaikutuksiltaan tdrkeimmiksi osaamisen kehittémisessd ?

Muita tutkimuskysymyksidni tdssa opinndytetydssa ovat:

e Mitd osaamiseen kytkeytyy ja mikd mddirittelee tarvittavan osaamisen?

e Mikd on osaamisen suhde kilpailukykyyn, muutoksista selviémiseen ja haasteisiin?

e Miten oma muutoskyvykkyys vaikuttaa osaamiseen ja sen kehittémiseen?

e Miké on osaamisen ja osaamisen kehittéimisen suhde toisiinsa?

e Millaisia haasteita tai hdiriétekijoitd osaamisen kehittéimisessd voidaan kohdata?

e Mitkd asiat tukevat osaamisen kehittdmistd?

e Miten osaamista voitaisiin kehittdd tehokkaimmin?

Taman opinnaytetyon tavoitteena on empirian ja teorian avulla tutkia ja kehittdd osaamista ja sen
kehittamista Ifin Business Centerissa. Kasittelykulma opinndytetytssa on seka yksil6llinen etta yh-
teisollinen, koska tastd opinnaytetydstd on hyotya niin yksittaisille ihmisille, mutta my6s koko

henkilostoélle. Osaava henkil6std on yrityksen aineetonta pddomaa.

Tarkoitus tassa opinnaytetydssa on kuvata, selittda ja kehittda osaamista seka osaamisen kehit-
tamista eri menetelmin. Lisdksi tarkoitus on etsid syy-seuraussuhteita ndiden ymparilla olevien
tekijoiden valilla. Tulevaisuutta voidaan tassa kohtaa vain arvailla, mutta tarkoituksena on myos
jonkin verran ennustaa, koska opinndytetytssa analysoidaan ja tulkitaan tutkimuksista saatuja
tuloksia tulevaisuuden kannalta seka pyrin selvittdmaan yritysasiakasneuvojien ndkemyksia tule-
vaisuuden osaamistarpeista. Osaamista tarvitaan aina ja isojen muutoksien seka digitaalisuuden
lisddntyessa asiantuntijuutta tarvitaan yhd enemman. Osaamisen kehittdmiseen tulee valita te-
hokkaimmat menetelmat ja huomioida yksiliden tarpeet. Kokonaisuudessaan tarkoitus on edis-

tdd osaamisen kehittdmistd ja siten samalla osaamista. Osaamista tarvitaan koko elaman ajan, ja



nykyajan muuttuvassa maailmassa sita tulee pdivittad useammin, koska tieto vanhenee yha no-

peammin. Hyvalla osaamisella pystyy niin yksilo kuin yritys selviytymaan.

Tama opinnaytetyo suoritetaan laadullisena tutkimuksena, ja teorian ja empirian pohjalta on tar-
koitus luoda konkreettisia kehittamisehdotuksia osaamisen kehittamiseen huomioiden eri oppi-
mistyyleja ja kehittamisen vaihtoehtoja. Tapaustutkimuksella on mahdollisesti paras lahestya tut-
kimusta, jos tarkoitus on tuottaa kehittdmisehdotuksia. Jos tarkoitus kuitenkin on tuottaa konk-
reettinen opas tai jarjestelma, olisi mahdollisesti konstruktiivisen tutkimusote paras vaihtoehto
tutkimuksen lahestymistavaksi. Tutkimusotteissa voikin siis olla paallekkaisia piirteita, mika tar-
koittaa sitd, ettd kehittamistehtdvassa voi olla siis piirteitad useasta eri lahestymistavasta. Eri tut-
kimusotteiden kanssa voidaan kuitenkin kdyttda samoja menetelmia. (Ojasalo, Moilanen & Rita-
lahti 2014, 36-37.) Laadullisessa tutkimuksessa havaintoyksikoksi valitaan tutkittavan ilmién kan-
nalta tyypillinen tapaus. Tama tarkoittaa sitd, ettd haasteltaviksi valittavaksi niita henkil6itd, joita

tutkittava ilmio koskee ja jotka tietdvat ilmiosta eniten. (Kananen 2014, 146.)

Tassa opinnaytetydssa on siis seka tapaus- ettd konstruktiivisen tutkimuksen piirteita. Valitsin kui-
tenkin lahestymistavaksi konstruktiivisen tutkimusotteen, koska tarkoitus on luoda Business Cen-
terin konkreettinen opas osaamisen kehittamiseen liittyen. Henkil6ston osallistaminen on kehit-
tadmistehtavan mahdollisimman hyvan onnistumisen kannalta erittdin tarkeda. Aineistonkeruu-
menetelmina kdytetdan oppimistyylien testien tuloksia, kyselylomakkeita ja syventavia teema-
haastatteluita. Kyselylomakkeet toteutetaan siahkoisena kyselyna koko Business Centerin yritys-
asiakasneuvojille, ja tdman lisdksi haastattelen muutamaa henkil6a saadakseni syvempaa tietoa

ilmiosta.

Konstruktiivisessa tutkimuksessa teorian ja kdytannon suhde on abduktiivinen eli vuorotteleva.
Pelkastdaan laadullisessa tutkimuksessa se on induktiivinen eli kdytannosta teoriaan suuntautuva
ja vain maarallisessa tutkimuksessa kdytannon suhde on deduktiivinen eli teoriasta kdytantéon
suuntautuva. (Kananen 2014, 66.) Tassa opinndytetyossa kdytetdan abduktiivista paattelya, koska

tdma opinnaytetyo ei ole vain laadullinen tutkimus.

1.2 Kohdeorganisaation esittely

Tama opinndytetyd tehdaan tutkijan tyopaikalle If Vahinkovakuutus Oyj, Suomen sivuliikkeelle
(myohemmin If). If perustettiin vuonna 1999, kun ruotsalaisen Skandian ja norjalaisen Storebran-

din vahinkovakuutustoiminnot yhdistettiin. If on Sammon omistuksessa ja saa 1.1.2020 uuden



toimitusjohtajan, Morten Thorsrud, kun nykyinen toimitusjohtaja Torbjorn Magnusson siirtyy uu-

siin tehtaviin.

Noin 6800 Ifin tyontekijaa tyoskentelee paivittain tarjotakseen yksityis- ja yritysasiakkaille vakuu-
tusratkaisuja ja palveluita Ifin arvoja noudattaen; sitoutunut, uudistava, luotettava ja yhteyden-
pito helppoa. If tarjoaa vakuutuksia odottamattomien vahinkojen varalle ja antaa neuvoja arkeen

riskien pienentamiseksi.

If on Pohjoismainen vahinkovakuutusyhtid ja markkinaosuus on Suomessa 26, Ruotsissa 19 ja
Norjassa 25 prosenttia. Tanskassa sirpaleisten markkinoiden takia markkinaosuus on pienempi. If
aloitti toimintansa myds Baltiassa vuonna 2002. Liiketoimintaa Ifissa johdetaan pohjoismaisesta
nakokulmasta, ja se on jaettu kolmeen liiketoiminta-alueeseen: Henkil6asiakkaat, Yritysasiakkaat
ja Suurasiakkaat. Markkinaedellytyksiltdan erilainen Baltia muodostaa erillisen liiketoiminta-alu-

een. (If 2019.)

Tyoskentelen itse Commercialin eli Yritysasiakkaiden liiketoiminta-alueella ja tdman opinndyte-
tyon tutkimus toteutetaan Yritysasiakkaiden liiketoiminta-alueelle, Business Center Suomeen. Yri-
tysasiakkaat liiketoiminta-alue toimii Suomessa, Ruotsissa, Norjassa ja Tanskassa ja talla liiketoi-
minta-alueella on 29 prosentin osuus Ifin vakuutusmaksutulosta ja noin 330 000 asiakasta. Asiak-
kaat ovat pienia ja keskisuuria yrityksia, joilla on enintdan 500 tyontekijaa. Valtaosa asiakkaista
ovat pienyrityksia, jotka tarvitsevat standardisoituja vakuutusratkaisuja. Suuremmille yrityksille If
tarjoaa raataloityja vakuutuksia. If tarjoaa kaikille asiakkaille tarkoin valittuja ja yksiléllisten tar-
peiden mukaan raataloityja vakuutusratkaisuja. Yritysasiakkaiden liiketoiminnan johtaja lvar Mar-
tisenin on todennut, ettd "emme vakuuta ainoastaan yrityksid vaan myos niissa tyoskentelevat
ihmiset.” Ifin tavoitteena on luoda jokaiselle asiakkaalle hdnen tarvitsemansa vakuutusratkaisut.

(If 2019.)

Business Center kuuluu siis Yritysasiakkaiden liiketoiminta-alueeseen. Yritysasiakasneuvojat Busi-
ness Centerissa hoitavat Contact Center -tyyppisesti pienten ja keskisuuren asiakkaiden asiakas-
palvelua puhelimitse ja sdhkdisten kanavien kautta seka tarjoavat asiakkaille vakuutuksia tarpeen
mukaan. Noin kolme vuotta sitten Business Center uudistui taysin ja toiminta keskitettiin Tur-
kuun. Tdman muutoksen johdosta myds henkil6stda vaihtui suurilta osin ja Business Centerissa
aloitti paljon uusia tyontekijoita. Osalla uusista yritysasiakasneuvojista ei ollut kokemusta itse va-
kuutusalasta ennestaan, kun osa on tyoskennellyt vakuutusalalla jo pidempaéan. Léhtokohdat ja

osaamisen taso on siis Business Centerissa ollut hyvin erilainen. Talla hetkella Suomen Business



Centerissa tyoskentelee 55 tydntekijaa neljdssa tiimissa. If tavoittelee alansa tyytyvaisimpia asi-
akkaita. Yhden tiimin esimies, Jan Lomski, toimii tdman opinndytetydn ohjaajana tydnantaja ta-

hon puolesta.

Ifin Commercialin eli Yritysasiakkaiden liiketoiminta-alueen yrityskulttuuri on avointa ja pyrkii te-
kemaan yhteistyota niin yli maa- kuin organisaatio rajojen. Tata kulttuuria edistdaa uudet toimitilat
ja uusien toimitilojen myota uusi kdytanto eli free seating; joka aamu etsit itsellesi uuden tyopis-
teen, missa tyoskennella. Free seating on mahdollistanut uusien nakékulmien 16ytamisen tyopai-
viin ja yhteisollisyyden paremman kehittamisen. Commercialin yrityskulttuuri luokin siis hyvat

edellytykset jatkuvaan osaamisen kehittamiseen.



2 Osaaminen

Osaamista ja ammattitaitoa voidaan kuvata monin eri tavoin. Ammattitaitoa on yhdistavat tiedot
ja taidot omaan ammattiin tarkoituksenmukaisesti. Ammattitaidossa toimintaa ohjaavat siis tyo-
ymparisto, tyotehtavat ja tyopaikan vaatimukset, mutta myds persoonallisuus ja omat tuntemuk-
set vaikuttavat tdhan. Osaamisessa sen sijaan yhdistyvat tietojen ja taitojen monipuolinen ja
luova kayttaminen, taito ajatella, organisoida, omat oppimistaidot, kyky tydskennelld ryhmassa,

sopeutua muutoksiin sekd arvioida omaa osaamista ja samalla kehittaa sita. (Hatonen 2011, 9.)

2.1 Osaamisen maaritelma

Osaaminen eli kompetenssi koostuu yksilon omista ominaisuuksista, kyvyista, motiiveista, asen-
teista sekd omasta kasityksestaan. Lisaksi osaamiseen sisaltyvat koulutuksen, tyon ja kokemuk-
sien kautta hankitut tiedot ja taidot. Lahes poikkeuksetta osaaminen pitaa sisalladn myos hiljaista
tietoa, joka on vaikeasti ndhtavaa tietoa. Tata kasitellddan mydhemmin lisda. Osaaminen koostuu
edelld mainittujen lisdksi myos tyon tekemisessa tarkoituksenmukaisista kyvyistd, ihmissuhdever-
kostoista, sitoutumisesta ja kokemuksista. Edella mainittujen lisdksi tunteet, asenteet ja motivaa-
tio seka naiden kaikkien yksilollisestd yhdistelmasta muodostuu osaaminen. Osaamista voidaan
havaita joko tydsuorituksien kautta tai kyvysta toimia. Koska osaaminen on tunnesidonnaista, he-

rattda se usein tunteita puolesta ja vastaan. (Haténen 2011, 10.)

Osaamista voidaan kuvata niin kutsuttuna Spencerin & Spencerin Jaavuorimallina. Henkilon osaa-
misen nakyvina osina ovat henkilon tiedot, taidot ja toiminta. Nakymattémiksi osaamisen osiksi
jaavat henkilon omat kasitykset itsestadn, motivaatiot, asenteet ja yksil6lliset ominaisuudet. Mo-
tiivit ohjaavat kayttaytymista tiettyjen tavoitteiden suuntaan, kun yksil6lliset ominaisuudet maa-
radvat yksilon tilanteesta riippumattoman reagointikyvyn kasiteltdavaan tietoon. Kasitys itsesta
muodostuu yksilon arvoista ja asenteista, jotka ohjaavat kdyttaytymista. Taitojen avulla yksild
saadaan aikaan erilaisia konkreettisia tuloksia, kuten esimerkiksi paatoksia. Nakymattomat tiedot
ovat syvalla organisaatiossa tai ihmisissa, eika naita ole helppo konkretisoida. Nama nakymatto-
mat ominaisuudet tulevat ilmi toiminnan valityksella tai vuorovaikutuksessa ihmisten valilla. Tar-
keda onkin maaritelld se osaaminen, joka on nakyvilla toimintana eli jddvuoren huipulla. Huomion
arvoista on kuitenkin, ettd nakyvan osan osaamisen perustan luo henkilon ndkyméaton osa. (Ha-

tonen 2011, 11.) Kuvassa 1 on kuvattuna osaamisen Jaavuorimalli.
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Kuva 1. Jddvuorimalli osaamisesta (Hdténen 2011, 11)

Viitalan (2008, 88) mukaan osaaminen auttaa yritysta parempiin suorituksiin eli luo suorituskykya.
Tarkeaa on kuitenkin huomioida, ettd osaaminen ei yksin tuota suorituskykya. Suorituskyky muo-
dostuu monista eri tekijoistd, joita ovat muun muassa liiketoiminnan paamaara ja strategia seka
naiden syvallinen ymmartaminen, organisaationaaliset tekijat kuten prosessit, kulttuuri ja fyysi-
nen ymparisto seka rakenne ja roolit. Ndiden lisdksi suorituskykyyn vaikuttavat ihmisiin ohjautu-
vat tekijat eli minkalaista ohjeistusta ihmiset saavat, onko riittdvaa osaamista ja tietoa seka onko
ihmisilla riittdvaa motivaatiota suoritusten aikaansaamiseksi. Lonngvist & Mettdnen (2003, 80)
maarittelevat suorituskyvyn olevan yrityksen kyky saavuttaa asetetut tavoitteet. Henkiloston
osaaminen auttaa palvelun laadun kehittdmisessa ja tehokkaampaan toimintaan. Tehokkaalla toi-
minnalla on suoraan vaikutus yritystoiminnan kannattavuuteen ja asiakasuskollisuuteen. Myds
palvelun laatu vaikuttaa asiakasuskollisuuteen, joka johtaa suoraan myynnin maaran kasvami-
seen ja kannattavuuteen. Kuvassa 2 on esitetty osaamisen menestystekijéiden vaikutusta toi-

siinsa.
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Kuva 2. Esimerkki menestystekijéiden vdlisistd yhteyksistd (Lénnqvist & Mettdnen 2003)

Osaaminen nakyy konkreettisen toiminnan kautta, kuten kyvyssa toimia tehokkaasti. Pelkka osaa-
minen ja oppiminen ei kuitenkaan riitd, vaan osaamista tulee myds siirtaa kaytantéon. Osaamisen
tietdmisen, ymmartamisen ja soveltamisen valilld on suuri ero, ja todellinen osaaminen nakyy

vasta, kun tietoa osataan soveltaa. (Syddanmaanlakka 2009, 150.)

Osaaminen ei tule kuitenkaan itsestdan, vaan se on oppimisprosessin tulos. Tarkeda on muistaa,
ettd osaaminen ei ole persoonallisuutta tai luonteenpiirre vaan se on taitoa, jota voidaan kehit-
tda. Osaamisen kehittdminen on seka uuden opettelua etta poisoppimista. Usein kuvitellaan, etta
poisoppiminen on vanhan tiedon unohtamista, mutta tdma on vaaraa uskomusta. Poisoppiminen
on tietoisesti tiettyjen asioiden siirtdmista sivuun, jotta ne eivat ohjaa kayttaytymista. (Sydan-

maanlakka 2009, 151.) Oppimisesta puhutaan lisda luvussa 2.2 Oppiminen.

Osaaminen voi olla myo6s tiedostamatonta, jolloin henkil6 ei valttamatta tiedosta osaavansa jo-
tain tiettya asiaa. Tall6in ongelmana on, ettd osaamista ei voida hyodyntaa riittavasti. Kehittami-
sen ldhtékohtana onkin tiedostaa oma osaaminen ja sen puutteet. Kdytdannossa osaaminen on siis
yksilon tietoja, taitoja, asenteita, kokemuksia ja motivaatiota, jotka ohjaavat hyvaan suorituk-
seen. Osaaminen nakyy saavutetuissa tuloksissa tai parhaimmassa tapauksessa jopa niiden selke-

dssa ylittamisessa. (Sydanmaanlakka 2009, 151.)

Strategia ja osaaminen

Yritykselle on valttamatonta olla strategia, jotta se parjaa nykyajan kilpailluilla markkinoilla. On
pystyttava vastaamaan kilpailuun, 16ydettava uusia kilpailuetua luovia keinoja ja erottautua kil-

pailijoista tavalla tai toisella. Menestyksen timanttiin ei kuitenkaan riita pelkastdan strategia. Stra-
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tegia, johtaminen, osaaminen sekd vuorovaikutus ratkaisevat kaikki yhdessa yrityksen menestyk-
sen pitkalla aikavalilla. Johtaminen on kyky saada aikaan tuloksia organisaatiossa, kun osaamista
hankitaan, kaytetdaan hyvaksi, yllapidetdan, kehitetdaan ja uudistetaan. Menestyksen timantin yksi
keskeisimmista tekijoita on vuorovaikutus, joka on tullut mukaan uusimpana tekijana. Vuorovai-
kutusta on yrityksen, yksilon ja ympariston kesken. Neljantena osatekijana on strategia, joka oh-
jaa toimintaamme. Strategia tulisi tiedostaa, ymmartaa, sisdistda ja osata soveltaa kaytantoon.

(Kamensky 2015, 14-27.) Kuvassa 3 on kuvattuna menestyksen timanttiin vaikuttavat osatekijoita.

Kuva 3. Menestyksen timantti (Kamensky 2010, 16)

Viitalan (2008, 63) mukaan aiemmin strategiassa maariteltiin se, mita yritys aikoo tehda saavut-
taakseen kilpailuetua. Nyt yritysten on lisdksi kysyttava, minkdlaisen osaamisen varassa tuo teke-
minen voi onnistua. Heikolla osaamisella ei synny hyvaa laatua mitenkaan. Kilpailun kohteeksi
markkinoilla on nain ollen noussut myds osaamisen kehittaminen. Samalla kun kilpaillaan tuot-
teiden ja palveluiden paremmuudesta, on pystyttava kilpailemaan myds osaamisen laadulla ja
sen kehitysnopeudella. Strategista osaamista onkin sellainen osaaminen, joka on strategian to-
teutumisen kannalta elintdrkeda. Tallaista osaamista kutsumaan ydinosaamiseksi eli ydinkyvyk-

kyydeksi.

Kamenskyn (2015, 183) mukaan ydinosaaminen syntyy pitkdaikaisen oppimisen ja kokemuksen

tuloksena. Ydinosaaminen ei kasva hetkessa, vaan sita tulee kasvattaa ja kehittaa jatkuvasti. The
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The Economist lehden artikkelin Idea: Core Competence (2008) mukaan ydinosaaminen on vuo-
rovaikutusta, osallistumista ja perusteellista sitoutumista tyoskennelld yli organisaatiorajojen.
Rauramo (2012, 148-149) maarittelee ydinosaamisen ja avainosaamisen eroja; ydinosaaminen on
erikoisosaamista ja se on organisaation kilpailuvaltti. Avainosaaminen on taas valttdmatonta pe-
rusosaamista, jota vaaditaan jo pelkastaan kilpailukyvyn yllapitdmiseen. Hamel & Prahalad (2006,
254-261) toteavat, ettd ydinosaaminen ei ole omaisuutta, joka nakyisi yrityksen taseessa tai bran-

dissa. Se on taitoja tai kykyja, joilla asioita hoidetaan yrityksessa.

Hamel ja Prahalad (2006, 250) maarittelevat ydinosaamisen olevan pitkan oppimisen tulos, jota
ei voida kehittda nopeasti. Ydinosaaminen antaa paljon mahdollisuuksia, jonka taitava hyodynta-

minen mahdollistaa johtavaan asemaan padsyn tietylld ydinosaamisalueella.

Alkujaan nimitys core competence on kdaantynyt puheissa ydinpatevyydeksi, ydinosaamiseksi tai
kompeteiksi. Jotta ydinkyvykkyyden kehittymista voidaan ymmartaa tadysin, tulee osaamista tar-
kastella kolmella organisatorisen toiminnan ja ajattelun tasolla: resurssivarannon, rakenteiden ja
prosessien tasolla. Kyvykkyydet yhdistyvat yrityksen visioon. Strategia tiivistaa yrityksen halut-
tuun toimintaan kohti haluttua padamaaraa. Kyvykkyydet kehittyvat osaamisesta ja tiedoista seka
valmiuksista, joita luovat prosessit, kulttuuri ja rakenteet. (Kirjavainen & Laakso-Manninen 2001,

21-22.))

Jokaisen yrityksen tulisikin pyrkid kohti osaavaa ja oppivaa organisaatiota. Matka kohti tita alkaa

muutos- ja kehitystarpeen selvittamiselld. Yrityksen tulee selvittaa

e tuleva markkina- ja kilpailuymparisto

e oma ldhtotilanne eli heikkoudet, vahvuudet ja erityisesti ydinosaamisen selvittdminen

e oma tavoite tulevasta markkinavisiosta

e oma visio ja sen viestiminen

e strategisten valintojen tekeminen eli kuinka visio saavutetaan

e strategioiden valinta, joista yksi on osaamisen kehittamisen strategia. (Otala 2002, 219.)

Jotta yritys padsee nykytilasta visioonsa, tulee yrityksen luoda SWOT -analyysein sille strategiset
tavoitteet. Yritykselld on menestystekijat ja kilpailutekijat nyt, mutta tulevaisuudessa nama voivat

olla erilaisia. Tata varten pitaa luoda kilpailustrategia, jotta myds tulevaisuudessa on kilpailuetua.
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My0s osaamisen kehittymisstrategia on tarked, koska organisaation osaamista tulee paivittaa tu-
levaan osaamiseen ja kykyihin. Markkinastrategialle luodaan tulevien ydinmarkkinoiden, -tuottei-
den ja -asiakkaiden strategiaa. Kaikki nama tekijat vaikuttavat yrityksen matkaa nykytilasta visi-

oon. (Otala 2002, 220.)

My0s osaamisen kehittaminen pohjautuu organisaation strategiaan, tavoitteisiin ja visioon. Nai-
den pohjalta maaritelldan organisaatiossa tarvittava osaaminen. Ensin laaditaan osaamiskartta,
joka pitaa sisallaan tarvittavat osaamisalueet ja arviointikriteerit. Seuraavaksi tehdaan linjaukset
kehittamisestd, jossa laaditaan muun muassa osaamisprofiilit. Kolmannessa vaiheessa suorite-
taan osaamisen arviointia ja menetelmia on erilaisia. Naiden pohjalta laaditaan kehittamissuun-
nitelma. Kehittamisen vaihtoehtoja on useita, ja naditd kdydaan myéhemmin tarkemmin lapi.
Koska reflektointi eli arviointi on tarkeaa, tulee koko prosessia arvioida tulosten hyédyntamisen
takia. Koko osaamisen kehittaminen olisi hyva liittdaa niin kutsuttuun vuosikelloon, jolloin kaikki
vaiheet tulee suoritettua, ja kokonaisuutta on helpompi ohjata. (Hatonen 2011, 16.) Alla kuvassa

4 on kuvattuna osaamisen kehittdmisen vaihteet.

Organisaation strategia ja toiminnan tavoitteet VISIO
Osaamiskar- Linjaukset ke- \ /-{]saa misen ar- Kehittdmis- Kehittdminen
tan laatimi- hittdmisesta viointi suunnitelmat
nen > = = v Perehdyttami-
Itsearviointi Kokeo organi- nen
saation kehit-
Osaamisaluei- Johdon lin- Kehityskeskus- téamissuunni- Monipuoliset
den kuvaami- jaukset kehit- telut telmat kehittdmisme-
nen yhteistoi- tamisen pai- netelmat
minnallisesti nopisteists 360 arviointi Ryhmien ke-
hittamissuun- Koulutus
Osaamista- Osaamisprofii- ‘ nitelmat
sojen maarit- lien laa- TySssaappimi-
téminen dinta/tarkistus Alustavat kehit- Yksilgiden ke- nen
(=osaamisen tamissuunnitel- hittamissuun-
arviointikri- mat nitelmat
teerit) \ j \ I‘)
Dsaamistieto-
jen dokumen- /
tointi Kehittdmisen arviointi, koh-
teina mm.
¥[ = OSAAMISKARTOITUS ]—/
-Reaktiot ja tyytyvaisyys kehit-
tamiseen

-Oppimistulokset
-Teiminnan muuttuminen
-Tulokset ja vaikutukset

TULOSTEN HYODYNTAMINEN *
‘-----. Yhteenvedot seuraavaan vai-

E heeseen

Kuva 4. Osaamisen kehittdmisen kokonaisuus (Hdténen 2011, 17)
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2.2 Oppiminen

Osaamista saadaan vain oppimilla. Jokainen yksil6 on omansa ja siten jokainen voi vaatia omat
tyylinsa sisdistdd uusi opittava asia. Oppiminen on kuitenkin paadasiassa muuttumista, kehitty-
mistd, kasvua ja kypsymistd ja oppimista tapahtuu koko ajan, jopa huomaamatta. Osa oppimi-
sesta on tavoitteellista ja suunniteltua, kun osa oppimisesta tulee ilman oppimisen tarkoitusta.
Tarkeaa oppimisen kannalta on reflektointi eli arviointi. Sydanmaanlakka maarittelee oppimisen
seuraavasti: “Oppiminen on prosessi, jossa yksilé6 hankkii uusia tietoja, taitoja, asenteita, koke-
muksia ja kontakteja, jotka johtavat muutoksiin hdnen toiminnassaan.” Oppiminen on siis pro-
sessi, johon vaikuttavat kognitiiviset eli alylliset, affektiivit eli tunne- ja psykomotoriset alueet.
Huomion arvoista on, ettd oppiminen ei ole pelkadstdaan tietojen hankintaa, vaan tarkeassa roolissa
ovat taidot, asenteet, tunteet ja arvot. Aiempi kokemus luo hyvat edellytykset oppimiselle seka
laaja verkosto. Soveltaminen on tarkea osa oppimista, silld tama tarkoittaa jotain muutosta oppi-
misen takia. Tama tarkoittaa siis sita, ettd toiminta- ja ajattelumalleja muutetaan oppimisen pe-
rusteella esimerkiksi ajattelu-, tunne- tai kayttaytymisen tasolla. (Sydanmaanlakka 2012, 32-34.)
Oppimista on sekd pinta- ettd syvaoppimista. Pintaoppimisessa tiedon muokkaus jaa vahaiseksi
ja syvaprosessissa on kyse monitahoisesta tutkimisesta, pohtimisesta ja kyseenalaistamisesta.

(Sydanmaanlakka 2017, 153.)

Viitalan & Uotilan artikkelissa Osaamisen uhkana tehokkuusajattelu tarkastellaan henkil6stoba-
rometrin kuvaa siita, millaisena osaamisen tuomat haasteet koetaan henkil6stétyon tulevaisuu-
dessa. Osaamisesta huolehtiminen on kuitenkin henkildstéjohtamisen keskeisimpia tehtdvaalu-
eita organisaatiossa. Barometrin tuloksena ei ndhty, ettd osaamiseen investoiminen tuottaisi etua
yritykselle. Osaaminen ndhdaan seka kustannuksena, joka tulee minimoida, ettd investointina tu-
levaisuuteen. Osaamiseen kohdistuu myos edelleen tehokkuusvaatimuksia. Vaikka oppiminen on
hidasta, haluttaisiin osaamista hankkia heti, kehittdaa sekd hyédyntaa tata valittomasti. Yhtena
tarkeimpana havaintona tutkimuksessa kavi ilmi, ettei oppimiseen kayteta tulevaisuudessakaan
tarpeeksi aikaa. Tutkimuksessa kdvi myos ilmi, ettd jotkut nakivat oppimisen tehokkuusvaatimuk-
set tuhlauksena. Kun pyritddn nopeaan oppimiseen, menee hyvaa potentiaali hukkaan. (Viitala &

Uotila 2014, 110-111.)

Kokemuksellinen oppiminen

Kokemukset ovat useimmiten lahtékohta uuden oppimiselle. Kokemukset saadaan hyddyksi, kun
ne otetaan tarkastelun kohteeksi. Kaikille kokemuksista oppiminen ei kuitenkaan sovi. Huomioi-

tavaa on kuitenkin, ettd mitd parempi reflektointikyky ihmiselld on, sitd paremmin han pystyy
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tarkastelemaan kriittisesti kokemuksensa arvoa. Kolb (2005) on soveltanut Piaget'n alkuperaista
hahmotelmaa kayttdaen kokemukseen perustuvaa oppimista tunnetulla ympyramallilla. Malli ja-
ottelee oppimisen neljaan eri vaiheeseen; kokemus, havainnollistaminen, kasitteellistaminen ja
testaus. Nain ollen Kolbin erittelemien vaiheiden mukaisesti oppiminen on luokiteltu painopis-
teen mukaisesti neljdan eri paatyyppiin; luova oppiminen, assosioiva oppiminen, sdantdinen op-
piminen ja sopeutuva oppiminen. Luova oppiminen on intuitiivista ja avointa, assosioiva oppimi-
nen pohdiskelevaa, saantdinen oppiminen kurinalaista ja systemaattista seka sopeutuva oppimi-

nen kaytannon ratkaisuihin tahtadvaa. (Viitala 2008, 145-148; Kolb & Kolb 2005, 2-4.)

Tyopaikalla tietoisempaa oppimista voidaan tehda hyodyntamalla kokemuksellista oppimista.
Kolbin luoman kokemuksellisen oppimisen malli perustuu neljaan toisiin seuraavan vaiheen lapi-

kdaymiseen;

Kokeminen: Hankitaan henkilokohtaista kokemusta tyotehtavasta.

e Reflektointi: Pohditaan, mitd kokemisvaiheessa todella tapahtui ja mistd kokemuksessa

oli kyse.

e Tekeminen: Sovelletaan koettua oppia kdytdannossa. Tarkoituksena on tehda asioita toisin

kuin aiemmin on tehty.

e Ajatteleminen: Haetaan lisda tietoa aiheesta. Pdamaarand on ymmartaa koettu asia ylei-
sesti ja ymmartamiseksi haetaan malleja tai kehitetdaan teorioita selittimaan kokemusta.

(Kolb & Kolb 2005, 2-4.)

Taman kehéan on tarkoitus pyorid yha uudelleen, mutta oppimisprosessi voi alkaa mistéa vain vai-
heesta tahansa. Tarkeda on huomata, ettd ndma ovat tapoja oppia. Jollekin henkildlle jokin vaihe
ei ole tyypillinen, ja tdhan kaytetdan aikaa vain pinnallisesti tai vaiheen yli jopa hypataan. Tarkeaa
on tunnistaa itselle ominaiset tavat oppia, jotta voidaan valita itselle soveltuvia osaamisen kehit-
tdmisen muotoja. Henkil6lle on mahdollista laatia oma osaamisen kehittdmisen suunnitelma, joka
sisdltda hanelle ominaiset oppimistavat, osaamisen tavoitteet ja kehittdmisen menetelmat. (Ha-
tonen 2011, 51.) Kuvassa 5 on kuvattuna Kolbin kehdn vaiheet ja oppimistavat. Kasittelen lisaa

oppimistyyleja taman jalkeen.
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Henkild

o oppii kokemusten kautta
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Henkild
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o oppii tekemallE
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nakemist3d johtopdZtdksat

Henkild

o Oppii gjattelemalla

o analysoi ideoita loogisesti ja
rakentaa teorioita

o suunnittelee asicita
systemaattizesti ja kayttad
ajatteluszzan abstrakteja
symboleita

o znalysoi tilanteita Elyllisesti ja
toimii anakyysin mukaisesti

Kuva 5. Kolbin kehdn vaiheet ja oppimistavat (Hédténen 2011, 52)

Oppimistyylit

Jokainen henkil6 on oma yksilénsa ja ndin ollen jokainen oppii myo6s yksilollisesti. Aikaisemmat
kokemukset ja omat henkil6kohtaiset ominaisuudet vaikuttavat oppimistapoihin. Taman takia
oppimiseen on hyva olla yrityksessa useita eri tapoja. (Ranki 1999, 30.) Oppimistyylit on jaoteltu
neljaan padaryhmaan, mutta kdytdnnossdhan jako ei ole ndin selked. Joku voi oppia taysin vain

yhdella tyylilla, kun toisella oppimistyyli ei ole taysin yksiselitteinen. (Viitala 2008, 149.)

Osallistuja elaa nykyhetkessa, ja on niin sanottua "tdssa-ja-nyt"- tyyppia. Osallistujat ovat tyylil-
leen uskollisena ja haluaa kokeilla kaikkea mahdollista. Hdn on taipuvainen toimimaan ensin ja
ajattelemaan vasta jalkeenpain. Osallistuja pitkdastyy herkasti asioiden hitaaseen etenemiseen ja
nauttii tajunnanvirtatekniikoista ja aivoriihista. Hdn on luonteeltaan seurallinen henkil6 ja haluaa

kokea uusia kokemuksia. (Viitala 2008, 149.) Toisille henkil6ille tima oppimistyyli on ominaan,
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kun toiselle osallistujan roolia on hyvin heikko. Heikko osallistuja on pelkda epaonnistumista ja
virheiden. Heikko osallistuja saattaa olla hyvinkin innostunut kokeilemaan jotain uutta, mutta
huono itsetunto saa hdnet suhtautumaan vastoinkdaymisiin liioitellusti. Osallistujan oppimistyylia
voidaan lisata esimerkiksi harjoittelemalla ddneen ajattelemista tai uskaltautumalla kokeilemaan

jotain uutta. (The Yoda e-learning team 2019.)

Tarkkailija jattaytyy nimensa mukaisesti mielellaan taka-alalle pohdiskelemaan asioita hankki-
mansa tiedon ja kokemusten pohjalta. Han on hyvin harkitsevainen, varovaisuuteen taipuvainen
ja hieman arka. Tarkkailija kuuntelee mielelladn muita ja tekee heista havaintoja. Han pida kovin
kovaa danta vaan pitaa itse omista toimistaan ennemmin matalaa profiilia. (Viitala 2008, 149.)
Heikko tarkkailija haluaa paattavaisesti pysyd omassa toimintamallissaan eikd pysty kuuntele-
maan muita riittavan perusteellisesti. Heikolla tarkkailijalla ei my0s ole riittavasti aikaa asioiden
saattamiseksi valmiiksi. Mikali tarkkailijan painoarvoa haluttaisiin kuitenkin kehittaa, voidaan esi-
merkiksi laatia tarkkoja puolesta-vastaan- luetteloita tiettyihin toimenpiteisiin tai pitamalla pai-

vakirjaa paivan johtopaatoksista. (The Yoda e-learning team 2019.)

Pddttelijat toimivat loogisella ja kokonaisvaltaisella ajattelulla. He yhdistdavat mielelldan teoriat ja
kdaytannon kokemukset ja tekevat ndiden perusteella omat paatelmansa. Paattelijalle on usein
taipumusta taydellisyyden tavoitteluun ja pitkalliseen harkintaan mahdollisimman suuren var-
muuden saavuttamiseksi ennen kdytannon toimiin ryhtymista. (Viitala 2008, 150.) Henkil®, joka
oppimistyyliltdan on heikko paattelija, hyvaksyy kaikki saamansa tiedot spontaanisti ilman mitdan
kritiikkia. Paattelijan oppimistyylia voidaan kuitenkin lisdta esimerkiksi esittdmallad entista enem-
man tasmentavia kysymyksia paivittain ja analysoimalla mutkikkaita tilanteita, ja ndiden tilantei-

den syy-seuraussuhteita. (The Yoda e-learning team 2019.)

Viela neljantena tyyppina on toteuttaja. Toteuttaja on tyyppi, joka haluaa kokeilla uusia ideoita ja
teorioita selvittddkseen, miten ne toimivat kaytannossa. Toteuttaja ryhtyy hyvinkin herkasti tuu-
masta toimeen ja on melko kadrsimaton. Han on kaytannollinen ongelmien ratkoja, jonka mielesta
aina on olemassa jokin uusi, parempi ja toimivampi tapa asioiden ratkaisemiseksi (Viitala 2008,
150.) Heikko toteuttaja etsii kuumeisesti taydellisia ratkaisuja ja yleispatevia toimintamalleja. To-
teuttajan oppimistyylid voidaan kuitenkin kehittda soveltamalla erilaisia tekniikoita ja rutiineja,
joilla asiat voidaan toteuttaa. Toteuttajan painoarvoa voidaan mahdollisesti lisdtda myos heittay-

tymallda mukaan johonkin tee-se-itse-projektiin. (The Yoda e-learning team 2019.)

Viitalan (2008, 150) mukaan oppimistyylien lisaksi meidan tulisi tiedostaa, milla aisteilla oppimi-

nen tapahtuu. Kolme paaaistijarjestelmaamme ovat visuaalinen eli kuvallisiin nakéhavaintoihin
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pohjautuva, auditiivinen eli kuulohavaintoihin pohjautuva ja kinesteettinen eli tunteisiin ja tunte-
muksiin pohjautuva aistijarjestelma. Kun ihminen kayttaa aistien kautta tullutta aineistoa ajatte-
lussaan, kuvittelussaan ja muussa mieltdamisessdan, on kyse miellejarjestelmista. Ihmiset eroavat
merkittavasti toisistaan siind, millaista miellejarjestelmien yhdistelmaa yksilot mieluiten ja ylei-
simmin kayttavat. Jonkun aistimaailmassa yksi miellejarjestelma voi olla vahvasti hallitseva, toi-
nen kayttaa luontevasti kahta miellejarjestelmaa ja jollain kaikki kolme perusmiellejarjestelmaa

voivat olla melkein yhta vahvoja.

Tehokas oppiminen edellyttda kaikkien oppimistyylien hallintaa. Omien oppimistyylien tunnista-
minen auttaa arvioimaan, miten opimme parhaiten ja auttaa oppimista jarjestelemalla uutta tie-
toa oikeaa kanavaa pitkin. Oppimista tulisi kuitenkin kehittda niin, etta hallitsemme kaikki oppi-
mistyylit eli oppiminen voisi tapahtua toteuttamalla, havainnoimalla, paattelemalld ja osallistu-

malla. (Sydanmaanlakka 2017, 85.)

Oppiminen edellyttdd myos ihmettelemistd ja uteliaisuutta. Meidan tulee olla motivoituneita,
jotta voimme poistaa oppimisen esteitd ja tulla ulos mukavuusalueeltamme. Lisaksi meidan tulee
aktiivisesti havainnoida asioita ympariltdmme. Ensimmainen oppimisen esteista onkin urautunei-
suus, jolloin saatamme havainnoida vain todella kapeakatseisesti. Muita oppimisen esteitd ovat
paksunahkaisuus, saamattomuus ja keskeneraisyys. Oppimista tulee aina reflektoida, ja se on
avain oppimiseen. Reflektointi on oman toiminnan, sen perusteiden ja seuraamusten arviointia
ja pohtimista. Reflektoinnissa olisi hyva pohtia, mita tapahtui, mita opin, mita voisin tehda toisin.
(Sydanmaanlakka 2017, 80-83.) Kuvassa 6 on kuvattuna oppimista, oppimistyyleja ja oppimisen

esteita.



18

Kaytanndn toteuttaja

2. Kokemusten
kerdaminen

N\

3. Arviointi ja
reflektointi

1.Uteliaisuus

5. Soveltaminen
ja ihmettely
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Looginen paattelija

Aktiivinen osallistuja

Kuva 6. Oppiminen, oppimistyylit ja oppimisen esteet (Syddnmaanlakka 2017, 80)

Dryden & Vosin mukaan ihminen oppii lukemastaan 10 %, kuulemastaan 15 % ja kokemastaan 80
%. Aikuiselle tyo opettaa parhaiten, ja vaitetdan, ettd 70% opista tulee tyon kautta. Tama ei ole
tietenkaan taysi totuus, mutta johtopaatoksena tutkimusten pohjalta voidaan todeta, ettd vahin-
tdan puolet oppimisesta tulee tekemisen kautta. Loppuosa oppimisesta tapahtuu uuden tiedon
hankkimisesta ja vuorovaikutuksesta muiden osaajien kanssa. Oppimisprosessin tueksi tarvitaan
my0s ulkopuolista tietoa ja kouluttautumista. Ennen kuin hankittu tieto muuttuu osaamiseksi, se
pitda sisdistad. Soveltamalla tietoa tekemiseen ja olemalla vuorovaikutuksessa muiden kanssa
voidaan todeta, ettd oppi on muuttunut osaamiseksi. Tekemisen kautta syntynytta kokemusta

arvioimalla voidaan parhaiten todeta, onko jotakin oppinut. (Otala 2008, 68-69.)

Tavoitteena kuitenkin tulisi kaikilla olla pyrkid kohti oivaltavan oppimisen mallia, joka kuvattuna
kuvassa 7. Oppimiselle annetaan alustavat tavoitteet, jolla pyritdn herdttdmaan kiinnostusta ja
uteliaisuutta seka yllapitdmaan tata. Prosessin edetessa kiinnostus syvenee edelleen. Prosessia
tulee tukea rakentavalla palautteella ja muun muassa itseopiskelulla. Prosessin lopussa arvioi-
daan oppimisen ja ajattelun muutosta. Koko prosessin lapi tulee pitda kannustavaa ilmapiiria ja
innostaa tulevaan oppimiseen. Palautetta tulee antaa jatkuvaan ja sen tulee olla rakentavaa. Kun
tama malli jatkaa kulkuaan eteenpadin, pystyy organisaatio luomaan mahdollisuuden jatkuvalle

oppimiselle, jolla voidaan saavuttaa merkittdvaa kilpailuetua. (Lonka 2015, 224-225.)
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Kuva 7. Kokonaisvaltaisen oivaltamisen oppimisen malli (Lonka 2015, 225)

Oppimisen portaat

Oppiminen ei tapahdu vain yhdella tasolla, ja tatad on kuvattu myos kuvassa 8. Oppiminen on pro-
sessi, jossa kdydaan lapi vaiheita ennen kuin oppi on todella sisdistetty, ja tdman jalkeen uutta
tietoa voidaan soveltaa ja kehittda. Prosessi ldhtee liikkeelle luulemisesta. Ennen tietdmista edel-
taa luulo siitd, etta tietaa tai tiedostaa ettei tieda. Tietdmattomyys on kuitenkin perusta uuden
oppimiselle. Ymmartamisen tasolla opittu tieto tai taito osataan jo sisaistaa. Talla tasolla vahvasti
ovat lasna asenteet seka tunteet ja reflektointia vaaditaan jo paljon enemman. Soveltamisen ta-
solla henkil6 osaa jo soveltaa uutta opittua kdytantdoon hyvalla menestykselld, ja tdma vaihe edel-
lyttas, ettd tietdminen ja ymmartdminen ovat hallinnassa. Taysi oppiminen kattaa kaikki tasot, ja
kehittdmisen tasolla pyritddn uudistamaan jo hyvin hallinnassa olevia malleja. (Syddnmaanlakka
2012, 33.) Myos palautteella on suuri merkitys oppimiselle. Palautteen avulla pystyt lisddmaan
omaan itsetuntemusta. Tarkeaa on kuitenkin huomata, etta palautetta pystyy ottamaan vastaa

vain henkild, kenelld on itsearvostus terveelld pohjalla. (Viitala 2006, 148.)
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Kuva 8. Oppimisen portaat (Sydénmaanlakka 2012, 34)

Osaaminen vanhenee koko ajan ja siksi on tarkeaa pystya oppimaan uutta. Oppiminen madritel-
ladn pysyvaksi muutokseksi toiminnassa ja ajattelussa, oli sitten kyse yksilOsta tai organisaatiosta.
Yrityksissa hiljaisen tiedon siirtyminen eli erilaisten toimintatapojen tai yrityskulttuurin omaksu-
minen on tiedostamatonta. Tatd kutsutaan behavioristiseksi oppimisnakemykseksi, joka tarkoit-
taa tiedon siirtdmista oppijan paahan ilman oppijan aktiivisuutta. Tietoinen oppiminen eli kon-
struktivistinen oppiminen on sen sijaan vastuullista oppimista. Oppija on itse vastuussa oppimi-
sestaan ja joutuu tiedostamaan sen, mita pitdd oppia ja miksi. Kdyttamalla aiemmin opittua tie-

toa, opitaan uutta. Oppiminen tapahtuu siis aina tekemisen kautta. (Otala 2008, 65.)

2.3 Organisaation osaaminen

Organisaation osaamisesta kdytetdan usein nimityksia strateginen osaaminen, avainosaaminen ja
ydinosaaminen. Téllaisella ryhmittelylld ja osaamismaarittelyilla ei |ldhtokohtaisesti ole varsinaista
merkitystd, vaan tarkeinta on se, etta yrityksessa maaritellaan, mitd osaamista siella tarvitaan nyt
ja tulevaisuudessa. Tarkeintd on tietda, mikd osaaminen on tarkeinta strategian ja tavoitteiden
kannalta. Tdman tyyppistd osaamista voidaankin kutsua strategiseksi osaamiseksi, joka on kaik-

kein tarkeinta. (Otala 2008, 53.)
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Se osaaminen, joka on valttamatonta strategisten tavoitteiden saavuttamiseksi, on strategista tai
kriittistd osaamista. Avainosaamista on kaikki se osaaminen, jota yrityksen toiminta edellyttaa.
Ydinosaaminen muodostuu yhdesta tai useammasta strategisesta osaamisesta ja avainosaamisen
yhdistelmasta. Ydinosaamiseen vaikuttavat myos jokaisen omat henkilokohtaiset taidot, tiedot ja
osaamiset. Tukiosaamisesta puhutaan, kun tarkoitetaan sellaista avainosaamista tukemaan stra-
tegista osaamista ja sen kayttoa. Naiden lisdksi on vield geneeristd osaamista, jotka ovat yleisia
osaamisia, ja liittyvat yritystoimintaan yleensd, kuten taloudellinen osaaminen. Nama voidaan ul-
koistaa. Ydinosaamisen luo kilpailuetua, joka nakyy lisdarvona asiakkaille. (Otala 2008, 54.) Ku-

vassa 9 on kuvattuna ydinosaamisen muodostuminen.

/ Lisdarvo

N
\\ asiakkaalle //

——
T
, Kilpailuetu
- _____-!/;\
Ydinosaaminen 1 Ydinosaaminen 2

Yrityksen tarvitsema osaaminen

Strateginen Avain- Strateginen Avain- Strateginen
osaaminen osaaminen osaaminen osaaminen osaaminen
| |

Tietoja, taitoja, henkilékohtaista osaamista

Kuva 9. Organisaation ydinosaamisen muodostuminen (Otala 2008, 55)

Sydanmaalakan mukaan organisaation osaaminen voidaan maaritella organisaation kyvyksi uu-
siutua ja muuttaa toimintaansa. Uusiutumisella tarkoitetaan kykya hankkia uutta osaamista. Tyy-
pillisesti uusiutuminen lahtee liikkeelle esimerkiksi strategian johtamisprosessista. Organisaation

oppimisessa on lisaksi palautekulttuuri avainasemassa. Myos strateginen oppiminen on tarkeaa.
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Johdon ja koko henkiléstdn tulee tunnistaa heikkoja signaaleja ja siten uusiutua nopeasti. (Sydan-

maanlakka 2012, 54.)

Marquardt (1996) toteaa, ettd organisaation oppiminen eroaa muun muassa yksilén oppimisesta
organisaation jasenten jaettujen oivallusten, tiedon ja ajattelumallien kautta. Organisaation op-
piminen perustuu lisdksi aikaisempaan tietoon ja kokemukseen eli aiemmin esitettyihin ohjeisiin,
toimintatapoihin ja prosesseihin. Huomioitavaa onkin siis, ettd organisaation oppiminen ei ole
yksil®- ja tiimioppimisen yhteinen tulos, vaikka ne liittyvat kiintedsti organisaation oppimiseen.
(Sydanmaanlakka 2012, 54-55.) Organisaation nakokulmasta osaamistarve on se, joka laukaisee
tarpeen henkiloston kehittdamiseen. Osaaminen on pidettava ajan tasalla ja samalla on hankittava

uusia tyokaluja oppimiseen. (Haténen 1998, 9.)

Osaamista verrataan usein organisaation muihin padomiin. Tdma on perusteltua, koska monissa
organisaatioissa osaaminen saattaa olla ainoa ja myds tarkein pddoma, jota ei taseesta pysty na-
kemaan. Yrityksen menestys onkin kiinni osaavista henkiloista ja heiddan osaamispdadomastaan.
Uudenlaiset ajattelumallit palveluissa ja uudistukset tuotteissa ovat menestymisen ehto jatku-

vasti kovemmin kilpailluilla markkinoilla. (Viitala 2014, 176.)

Osaamispdadomaa ovat ihmiset ja heidan osaamisensa. Osaamisen edellytyksena ovat aina sitou-
tuminen, motivaatio ja innostuminen. Osaamispadoma jakautuu henkil6-, rakenne- ja suhdepaa-
omaksi. Henkildpddomaksi sanotaan ihmisten kautta syntyvda osaamispddaomaa. Rakennepaa-
omaksi kutsutaan osaamispadoman alueita, jotka mahdollistavat yksilon osaamisen muuttamisen
organisaation osaamiseksi seka osaamisen kehittamisen ja hankkimisen. Suhdepddomaa ovat yri-
tyksen ulkoiset osaamiset, jotka tdydentdvat yrityksen omaa osaamista tai mahdollistavat uuden
osaamisen luomisen yrityksessa entistd nopeammin. Osaamispddoman eri osien valilla on tapah-
duttava jatkuvasti virtausta tai muutoin se menettdaa nopeasti arvonsa. Osaamispadoman kehit-
tyminen ja lisddminen turvataan jatkuvalla oppimisella, missa dynaamisuus luo perustan oppivan

organisaation toteutumiselle. (Otala 2008, 57-59.) Alla kuvassa 10 kuvattuna osaamispdaomaa.
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Osaamispaiaoma

Henkil6-
padoma
Rakenne-
pddoma
Suhde-
paaoma

Kuva 10. Osaamispddoma (Otala 2008, 59)

Henkil6pddoma muodostuu ihmisistd, heiddn osaamisestaan ja motivaatiostaan seka sitoutumi-
sesta organisaatioon. Osaamispadoman kannalta olisi tarkeaa, ettad organisaatiossa olisi eri suku-
puolen edustajia, eri ikdisia ja eri koulutustaustan omaavia henkil6itd. Henkil6ston osaamisen tu-
lisi tukea organisaation tavoitteiden saavuttamista. Osaamisen tulisi siis tulla osaamiskartoitus-
ten, henkilokohtaisten oppimissuunnitelmien ja/tai kehityskeskusteluiden tuloksena. Henkilo-
padoma pitda sisalladn myos henkildston kokeman tyénhallinnan eli oman osaamisen tai ammat-
titaidon, jonka itse kokee. Tasta tiedot saadaan yleensa tyotyytyvaisyyskyselyistd. Samasta kyse-
lystd saadaan yleensa vastaukset henkil6ston oppimishaluista seka sitoutumisesta, innostuksesta
ja motivaatiosta. Kehityskeskustelut yleensa avaavat henkiloston halua jakaa osaamistaan muille.

(Otala 2008, 58-59.)

Suhdepadoma pitda sisallaan kaikki kumppanit, yhteistyokumppanit ja sidosryhmat, jotka tay-
dentdvat omaa osaamista, ja joiden kanssa voidaan kehittaa tarvittavaa osaamista tehokkaammin
kuin yksin. Kun yritykselld on hyvat suhteet kumppaneihinsa ja sidosryhmiin, merkitsee se run-
sasta sosiaalista pddomaa. Sosiaalinen padoma perustuu tdysin luottamukselle. Luottamusta on
pystya sitoutumaan yhteisiin tavoitteisiin ja vastavuoroisuuteen. Suhdepddoma on sitd isompi,
mita enemman yritykselld on toimivia yhteistydsuhteita. Suhteet avainasiakkaisiin, verkostoihin,
yhteistyokumppaneihin ja toimittajaan on pidettava kunnossa, jotta yritys pystyy toimimaan. Il-

man hyvaa suhdepddomaa ei yrityksella voi olla toimintaa. (Otala 2008, 63-64.)
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Osaamispadoman rakenteita ovat rakenteet, jotka mahdollistavat oikean osaamistarpeen. Ra-
kennepdaaoma muodostuu yrityksen fyysisistd ja henkisistd rakenteista, jarjestelmista, kulttuu-
rista, toimintatavoista ja tyovalineista. Naiden avulla pitdisi jokaisen henkilon olla mahdollista ke-
hittda osaamistaan vastaamaan yritysten tarpeita ja muuttamaan organisaation yhteiseksi osaa-
miseksi. Organisaation osaamisen kehittyminen edellyttdd myos johtamiskulttuuria, joka tukee
yhdessa oppimista. Huomion arvoista on, ettd muun muassa rekrytointijarjestelmad, osaamisen
kehittamisjarjestelma seka oppimiseen ja osaamisen jatkamiseen kannustava palkitsemisjarjes-
telma ovat osa rakennepdadaomaa. Tiimit ovat organisaation fyysista rakennetta, ja ne edistavat
henkildston yhteistd oppimista. Rakennepddoman perusasioita ovat kuitenkin laitteet, tarvittava
tietotekniikka ja muut tarvittavat vdlineet. Rakennepdadoman avulla henkilépddaoma voidaan

muuttaa organisaation osaamiseksi. (Otala 2008, 60-62.)

Kun yrityksen strategisesta osaamisesta eli ydinosaamisesta on tullut yrityksen henkista padomaa
ja tata osataan johtaa oikein, oppii organisaatio. Johtamisella on saatu aikaan organisaatiokult-
tuuri, jarjestelmat ja toimintamallit, joiden avulla organisaatio oppii tehokkaasti. Tata kutsutaan
oppivaksi organisaatioksi. Oppiva organisaatio on ihannetila, johon jokaisen organisaation tulisi

pyrkia. (Viitala 2008, 37). Kuvassa 11 on kuvattuna oppivan organisaation osa-alueita.

Organisaatiokulttuuriin vaikuttaa tapa, jolla ihmiset tuntevat, ajattelevat, muodostavat arvoja ja
reagoivat mielipiteisiin tai uusiin ideoihin. Kulttuuriin vaikuttavat vahvasti muun muassa palkitse-
minen, silla se viestii jotain, mika vaikuttaa kulttuuriin. Vahvalla kulttuurilla on yleensa myos po-
sitiivinen vaikutus ihmisten motivaatioon ja se myos edistda yhteenkuuluvuuden tunnetta. Yritys-
kulttuuri leviaa kaytavakeskusteluissa, mutta se rakentuu normeista. Normit ohjaavat toimin-
taamme ja helpottavat yhteisty6ta, silla ne esimerkiksi sdatelevat meidan toimintaamme kerto-
malla, mika on yleisesti soveliasta kdytosta ja mika ei sovellu yrityksen kulttuuriin. (Ekman 2004,

63-64.)

Oppivalle organisaatiolle ei ole kuitenkaan vain yhta oikeaa maaritelmaa. Maarittelyssa on hyva

lahtea sulkemaan pois, mita oppiva organisaatio ei ole. Oppiva organisaatio ei ole esimerkiksi

e johdon kirjoittama hyvien ominaisuuksien henkildstopolitiikkaa

e organisaatio, joka tarjoaa henkildstdlle runsaasti koulutusohjelmia

e menestyksen huumassa eldva organisaatio

e mikdan suljettu organisaatio. (Otala 2008, 163-164).
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Kuva 11. Oppiva organisaatio (Otala 2008, 75)

Ruohotie (1997, 40- 43) maarittelee oppivan organisaation olevan yhteiso, joka jatkuvasti muut-
taa itsedan ja pyrkii helppoon oppimiseen organisaatiossa. Oppiva organisaatio on yhteiso, joka
uskaltaa ja myos osaa kyseenalaistaa toimintojaan. Hatésen (1998, 15) mukaan organisaatiossa
rohkaistaan yhteistoiminnallista tavoitteiden muodostamista ja ihmiset oppivat oppimaan yh-
dessa. Aaltonen & Wilenius (2002, 159) maarittelevat oppivan organisaation olevan sellainen or-
ganisaatio, joka osaa luoda, hankkia ja siirtda tietoa sekd muuttaa omaa kayttaytymistadan uuden
tiedon ja kasitysten mukaan. Osaamista tulisi hyédyntaminen siten, ettd saadaan oikeat ihmiset
oikeille paikoille, jolloin tuottavuuden kehittdminen on toimivaa. Oppivassa organisaatiossa kes-
kitytadn tiedon muuttamiseen aidoksi ja kdytannossa tarpeelliseksi. Tarkeda on pyrkia siihen, etta
organisaatiossa oleva olennainen tieto saadaan liikkeelle ja kdyttoon, missa tahansa osassa orga-

nisaatiota.

Organisaatiot voivat myos unohtaa, kadottaa sekd muuttumisen yhteydessa poisoppia tietoa,
joilla voi olla huonoja ja hyvia seurauksia. Huonoista seurauksista mainittakoon organisaation ja-
senen jasenen poistuminen organisaatiosta, jolloin valtava maara osaamista ja tietoa poistuu en-
nen tiedon siirtamista muille organisaation jasenille. Unohtamisesta voidaan mainita positiivinen
unohtaminen, joka on uusien asioiden ja toimintatapojen omaksumiseen tarvitaan positiivista tie-

don unohtamista. (Toom, Onnismaa & Kajanto 2008, 120-129.)
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Senge (1990) madrittelee, ettd oppivan organisaatioon liittyvat ajatukset pohjautuvat systee-
miajatteluun, englanniksi system thinking. Muita oppivan organisaation mallin keskeisid osa-alu-
eita ovat henkilokohtainen mestaruus eli personal mastery, toiminnan suuntaamisessa avustavat
yksildlliset ja kollektiiviset mallit eli mental models, organisaation tulevaisuuteen ja toimintaan
vaikuttavat yhdessa luotu ja jaettu visio eli shared vision seka tiimioppiminen eli team learning.

(Sarala & Sarala 2010, 60.)

Systeemiajattelu

Systeemiajattelulla tarkoitetaan kykya hahmottaa kokonaisuuksia ja asioiden yhteyksia niiden va-
lilld (Sarala ja Sarala 2010, 60). Samalla systeemiajattelulla voidaan parantaa toimintadynamiik-
kaa. llman systeemiajattelua ei voida luoda kestdvaa visiota, saavuttamaan henkilékohtaista mes-
taruutta, muodostamaan yhteisia ajatusmalleja eika saavuttamaan hyvaa tiimioppimista. Systee-

miajattelu vaatii toimijoiltaan kykya havaita keskinaisia vaikutussuhteita. (Viitala 2008, 45.)

Henkilékohtainen mestaruus

Viitalan (2008, 40) mukaan personal mastery eli henkilékohtainen mestaruus on yksilon ammatil-
lista patevyytta sekd laajaa oman kapasiteetin kdyttamista ja tavoitteiden saavuttamista. Floodin
(1999) mukaan tama ei tarkoita tietyn aseman saavuttamista ihmisten tai asioiden suhteen vaan

henkilokohtaista maardysvaltaa voidaan nimenomaan verrata matkaa ilman lopullista maalia.

Henkilokohtaisessa itsehallinnassa pitkdlle padsseet henkilot nakevat tavoitteiden taustalla suu-
rempia merkityksia ja selkean tarkoituksen tekemiselle seka pystyvat elamaan muutosten kanssa,
eivatka koe naitd pahasta. Hyvalla itsehallinnalla paastaan pitkalle oppimiseen sisélle, ja voidaan
sisdistaa uusia asioita paljon helpommalla. Tarkeda on huomata, ettad ketdan ei voida tdhan pa-
kottaa, vaan kaikki lahtee liikkeelle omista asenteista ja motiiveista. Reflektointien kautta voidaan
havaita omaa kehittymista. Esimiehet voivat edistda henkilokohtaisen mestaruuden kasvattami-

sessa olemalla itse esimerkkeina. (Viitala 2008, 41.)

Yhteiset ajatusmallit

Yhteiset ajatusmallit ovat sisdisia kuviamme siitd, minkdlainen maailma on. Ajatusmallit maaraa-
vat, kuinka toimintaan ja jo ennen toimintaa ne ohjaavat, mitad henkild havaitsee. Sisdiset mallit
ohjaavatkin yksilon toimintaa ja ndkemysta maailmasta. Ne ovat tiedostamattomia ja rutiineiksi

tulleita tapoja ajattelussa ja toiminnassa, mitka luovat yksil6lle oletuksia asioista. Muodostuneet
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oletukset ja rutiinit rajoittavat monesti uusien, jopa parhaiden, kehittamiseen liittyvien ideoiden

toteuttamisen. Ajatusmallien prosessia voidaan parantaa koulutuksilla. (Viitala 2008, 42.)

Jaettu visio

Kaikilla organisaation jasenilla on omat kasityksensa seka erilaisia mielikuvia toiminnasta ja tule-
vaisuudesta. Yksilolliset eroavaisuudet seka keskinaiset ristiriidat visiossa ja ndkemyksissa tekevat
paamaarien saavuttamisesta haastavampaa. Yhtendiselld toiminnalla ja avoimella keskustelulla
voidaan saavuttaa yhteinen kasitys. (Sarala ja Sarala 2010, 62.) Senge (1990) korostaa, etta visiota
ei voida luoda eika antaa irrallaan organisaation jasenten henkilokohtaisista arvoista, pyrkimyk-
sistd tai mielenkiinnon kohteista. Naiden tulisi kuulua omiin henkilokohtaisiin visioihin ja mikali

tama ei toteudu, eivat henkil6t sitoudu. (Otala 2008, 43; Senge 1990, 139.)

Tiimioppiminen

Ihmiset kokevat koordinoidun ja innovatiivisen toiminnan tarkedksi. Tiimioppiminen perustuu
vahvasti vuorovaikutukseen. Yhteinen kieli on tiimioppimisen pohjana ja se muotoutuu ryhmissa
kollektiivisesti. Tiimioppiminen on taito. (Viitala 2008, 44.) Ongelmana tiimioppimisessa on syner-
gian toteutuminen, jolloin tiimissa ei valttamatta saada muodostettua yksildistd suurempaa voi-
mavaraa. Ristiriidat tiimitoiminnassa ja niiden yhteinen kasittely saattavat tuottaa uudenlaisia ja

luovia lopputuloksia. (Sarala ja Sarala 2010, 62.)

2.4  Yksilon osaaminen

Yksilon osaaminen muodostuu muun muassa tiedoista, taidoista, asenteesta ja henkilokohtaisista
ominaisuuksista sekd motivaatiosta. Yksilon hankkima osaaminen auttaa selviytymaan tyétilan-
teista ja luomaan hyvia tyosuorituksia. Tietoja ja taitoja hankitaan esimerkiksi opiskelemalla, kou-
luttautumalla, lukemalla ja tekemalla asioita. Henkilékohtaiset ominaisuudet kuten persoonalli-
suus ja asenteet vaikuttavat naiden painotuksiin ja vaikutuksiin eri henkil6illd. Ndma ominaisuu-
det ovat tarkeitd, koska sopeutumista uusiin tilanteisiin odotetaan jatkuvasti. Edelld mainittujen
ominaisuuksien lisdksi myds tunneély on yksi henkilokohtaisista ominaisuuksista. Sen vaikutus na-
kyy erityisesti sosiaalisissa taidoissa, jotka korostuvat seka itsensa ettd muiden kanssa toimeen
tulemisessa. Tunnedly on myo6s kykya nahda mielikuvia ja ymmartaa naiden hyédyntaminen.

(Otala 2008, 50-51.)
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Saralan & Saralan (1996, 133) mukaan yksilén osaaminen on kdytannon taitoa, joka pitaa sisallaan
tyontekijan kyvyn ratkaista ongelmia, joita ilmenee tyo6tilanteissa. Ammatillinen osaaminen on
kdytannon taitojen ja teorian yhteenliittyma, jossa on mukana myos hiljaista tietoa. Yksilon osaa-
misessa korostuvat myos ne osaamisalueet, jotka eivat ole oleellisia tydtehtavien suorittamiseksi
ja joita ei ole hyodynnetty. Todellisten osaamisten, ei vain ty6tehtdvien kannalta merkityksellis-
ten osaamisten, hyédyntaminen on myos tarkeda. Kun tyontekijan koko osaamiskapasiteettia
hyodynnetaan, saavutetaan uusia innovaatiomahdollisuuksia ja kilpailuetua. Yksilon oma osaami-

nen ja sen kehittdminen on paras tapa turvata paikkansa tydelamassa.

Motivaation oppimiseen kdynnistda tietoisuus osaamisen riittdamattémyydestd (Viitala 2008,
137). Yksilon osaamisen kehittyminen on |&dhinna riippuvainen hanen oppimishalustaan (Kirjavai-
nen & Laakso-Manninen 2000, 124). Oppimistavoitteet suuntaavat ihmisten pyrkimysta lisata
omaa patevyytta ja hallita uutta tietoa. Henkilost6a tulisi rohkaista uusien tietojen ja taitojen
hankkimiseen. Sisdisen motivaation lisddntyminen johtaa entista innovatiivisempaan tyoymparis-
toon ja siten kasvattaa kompetenssia. (Ruohotie 1997, 110.) Oppiminen perustuu henkilon omaan

itseohjautuvuuteen pysyvan muutoksen ymparistossa (Aaltonen & Wilenius 2002, 159).

Oma
osaaminen

Organisaatio-
osaaminen

Sosiaaliset taidot

Luovuus ja ongelmanratkaisukyky

Persoonalliset valmiudet
(paineensietokyky, positiivisuus, henkinen
joustavuus, itseluottamus)

Kuva 12. Osaamispyramidi (Viitala 2008, 116)

Kuvassa 12 kuvatussa osaamispyramidissa pohjalla ovat persoonalliset valmiudet ja huipulla

oman ammattialan osaaminen. Jokaisella on yksilollinen temperamentti ja persoonallisuus, jotka
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ohjaavat yksilon toimintaa. Temperamentti on joukko synnynnaisia taipumuksia, jotka selittavat
ihmisten kaytosta ja etenkin eroja eri ihmisten valilla. Temperamentin piirteet sdilyvat lahes py-
syvind ja ilmenevat samoissa tilanteissa samanlaisina. Persoonallisuutta ja temperamenttia ei kui-
tenkaan tule pitda synonyymeind, koska temperamentti on synnynnainen ja persoonallisuutta
voidaan kehittdaa. Temperamenttiin ei pysty vaikuttamaan, kun sen sijaan persoonallisuus tarkoit-

taa harkittuja toimintoja. (Keltikangas-Jarvinen 2016, 99-111.)

Yksilon osaamista on my0s pystyvyys (Viitala 2008, 113; Lonka 2015, 90). Minapystyvyys on usko-
musta selviytya ja onnistua tietyssa tehtavdssa. Paasivaara maarittdaa mindkuvan olevan asentei-
den, kasitysten ja tuntemusten summa, joka ihmisella on ominaisuuksistaan. Kokemukset ohjaa-
vat kasitystamme itsestdmme. Persoonallinen kasvu vaatii tietoisuutta itsestdan, joka heijastuu

mindkuvasta ja itsetunnosta. Minakuvan voi jakaa kolmeen osaan, jotka ovat:

1. reaalimindkuva, joka on ihmisen oma kasitys itsestdan

2. ihanneminadkuva, joka kuvaa henkilon toivetta, millainen haluaisi olla

3. normatiiviseen mindkuvaan, joka on ihmisen kasitys siitd, minkalaisena muut hanta pita-

vat. (Paasivaara 2010, 43.)

Yrjonsuuren & Yrjonsuuren (2003, 20) mukaan yksilén mindkuva muuttuu ajan myota sekd on
mahdollista, ettd mindkuva on erilainen eri tilanteissa. Osaamisen ja oppimiseen liittyvat oleelli-
sesti seka kasitysten muuttuminen ettd pysyvyys. Kamenskyn (2015, 147) mukaan jotta itsedan
voi johtaa ja itsensa kanssa tulee toimeen, tulee tiedostaa ”nelja itsepaistd iitd”. Nama ovat itse-
tunto, itsetuntemus, itsekritiikki ja itsekuri. Itsetunto on muun muassa itsensa arvostamista. Itse-
kritiikkia tulee olla riittdvasti ja sen tulisi olla tervettd, silla ne auttavat muun muassa uudistusten
tai parannusten aikaansaamisessa. ltsekuri auttaa johtamaan itsedan. Dunderfelt (2011, 142) ke-
hottaa pitdméaan huolta kokonaiskuntoisuudesta. Syddanmaalakan (2009, 61, 66) mukaan koko-
naiskuntoisuuteen kuuluvat henkilén sosiaalisesta, henkisestd, ammatillisesta, fyysisestd ja
psyykkisesta kuntoisuudesta huolehtiminen. Sydanmaanlakka myos toteaa, etta hyva itsensa joh-
taminen vapauttaa energiaa ja antaa uusia sisdisia voimavaroja, mutta ennen kaikkea itsensa joh-

taminen on kaiken perusta.

Itsetuntemus ja persoonallisuus linkittyvat toisiinsa vahvasti, silla itsetuntemus on tiedostamista
omasta kaytoksestdan tavoista suhtautua asioihin. Dunderfelt maarittelee, etta itsensa tuntemi-
nen on kaiken tiedostamisen alku. Persoonallisuudella tarkoitetaan ihmisen sosiaalista, psyyk-

kistd, henkista ja fyysistd kokonaisuutta. Persoonallisuuden maarittely onkin oman periman eli
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fyysisen minan ja temperamentin, ympariston eli rooliminan, kulttuuriminan ja kasvatetun minan
sekd omien valintojen ja toimintojen eli ydinminan tulos. Vasta kun olet oppinut tuntemaan itsesi,
voit oppia ymmartamaan toisia. (Dunderfelt 2012, 13, 157-159.) Kuvassa 13 on kuvattuna persoo-
nallisuuden ja osaamisen suhdetta toisiinsa. Tietoisuus itsesta luo pohjan koko toiminnalle ja per-
soonallisuudelle. Mindakuva muodostuu asenteestamme itseamme kohtaan. Mindkuvan tarkeim-
pia asioita on itseluottamus. Tama on oleellinen osa osaamisen kehittamisen kannalta, jotta pys-
tyy ottamaan riskeja ja myos epaonnistua. Osaamista tarvitaan, jotta kayttaydymme tietylla ta-

valla ja suoriudumme hyvin. (Sydanmaanlakka 2009, 166.)

KAYTTAYTYMINEN JA SUORITUS

OSAAMINEN: tiedot, taidot, asenteet, kokemukset, motiivit

MINAKUVA (mm. itseluottamus)

PERSOONALLISUUS

piirteet, motiivit, arvot

Kuva 13. Persoonallisuuden ja osaamisen suhde (Sydénmaanlakka 2009, 167)

Yksilon tulee pystyd myds muuttumaan. Alykkaalld itsensd johtamisella pystyy tulemaan ulos
omalta mukavuusalueelta ja laajentamaan sitd ilman suurempia kriiseja. Tama vaatii muun mu-
assa itseluottamusta. Pitdd pystyd pohtimaan ja kyseenalaistamaan asioita seka tunnistamaan
heikkoja signaaleja itsesta ja ymparistostd. Muutokseen mahdollistavat innostus, tahto, ammat-
titaito, itsetuntemus ja itsetutkistelu. Muutosta estavia tekijoitd ovat vahattely, itsekritiikki, ka-
pea nakemys, huono itseluottamus ja kiire. Kun tarpeeksi usein kdy oman mukavuusalueen ulko-
puolella venymis- tai jopa paniikkialueella, kasvaa oma mukavuusalue kuin huomaamatta. (Sy-

danmaanlakka 2017, 75-78.)
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Monitasoista organisaatiokulttuuria pitaa ylla organisaation jasenet. Organisaatiokulttuuri muo-
dostuu muun muassa arvoista, normeista, uskomuksista, tavoista ja kdytanndista, jotka organi-
saation jasenet ovat oppineet ollessaan organisaatiossa. Organisaatiokulttuuri muodostaa perus-

tan koko organisaation toiminnalle. (Toom yms. 2008, 120-129; Rauramo 2012, 133.)

Organisaatioissa on myds paljon hiljaista tietoa. Organisaation hiljaista tietoa ovat kirjoittamatto-
mat sdannot, tarinat ja piiloasenteet. Hiljaista tietoa pidetaan kollektiivisena, jota on mahdotonta
pukea sanoiksi. Organisaatiossa henkil6t voivat olla erillaan toisista, jolloin osaaminen muodos-
tuu hajautuneesta asiantuntijuudesta. Tama tieto pitda johtamisella saattaa yhteen. Hiljainen
tieto on henkilokohtaista ja aina sidoksissa johonkin tiettyyn tilanteeseen tai toimintaan. Taman
takia hiljaista tietoa on vaikea kuvailla muille. (Otala 2008, 52-53.) Hannele Koivunen méarittelee
hiljaisen tiedon seuraavasti: “Hiljaiseen tietoon sisaltyvat kaikki se geneettinen, ruumiillinen, in-
tuitiivinen, myyttinen, arkkityyppinen ja kokemusperainen tieto, jota ihmisellad on ja jota ei voida

ilmaista verbaalisin kasittein” (Viitala 2008, 131).

Hiljaisessa tiedossa on paljon erilaisia osatekijoita, kuten kognitiiviset tekijat. Nama ohjaavat ajat-
telua, jotka muodostavat kuvan ymparoivasta ymparistosta. Myos erilaisten oletusten ja en-
nakko-odotusten vuoksi ihmiset kokevat samat asiat eri tavalla. Tekninen osatekija on toinen hil-
jaisen tiedon osatekijoistd, joka tarkoittaa osaamista ja taitoja. On vain yksinkertaisesti tiedossa,
ettd asiat tapahtuvat ja laitteet toimivat tietylla tavalla. Ammattitaidon kannalta hiljainen tieto

tarkein osa, joka korostuu esimerkiksi etenkin asiakaspalvelun tehtavissa. (Otala 2008, 52.)

Vasta viime aikoina on havahduttu tilanteeseen, jossa suurien eldkoityvien ikdluokkien osaamista
on alettu hankkimaan talteen. Tata vuosikymmenten aikana kertynytta hiljaista osaamista halu-
taan kyeta hydodyntamaan jatkossakin ja tasta syystad on kehitetty esimerkiksi erilaisia kehittamis-
ohjelmia. Tietoinen ja hiljainen tieto on kuitenkin vaikea erottaa toisistaan, jonka vuoksi olisikin
tarkeda korostaa osaamisen jakamista muille niin, etta hiljainen tieto liittyisi tietoiseen tietoon.
(Otala 2008, 52.) Pitkaan tyosuhteessa olleet tyontekijat eivat valttamatta itse edes ymmarra
omaavansa hiljaista tietoa. He saattavat olla “vain t6issa”, kunnes heidan hiljainen osaamisensa
on saatu nostettua esiin ja tunnistettua. Tdma saattaa jopa lisdtd tyontekijan ammattiylpeytta ja
motivaatiota niin, etta tyontekija yltda entistd parempiin tyésuorituksiin. (Otala & Ahonen 2005,

32)

Hiljainen tieto tulee esille usein kaytavakeskusteluissa, ja se on lahes itsestaan selvaa tietoa, joka

on niin sanotusti jadanyt kiinni seiniin. Jotta tama tieto saataisiin talteen, tulisi se pukea sanoiksi
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keskustelemalla ja kirjoittamalla yl6s. Nain hiljaisesta tiedosta saadaan nakyvaa tietoa, jota hen-

kilosto voi sisdistaa ja soveltaa tyossaan. (Ekman 2004, 84-85.)

2.5 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtamisen perustavoitteena on jatkuva osaamisen kehittaminen, jotta organisaatio
pystyy suoriutumaan tehtdvistdan ja parantamaan sekd kehittdmaan osaamistaan jatkuvasti.
Osaamisen johtamisessa tulisi maaritella organisaation ydinosaaminen seka muu tarvittava osaa-
minen visiosta, strategiasta ja muista tavoitteista. (Sydanmaanlakka 2009, 65.) Osaamisen johta-
misen infrastruktuuri pitaa sisallaan kaikki ne rakenteelliset ratkaisut, toimintamallit, periaatteet
ja tyokalut, jotka tukevat osaamisen kehittamista. (Viitala 2008, 193). Nama ovat kuvattuna ku-
vassa 14. Stockmann Oyj:n toimitusjohtaja Hannu Penttild on todennut, ettd “tulevaisuudessa
tarvitaan ihmisten johtamia henkil6ita, joilla on kyky ndhdd oman vastuualueensa ongelmat
osana laajempaa kokonaisuutta ja saada organisaation ihmiset mukaan tavoitteiden saavutta-
miseksi.” Meilla ihmisilla onkin yksi yhteinen ominaisuus, ja se on se, ettd olemme kaikki erilaisia.

(Lundberg 2005, 30-31.)

o2

Kuva 14. Osaamisen johtamisen infrastruktuurin elementit (Viitala 2008, 193)

Kuvassa 15 on kuvattuna johtamisen infrastruktuurin elementteja. Osaamisen johtaminen on
HR:n eli Human Resourcesin eli henkiléstohallinnon yksi osa-alue, ja osaamisen johtamisen infra-

struktuuriin kuuluu osaamisen kehittamisjarjestelma. Tahan kuuluvat muun muassa perehdytta-
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minen, henkildston kehittdminen ja muita osaamista tukevia HR-toimintoja kuten rekrytointi, ura-
suunnittelu, tyosuhteet ja hyvinvoinnista huolehtiminen. Lisdksi osaamisen johtamisen infra-
struktuuria ovat osaamisriskien hallinta, tietohallinta ja tietojarjestelmat, suunnittelu ja seuran-

tajarjestelmat, organisaatiorakenne ja oppimista tukevat toimintamallit. (Viitala 2008, 193.)

Osaamisen johtaminen on siis organisaation, tiimien ja yksilon osaamisen johtamista kohti visiota
ja strategiaa. Kaikkia naita tulisi kehittaa ja kouluttaa, jotta muun muassa organisaation osaami-
nen muuttuu ydinosaamiseksi. Jokaisella on omat kehittdmishankkeensa tai kehityssuunnitelmat.
Mikali osaavaa henkilostda ei ole, voi yritys rekrytoida uutta osaamista, tehda yhteistyota tai
mahdollisesti jopa ostaa osaamista. Verkostojen kanssa yhteistyd on osa osaamisen johtamista.
My6s muun muassa intranet tulisi olla tukemassa osaamisen johtamista. (Sydanmaanlakka 2009,

64.)

Osaamiseen ja sen yllapitoon liittyvat ongelmat ja hidasteet tulevat useimmiten tyonjohdosta ja
lahiesimiehistd. Osaajia saatetaan piilotella. Esimies saattaa olla mustasukkainen henkilon osaa-
misesta, suojelevat omaa aluettaan, eivatka siten hyédynna huippuosaajien osaamista muiden
kdyttoon. Osaajat pidetddn tiukasti kiinni niissd tehtdvissa, joista he suoriutuvat hyvin, mutta
heille ei tarjota haasteellisempia tehtavia, joissa voisivat tuottaa yritykselle uutta arvoa. Tama on
haaste organisaatioille, silla osaajille tulisi antaa heidadn tarvitsemiansa haasteellisempia tehtavia,
jolloin he myds nauttivat tydnimusta. Haaste on myos se, mikali esimies ei tunnista osaamista tai

kehityshalua, eika heikkouksia tai kehityskohteita. (Lehikoinen & Sinivuori 2014, 89.)

Elina Valimaan (2014) mukaan osaamisen johtaminen on muokkautunut hierarkkisesta toimin-
nasta yhda enemman vuorovaikutuksellisempaan suuntaan. Tama on itseohjautuvan yksilén vas-
tuun ja keskustelevan organisaatiokulttuurin yhdistelma. Valimaa my0s toteaa, etta tulevaisuu-
dessa osaamisen johtaminen on oppimisen johtamista, jolloin lisdarvoa syntyy, kun voidaan mah-
dollistaa tehokas oppiminen ja kehitys. Tuotoksena saadaan uusia luovia oivalluksia ja aitoa hyo-
tya asiakkaille. Yksilon osaaminen tulee siis vahvasti olemaan osaamisen johtamisen keskiossa.

(Sydanmaanlakka 2014, 90-95.)

Virolaisen (2017, 29-30) mukaan henkil6stén osaamisen hyédyntamisella, tyoéviihtyvyydelld, mo-
tivaatiolla, sitoutumisella ja yhteisty6lla on merkittdva rooli organisaation toiminnan kannalta.
Henkilostosta tulisi olla kiinnostunut, kuten myos heidan osaamisestansa, urasuunnitelmista ja
tyoviihtyvyydesta. Kun vahvuudet, kiinnostus ja osaaminen hyddynnetdan, saavat seka organi-
saatio ettd yksilé uusia mahdollisuuksia ja uutta energiaa tyosta. Otalan & Poystin (2012, 229)

mukaan innostus on organisaation tarkein raaka-aine. Osaamisen johtamisen tulisikin siis pyrkia
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innostamiseen ja saada henkilosto tyoskentelemaan flow-tilassa eli saavuttamaan tyon imu.
Osaamisen johtaminen kokee haasteita, jos henkilostolld on vain vahan haasteita ja osaamista,
koska talloin tyontekijat ovat apaattisessa tilassa eika innostus johda toimintaa. Ty6 voidaan ko-
kea ahdistavaksi, jos haasteet ovat liian korkeat ja osaaminen liian vahaista tai vastaavasti tyo on
ikavystyttavaa, jos haasteet ovat vahaisia ja osaaminen korkealla tasolla. Tyon imussa eli virtauk-
sessa ollaan, kun haasteet ovat korkealla ja samalla myos osaaminen. Flow tilassa on selked ta-
voite, jonka voi saavuttaa ja tyéhon on mahdollista keskittya ilman hairidtekijoita. Kuvassa 15 on

kuvattuna Flow- tilan syntymista.

Selked tavoite, jonka voi saavuttaa
Mahdollisuus keskittyd ilman hairidtekijoita

Virtaustila

Korkeat haasteet
Korkea osaaminen

Ahdistus
Korkeat haasteet
Vahdinen osaaminen

Ikévystyminen
Vihaiset haasteet

HAASTEET

Korkea osaaminen

Vihiiset
haasteet
Vahdinen

dhdiset haasteet

Osaaminen Vahainen osaaminen

OSAAMINEN
Kuva 15. Flow- tila eli tyén imu (Otala & Péysti 2012, 230)

Vastuullinen henkilostostrategia ja tydhyvinvointiin panostaminen organisaatiossa lisdd myos
vanhempien tyontekijéiden viihtymistd pidempaan organisaatiossa, jolloin heillda olevaa arvo-
kasta hiljaista tietoa saadaan siirrettya eteenpdin. (Otala & Ahonen 2005, 46.) Henkilostostrate-
gialla méaaritelldan se, kuinka liilketoiminnan strategian saavuttamista varmistetaan henkil6sto-
johtamisen avulla. Muutaman vuoden ajanjaksolla tarkastellaan osaamistarpeita sekd suunnitel-
laan niiden varmistamista. Keskeisia osa-alueita henkilostostrategiassa ovat johtamisen kehitta-
minen, osaamisen kehittdminen, henkiléston hankkiminen esimerkiksi rekrytoimalla ja tavoittei-
den maarittely seka niiden arviointi. (Viitala 2014, 43.) MclLagan (1989, 53) toteaa, etta henkilds-
ton osaamiseen kehittamiseen panostaminen maksaa itsensa tuottavuutena, laatuna ja jopa uu-

sina parhaimmillaan uusina innovaatioina.
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Viitalan (2014, 167) mukaan viestinndn merkitys on keskeinen, kun ajatellaan organisaation oppi-
misen tukemista. Sisdisesta viestinndsta vastaavat tavallaan jokainen organisaatiossa. Viitala
(2008, 284) maérittelee, ettd viestintd on menetelma, jonka turvin organisaatiossa pystytaan vai-
kuttamaan tyontekijoiden yhteisiin kasitteisiin, tietopohjaan ja merkityksien antamiseen vahvis-
tavasti. Organisaation ja toiminnan rakenteet, strategia ja yhteydet niiden vililla tulevat selkedm-
maksi viestinnan myota. Viestinnalld saadaan lisdksi luotua organisaatiolle yhteista kulttuuria,

joka on my0s tarkeaa.
Abergin mukaan viestintda tarvitaan muun muassa seuraavista syist;

1. Perustoimintojen tuki. Viestintaa tarvitaan palveluiden ja tuotteiden tuottamiseen seka

naiden siirtdmiseen asiakkaille. Tama on kaiken viestinnan perusta.

2. Tyoyhteison pitkdjanteinen profilointi. Viestintda tarvitaan, jotta voidaan rakentaa pitka-
janteisesti tyoyhteison ja sen ihmisten ja tuotteiden tai palveluiden tavoitekuvaa. Talla

pystytdan vaikuttamaan tyoyhteison maineeseen pitkdjanteisella toiminnalla.

3. Informointi. Viestintda tarvitaan kertomaan tapahtumista tyoyhteisélle, niin sisdisesti

kuin ulkoisesti. Lahtokohtana on tydyhteisda koskeva uutinen.

4. Kiinnittaminen. Viestintda tarvitaan perehdyttamiseen itse tyohon ja tydyhteisdoon. Talla

pyritdan yhteisollisyyden luomiseen. (Aberg 2008, 99-100.)

Wiio (2009, 7) on todennut, ettd “viestintad yleensd epdonnistuu — paitsi sattumalta”. Juholin
(2006, 167) mukaan esimiehen viestinndn perusasioita ovat pukea idea ymmarrettavaan muo-
toon eika puhua ympaéripyoreita, heittaa vihjeitd, joilla henkilostd saadaan ajattelemaan ja antaa
palautetta mahdollisimman konkreettiseksi. Myonteista palautetta tulisi antaa aina kun mahdol-

lista ja kielteista palautetta tulisi antaa rakentavassa hengessa. Lasnaolo on tarkeaa.

Puron (2004, 111-112) mukaan henkilokohtaiset viestinndntaidot ovat keskeisessa roolissa. Vies-
tinndn nopeus saavutetaan vasta, kun viesteja pyritddn tulkitsemaan ja ymmartamaan nopeasti.
Huomion arvoista on, etta viestintd saavuttanut kohteensa siina kohtaa, kun vastaanottaja on
ymmartanyt viestin oikein. Dunderfeltin (2012, 33-38) mukaan viestinta voi sanallista tai fyysista
seka se voi olla myo6s lasndolo-, tunne- tai voimien viestintda. Sanallinen viestintd on sanoin ja
kielin tapahtuvaa, kun fyysista ovat ilmeet, eleet ja tapa liikkua. Lasndoloviestinta on aistiviestin-

taa. Tunneviestinta on sanatonta tunnelatausta, ja siina valittyy persoonallisuus. Voimien viestina
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on valtaviestintaa ja siina auktoriteetti ottaa vallan. Konttorikemian kannalta viestinnassa tulisikin

ottaa kaikki néama viestinta tavat huomioon.

Yksi dlykkaan johtamisen osa-alueista on vuorovaikutus. Tehokas vuorovaikutusprosessi koostuu
suorituksen johtamisesta, tehokkaasta kommunikoinnista ja alykkaasta johtamiskayttaytymi-
sestd. Tehokas kommunikointi on puhumista, kuuntelua ja tunnealya. Aktiivinen kuuntelu on tar-
ked kommunikointitaito. Tunnealyad ovat ymmartdaa myos ilmeet, eleet ja tunteet. (Syddanmaan-
lakka 2009, 124-125.) Syddanmaanlakan (2014, 81) mukaan vuorovaikutuksella luodaan huipputii-

meja.

2.6 Osaamistarpeet ja niiden tunnistaminen

Osaamistarpeilla kuvataan yrityksessa tarvittavaa osaamista, jolla voidaan saavuttaa toiminnan
kilpailukyvyn parantaminen. Lisdksi osaamistarpeita ovat tavoitteiden saavuttaminen seka lyhy-
ella etta pitkalla aikavalilla. Puutteet osaamisessa voidaan tunnistaa vertaamalla nykyista yrityk-
sessa olevaa osaamista osaamistarpeisiin. Osaamispuutteiden tunnistamisen jalkeen pystytaan
maarittelemaan, minkalaista osaamista yrityksessa tarvitaan, kdytetaanko olemassa olevaa osaa-
mista tehokkaasti hyodyksi ja onko kehittamisessd kaytdssa oikeat toimintatavat. (Otala 2008,

105.)

Osaamistarpeiden tunnistaminen on perusta kehittamisen toimenpiteille. Halutaan siis saada sel-
ville, missa ollaan, mihin suuntaan halutaan menna seka luoda tdman pohjalta toimenpiteet osaa-
misen kehittamiseksi juuri strategisesti haluttuun kehityksen suuntaan. (Ranki 1999, 35.) Osaa-
mistarpeet lahtevat liikkeelle henkil6tasolta ja paatyvat aina yksikkdtasoon asti. Tarkeda on tun-
nistaa jokainen tehtdva tai rooli. Osaamistarpeet antavat kuvan siitd, mitd osaamista tarvitaan
toimintaan. Lisdksi osaamistarpeiden kautta voidaan tehda analyysia siitd, mitd osaamista tarvi-
taan ty6tehtavan huippusuoritukseen. (Otala 2008, 106.) Kuvassa 16 on kuvattuna osaamisen ke-

hittdmisen prosessia.
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Kuva 16. Osaamisen kehittdmisen prosessi (Viitala 2008, 87)

Osaamistarpeita voidaan selvittdd osaamiskartoituksella. Osaamiskartoituksen avulla paastaan
hahmoittamaan organisaation osaamistarpeet ja kartoittamaan tamanhetkistd osaamisen tilaa.
Samalla saadaan selville, mistd osaaminen on yksil6tasolla tullut. Yksilon osaaminen voi olla

koulutus- tai kokemuspohjaista tai se voi olla jopa nadiden yhdistelma. (Kupias yms. 2014, 70.)

Osaamiskartoituksessa tunnistetaan niiden tarvittavien osaamisten hallinta, joita talla hetkella
kyetdan hallitsemaan. Osaamistarpeiden ja osaamiskartoituksen viliselld erolla kuvataan
osaamisen kehittdmistarvetta. Erilaisten alueiden kehittdmistarpeet maaraytyvat jokaisen alueen
mukaan. Esimerkiksi henkildpdadoman kehittdmistarpeet koskettavat muun muassa osaajien
maaraa ja laatua, kun rakennepddoman kehittamistarpeisessa voidaan tarkastella osaamisen
kehittdmisen jarjestelmia. Kehittdmistarpeet voivat myo6s liittyd yleisiin tarpeisiin, kuten
esimerkiksi ty6tapojen muuttamiseksi enemman tiedon hankintaa ja oppimista tukeviin. Tallaisia
voidaan kohdentaa henkiléille, joille pyritdan esimerkiksi opettamaan uusia taitoja, ja samalla
ohjaamaan toimintaa enemman oppivaan organisaation suuntaan. (Otala 2008, 107.) Kuvassa 17

on kuvattuna osaamistarpeiden muodostuminen.
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Kuva 17. Osaamistarpeiden muodostuminen (Otala 2008, 108)

Strategialdhtdisesti toteutettu tarkastelu on paras keino pohtia toiminnan ja tulevaisuuden kan-
nalta asioita ja luoda niistd yhteinen nakemys. Osaamistarpeita tulisi kartoittaa muutaman vuo-
den valein tai aina kun strategiaan tehdaan tarkistuksia. Tarkastelun Idhtékohtana ovat toimin-
taympariston ja tydon muutokset seka asiakkaiden tarpeet. Tarkeda on huomata tehda tarkastelu

useasta eri nakdkulmasta, jotta kaikki olennaiset asiat tulee huomioitua. (Otala 2008, 108.)

Toiminnan tehostamisen ndkokulmasta osaamistarpeita voidaan selvittaa tehtavien, prosessien,

kustannustehokkuuden ja arvojen kautta. Naihin liittyvia kysymyksia voisivat olla:

tehtavien edellyttdma osaamistarve?

e prosessien toimintaan vaikuttava osaaminen?

mita osaamista tarvitaan eri tekijéiden tehostamiseen?
e mita osaamista arvojen mukainen toiminta edellyttaa? (Otala 2008, 110.)

Asiakaslahtoisen osaamistarpeen kartoittamista voidaan selvittaa asiakasryhmien ja kaikkien
osaamispdaoman tekijoiden kautta. Tallaisia asiakaslahtoista osaamistarpeen kartoittamista kos-

kevia kysymyksia voisivat olla:
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e mitd asiakkaat odottavat meiltd ja mita osaamista tama vaatii?

e miten ja mitd osaamista voisimme parantaa vastataksemme paremmin asiakkaiden odo-

tuksiin?

e minkalaisia muutoksia on tapahtumassa asiakkaan maailmassa ja mita osaamista se

meiltd edellyttaa? (Otala 2008, 111.)

Toimintaymparistdon liittyvat osaamistarpeen muutokset ja strategian edellyttamat tarpeet voi-
daan selvittda tarkastelemalla muun muassa markkinoita, lainsdadantda ja arvoja. Kysymyksia

voisivat olla:

e millaista osaamista toimintaympariston muutoksen tuomat haasteet edellyttavat?

e minkalaista osaamista tarvitaan strategisten tavoitteiden saavuttamiseksi? (Otala 2008,

112.)

Osaamistarpeita voidaan selvittdd muun muassa erilaisin kysymyksin ja lomakkein. Mahdollista
on selvittda osaamistarpeita myos keskusteluilla, jossa kdydaan lapi osaamisen kannalta olennai-
sia asioita. Pohjana keskustelulle voidaan kayttaa valmiiksi laadittua runkoa, joka voidaan vieda
lapi haastattelun tapaisella menetelmalla. Tallaisesta keskustelusta voidaan kayttda myos nimi-

tysta tutustumiskeskustelu. (Kupias yms. 2014, 65.)

Osaamistarpeita voidaan kayda lapi myos saanndllisesti pidettavissa kehityskeskusteluissa, koska
parhaimmillaan kehityskeskustelut ovat oppimista ja osaamista kartoittavia ja kehittavia. Osaa-
mista pyritddn selvittdmaan kehityskeskusteluissa kysymyksilla, jotka kasittelevat tydhon liittyvia
vahvuuksia ja kehittamista vaativia osa-alueita. Vaikka kehityskeskustelut ovat hyva tapa kartoit-
taa osaamisen tarvetta, on se silti jaykka ja hidas tapa kdyda osaamistarpeet lapi. Joissain yrityk-
sissa tdma saattaa olla riittavaa. Paasaantoisesti olisi hyva keskustella mahdollisimman usein, jopa

kuukausittain, jotta osaamisen tilasta saadaan ajankohtaista tietoa. (Kupias yms. 2014, 67.)

Lahtokohtaisesti on siis tiedettdva organisaation osaamiset, tehokkuus osaamisen kaytossd, osaa-
misen reagointikyky kehittdmiseen ja uuden vastaanottamiseen (Kirjavainen, Laakso-Manninen
& Manka 2003, 6). Vaihtoehtoina on keskustella asiasta tai luoda valmis jasennys. Néaista vaihto-
ehdoista keskustelu johtaa useimmin hyvaan lopputulokseen. Alalle sopivat osaamiset on maari-
telty valmiissa jasennyksessa ja tata tarkastelemalla katsotaan osaamistarpeet omaan organisaa-

tioon. Valmiilla jasennykselld paastaan usein epatodellisempaan lopputulokseen kuin perintei-
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sella keskustelulla. Jasentelylla tunnistetaan osaamiset, niiden vahvuudet ja edelleen kehittamis-
tarpeet. Ndin saadaan pohja erilaisille arviointikeskusteluille ja vertailupohjaa kehittamistarpei-
den maarittelylle. Yhdessa naista saadaan luotua edellytys toimivan kehittamissuunnitelman laa-

dinnalle. (Viitala 2008, 120.)

Kehittdmissuunnitelman laatimisessa osaamisen kehittamiselle on otettava erityisesti huomioon
rajaukset; mitd otetaan mukaan ja mitd jatetdan pois. Tyon vaatimusten kautta saadaan esille
ydinosaamisen tarpeet osaamisen kehittamisessa. Lisdksi saadaan selville ne valmiudet, joita toi-
minta-ajatuksen ja liikeidean kautta tyontekijoilta edellytetddan. Suunnitelman malli voi olla hy-
vinkin karkea ja ottaa huomioon koko henkildstdn osaamisvaatimukset tai vaihtoehtoisesti myos

yksilén tasolla. (Viitala 2008, 121.)

Osaamiseen liittyy myos riskienhallintaa. Pahimmassa tapauksessa henkild poistuu yrityksesta ja
siirtyy kilpailijan palvelukseen. Henkil6 voi my6s uupua ja siten menettaa luovaa kykyaan. Henkild
voi myo0s sairastua akillisesti tai minimoida osaamisensa hyodyntamista yrityksessa. Lisdaksi mah-
dollista on, etta henkil6t, joiden osaamisen yhdistelmasta syntyisi yrityksen kannalta merkittavaa
tuotosta, eivat kykene tehokkaaseen yhteistyohon. Naiden kaikkien riskienhallinta on pohjimmil-
taan hyvaa johtamista ja etenkin hyvaa henkilostdjohtamista. Naita riskeja voidaan pienentaa
avainhenkilopolitiikalla, joka sisaltda urakehitykseen ja palkitsemiseen liittyvia erillisratkaisuja.

Nama nostavat hieman kynnysta poistua yrityksesta. (Viitala 2008, 210-211.)

Kun osaamistarpeet on saatu selville, kootaan ne yhteen, jolloin tuloksena saadaan osaamis-
kartta. Osaamiskartassa osaamisina ovat avainosaamista, strategista osaamista ja tulevaisuuden
strategista osaamista. Kartassa kuvataan siis osaamiset, jotka vaikuttavat tavoitteeseen seka nii-
den valinen yhteys. Osaamiskartan etuna on visuaalinen helppous eli ndhtavilla on helposti, mita
osaamista menestys riippuu. Osaamisklustereittain eli nipuittain jaotellut osaamiset ovat myds
hyva tapa kuvata osaamiset. Lisdksi klusterinen osaamiskartta antaa nopealla katsauksella kuvan
niista osaamisista, joita menestyminen edellyttda. Klusterista osaamiskarttaa suositaan, jos osaa-
mista on paljon. Klusterisessa osaamiskartassa nimenomaan niputetaan osaamisia paaotsikoiden
alle. Kuvassa 18 on esitettyna klusterinen osaamiskartta. Muita osaamiskarttoja ovat erilaiset lu-
ettelot, joissa on mukana tasokuvaukset. Kuvassa 19 on esitettynad tasokuvauksinen osaamis-

kartta, jossa siis maaritelladn osaamista eri tasojen mukaan. (Otala 2008, 119-121.)
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L3 Strategian Pitkin aikavalin
tmmlnn:an toteutus osasmistavoittest
parantaminen
Xxx Aza L
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Kuva 18. Klusterinen osaamiskartta (Otala 2008, 121)
Osaamistaso Maéritelma organisaatiotasolla
1 Osaamista on hyvin vdhan. Vain yksi tai muutama osaaja
2 Osataan valttavasti. Seurataan kehityksessa kilpailijoita. Rajoitettu
maara osaajia, ei huippuosaajia
3 Osataan toimialalle tyypillisesti. Osaajia on riittdvasti, mutta jou-
kossa vain hyvin harvoja huippuosaajia.
4 Osataan paremmin kuin kilpailijat, uudistetaan ko. osaamista. Mui-
den benchmarking- kohde.
5 Osaamisen edelldkavija, johtaja. World Class-osaaja. Monia huip-

puocsaajia

Kuva 19. Osaamistasokuvauksinen osaamiskartta (Otala 2008, 123)

Osaamistason ja erilaisen osaamisten selvittdminen voidaan tehdd myos osaamiskartoituksella
nykytilaa selvittamalla. Osaamiskartoitus perustuu vertaamiseen, jossa verrataan olemassa ole-

vaa osaamista tarvittavaan osaamiseen. Osaamiskartoituksen osaamisarviointi perustuu henkilon
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itsensa ja esimiehen arviointiin strategisen osaamisen kannalta. (Otala 2008, 123.) Osaamiskar-
toituksessa selvitetddan myds tulevaisuuden tarvittavaa osaamista. Talla kartoituksella pystytaan
peilaamaan perustehtdvaan tarvittavaa osaamista nyt ja tulevaisuudessa seka helpotetaan yksit-

tdisen tyontekijan tai koko ryhman osaamisen kehittamispolkuja (Kupias yms. 2014, 70.)

Osaamiskartoituksesta syntyy osaamiskartta, jota voidaan kuvata esimerkiksi graafisesti. Kuvassa
20 on esitettyna esimerkki osaamisprofiilista, josta kdy ilmi seka tavoitetaso ettda nykyosaaminen.
Kuvasta on helppo ndahda, missa osaamisissa on selkeitd puutteita ja missa osaaminen on yli ta-

voitetason. (Otala 2008, 125.)

Osaamisprofiili

m—Tavoitetaso Henkilon osaaminen

Englannin kieli
35

Asiakastyytyviisyys Ruotsin kieli

Toimialaosaaminen

Innovatiivisuus (

Myynti Asiakasosaaminen

larjestelmdosaaminen

Kuva 20. Esimerkki osaamisprofiilista mukaillen Otalaa (Otala 2008, 126)

Kompetenssikartoituksessa tehtavaan arviointiin vaikuttavat arvioijan tausta, persoona, koulutus
ja kulttuuri. Kokemus auttaa arviointitarkkuudessa. Arvioinnin pohjalta voidaan laatia osaamis-
luettelo, jota verrataan yrityksen osaamistarvelistaan. Taman avulla pystytaan paremmin katso-

maan, minkalaista osaamista tarvitaan jatkossa ja mita osaamista tulisi kehittaa. Osaamiskartoi-
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tusta voidaan tehda esimerkiksi kehityskeskusteluissa, jossa omat osaamiset valitaan osaamistar-
velistalta ja arvioidaan omaa osaamista suhteessa naihin valittuihin osaamisiin. (Otala 2008, 127.)
Osaamiskartoituksen avulla olemassa olevaa osaamista saadaan uudella tavalla nakyvaksi, jolloin
my06s osaamisen arvotus kasvaa. Kun osaaminen on tiedostettua, on sen varassa helpompi ldhtea

kehittamaan liiketoimintaa. (Viitala 2014, 183.)
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3 Osaamisen kehittdminen ja arviointi

Osalle yrityksistd osaamisen kehittaminen on itsestdadnselvyys ja kehittymisen ydin. Osalle puo-
lestaan tama tarkoittaa pakollisia ”koulutuksiin menemisia”. Tall6in osaamisen kehittdminen nadh-
daan vain yksilollisten osaamisten pilkkomisena, mittaamisena ja arvioimisena. (Huttunen 2018,

211-212.)

Virtanen & Stenvall (2010, 172) toteavat etta yhdessa oppiminen on jaettua osaamista. Vuorovai-
kutuksen on oltava vahvasti lasnd osaamisen kehittamisessa, jolloin johtamisen roolilla on mer-
kittava osa. llman johtamista kohdataan haasteita. Organisaatiossa nakyy osaamisen johtamisen
vuorovaikutusta, silld osaamiseen kohdistuvia strategisia tavoitteita muodostaa ylin johto, joka
maarittelee myos paamaarat strategisista osaamisvaatimuksista ja tekee paatokset strategiasta

osaamisen kehittamiseen.

Tyontekijoiden ja esimiesten kehityskeskusteluilla on merkittdva rooli osaamisen kehittamisessa.
Kehityskeskustelut tukevat yksilon kehittymista, ja ndiden merkitys tulevaisuudessa on yha tarke-
ampi. Yksiloita kiinnostaa nakymat siitd, kuinka kehittymistd omassa tyotehtavassaan ja organi-
saation kokonaisuuden osana tapahtuu. Kehityskeskustelut onnistuvat parhaiten, kun ne kdydaan

dialogeina. (Virtanen & Stenvall 2010, 173.)

Osaamisen kehittdminen on tavoitteellista toimintaa seka yksilon ettd tydyhteison nakdkulmasta,
koska esimerkiksi tyoyhteiso pyrkii jatkuvaan kehittymiseen. Tarkeda on muistaa suunnata huo-
miota sekd osaamisen uudistamiseen ettd kehittamiseen. Yksilotasolla tavoitteellisuus nakyy
saannolliselld seurannalla ja arvioinnilla. Osaamisen johtamisella on oltava tavoitteita, jotka on

strategiassa maaritelty. (Virtanen & Stenvall 2010, 173-174.)

Muutosten aikaansaaminen ja uudistuminen ovat hyvin keskeisid osia osaamisen johtamisessa.
Uuden oppiminen seka vanhoista toimintamalleista luopuminen ovat osa organisaatiossa oppi-
mista. Uudistumisprosessin avulla organisaatioon voidaan luoda jotakin uutta. Uudistumisella py-
ritadn seka vertikaaliseen ettd horisontaaliseen ammattitaidon kehittdamiseen. Horisontaalisen
osaamisen kehittyessa tyontekijan tyotehtavat laajenevat vastuualueiden muodossa, kun verti-
kaalisessa kehityksessa tyontekijan toimenkuva organisaatiossa nousee esimerkiksi asiantuntija-

tai esimiestehtaviin. (Virtanen & Stenvall 2010, 177.)
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Organisaation nakokulmasta voidaan tutkia osaamisen, uudistumiskyvyn seka strategisen suun-
nan valisia yhteyksia. Vaikka strateginen suunta olisi organisaatiossa selvilla, se ei hyodyta orga-
nisaatiota, jos silla ei ole osaamisen kautta kehittynytta mielikuvaa uudistumisesta ja muutosky-
kya. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd muutoskyvyn puuttuessa seuraa organisaatiossa turhau-

tumista seka organisaatiolle hyodytonta tyhjakayntia. (Virtanen & Stenvall 2010, 178.)

3.1 Osaamisen kehittaminen

Osaamisen kehittamisen prosessi on kuvattu aiemmin jo kuvassa 4. Osaamisen kehittdminen poh-
jautuu organisaation strategiaan, tavoitteisiin ja visioon. Ndiden pohjalta maaritelldan organisaa-
tiossa tarvittava osaaminen. Ensin laaditaan osaamiskartta, joka pitaa sisallaan tarvittavat osaa-
misalueet ja arviointikriteerit. Seuraavaksi tehddan linjaukset kehittamisestd, jossa laaditaan
muun muassa osaamisprofiilit. Kolmannessa vaiheessa suoritetaan osaamisen arviointia ja mene-
telmia on erilaisia. Naiden pohjalta laaditaan kehittamissuunnitelma. Kehittdmisen vaihtoehtoja
on useita, ja naita kdyddaan mychemmin tarkemmin lapi. Koska reflektointi eli arviointi on tarkeas,
tulee koko prosessia arvioida tulosten hyédyntamisen takia. Koko osaamisen kehittdminen olisi
hyva liittda niin kutsuttuun vuosikelloon, jolloin kaikki vaiheet tulee suoritettua, ja kokonaisuutta

on helpompi ohjata. (Haténen 2011, 16.)

Osaamisen kehittdminen alkaa aina osaamisen tunnistamisesta ja maarittelysta. Nykyistd osaa-
mista arvioidaan ja verrataan sita tulevaisuuden tarpeisiin, jota muun muassa strategia ja mega-
trendit ohjaavat. Lopulta valitaan kehittdmistoimenpiteita ja valitaan siihen sopivat menetelmat.

(Hyppénen 2007, 110; Havunen 2007, 103.)

Kehittdmistarvetta on se, mita yksilon tulisi osata. Arvioinnin tekee esimerkiksi yrityksen johto.
(Hatonen 1998, 30.) Osaamisen tulisi olla niin monipuolista ja laaja-alaista, jotta tyontekijoita voi-
taisiin sijoittaa tarpeen mukaan uusiin tai muuttuviin tyétehtaviin. Kun osaamisen kehittdmisen
toimintamalleja, niitd tukevia rakenteita ja jarjestelmia kehitetaan, tulisi huomioida se, miten pys-
tyttaisiin tukemaan kokemuksellista oppimista niin yksilo- kuin tiimitasolla. Hyvid esimerkkeja tal-
laiseen tukemiseen ovat erilaiset arviointipalaverit, tiimipalaverit, tavoitepalaverit ja kehityskes-

kustelut seka mentoroinnit. (Viitala 2014, 68; 184.)
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Osaamisen kehittaminen on tuottavuuteen ja tuloksellisuuteen vaikuttava keskeinen tekija. Ndin
ollen osaamisen kehittaminen on investointi, ei kustannus. Osaamisen kehittdmiseen tehtavia in-
vestointeja tulisikin siis yrityksessa suunnitella yhta huolellisesti kuin muitakin investointeja. (Vii-

tala 2014, 185.)

Osaamisen kehittaminen jakautuu vastuiltaan ja velvoitteiltaan tyontekijan ja tydnantajan valille
(Tyoterveyslaitos 2019). Asioiden priorisointi on osaamisen kehittamisen kannalta valttamatonta
(Viitala 2014, 151). Tarkeda on muistaa, ettd uuden oppiminen ei vihenna vanhan osaamisen ar-
voa (Havunen 2007, 105). Jokainen on vastuussa omasta ja osaltaan myos yhteisénsa osaamisen
kehittymisesta, ja kehittymisen prosesseja tuetaan yrityksissa johtamisella, rakenteilla ja toimin-

tamalleilla (Viitala 2014, 183).

Lahtdkohtana on tulevaisuuden ajattelu, jolloin pystytdan paremmin vastaamaan asiakkaiden tar-
peisiin myos tulevaisuudessa. Osaaminen on ollut Suomessa jo pitkddn menestystekijana. Yha
muuttuva ja monipuolistuva tyoelama vaatii osakseen osaamisen kehittamista. Yleisesti osaami-
sen kehittdminen on keskittynyt organisaatioissa vain yksilon ja tdman erityisosaamisen varaan,
jolloin kehittaminen keskittyy vain yksilon osaamisen kehittdmiseen. Voidaan jarjestda osaamisen
kehittdmiseen koulutuspadivid, jotka ovat usein irrallisia organisaation muusta toiminnasta. Osaa-
misen kehittdmisen merkitys korostuukin maaritelmaan siitd, mitd osaamista asemoidaan yksilén

tarpeeseen suhteessa tarvittuun osaamiseen yrityksessa. (Tuomi & Sumkin 2012, 5; 52.)

Tyoelamaldhtdisen osaamisen kehittdmisen ymmartamiseen tarvitaan ymmarrysta strategian
merkityksestd tyohon. Iman ymmarrysta strategian merkityksesta, ei pystytd varmistumaan siita,
etta tyontekija pystyisi hoitamaan tyohonsa liittyvia valintoja, jotka koskettavat tyon laatua ja kii-
retilanteisiin liittyvaa priorisointia. Siksi tydskentelyssa on edellytettdva seka tehtavakohtaista- eli

substanssiosaamista ettd strategia- eli metaosaamista. (Tuomi & Sumkin 2012, 53.)

Substanssiosaamisessa on tehtavdkohtaisia erityispiirteitd ja tyélle ominaista osaamista. Meta-
osaaminen on strategian merkityksen ymmartamista omassa ty6ssadan. Metaosaaminen luo mah-
dollisuuden kykyyn, jonka avulla osataan tunnistaa ja tehda valintoja poisopittavista ja kehitetta-
vista asioista eli toimeen ryhtymista ja toimintaa. Metaosaaminen liittyy myos yksilon osaamisen
ohella yhteisen osaamisen vahvistamiseen. Kaikkein tarkeinta on siis ymmartaa yrityksen strate-

gia ja sen merkitys omassa tydssa. (Tuomi & Sumkin 2012, 54.)

Ammattitaidon ja yksilén osaamisen kehittamiseksi osaamisen kehittdminen on tarkeda. Tama on

koko tyouran kestava prosessi. Osaamisen kehittaminen ei ole vain uuden oppimista, vaan se on
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my0ds osaamisen paivittamistd, laajentamista, syventamistad tai kokonaan uudelleen suuntaa-
mista. Osaamisen kehittamisellad tavoitellaan tyoyhteison kokonaisvaltaista kehittamista ja se on
0sa organisaation strategista toiminnan suunnittelua. (Suomen ekonomit ry 2019.) N&in organi-
saatiot pystyvat rakentamaan kilpailuetuja ja haluamaansa tulevaisuutta. Mitd nopeammin pys-
tytdan kehittymaan kuin kilpailijat, sitd enemman kilpailuetua on. Osaava ihminen ja organisaatio

saavuttavat tarkeat tavoitteensa. (Ruohotie & Honka 2003, 1.)

Osaamisen kehittaminen tulisi pohjauta strategiseen hyotyajatteluun, jossa seka organisaatio
etta oppija itse hyotyvat osaamisen kehittamisestd. Osaamisen kehittyminen on muun muassa
ammattitaidon kasvamisen lisdaksi rakentamassa positiivista asennetta tydelamaa kohden seka

onnistuneempia kokemuksia. (Helsila & Salojarvi 2013, 156; 169.)

Tyontekijoiden erityisosaaminen tulisi ottaa huomioon ja henkildst6a voisi ottaa mukaan tyoteh-
tavien suunnitteluun. Vastuun jakaminen tasapuolisesti tuo myods haasteita seka vaihtelua ty6-
tehtaviin ja -paiviin. Henkilost6a tulee kehittaa jatkuvasti, ja yksi keino on etsia heille aktiivisesti
mahdollisuuksia osaamisen kehittamiseen. Sadannollisesti pidettavat tulos- ja kehityskeskustelut
seka onnistunut tyohon perehdyttdminen ovat osaamisen kehittdmisen kulmakivia, joista tulisi
aina vahintaan huolehtia. Erilaiset koulutukset ja messut voivat toimia ryhmahengen kohottajana

ja my0s vaihteluna arkityéhon. (Raatikainen 2004, 6; 77.)

Viitalan mukaan osaamisen kehittdmisen toimenpiteiden haasteena saattavat olla lyhyen aikava-
lin tavoitteet ja karsivallisyyden puuttuminen. Kehittdminen vaatii paljon aikaa kehittydkseen toi-
minnan tasolle ja kulttuuriksi. Valtavaa ristiriitaa aiheuttaa nykyinen jatkuva muutosvauhti ja asi-
oiden sisdistamiseen vaadittava aika, jotka eivat kulje kdsikddessa. Kehittamisen tulisikin pitda
sisdlldan seka pitkdjanteistd ettd maltillista opettelua. Taman avulla voidaan saavuttaa pysty-
vyytta lyhyen aikavalin nopeaan oppimiseen. (Viitala 2008, 282.) Systemaattisella ja suunnitel-
mallisella osaamisen kehittdmiselld varmistetaan tavoitteellinen eteneminen kohti paamaaraa

(Suomen ekonomit ry 2019).

Haasteena saattaa olla myds suunnitelmallisuuden puute ja osaamisen kehittdmisen irrallisuus
organisaation strategiasta. Harvoin osaamisen kehittdminen ndahdaan tarpeellisena investointina
organisaation ja yksilon tulevaisuuteen tai tulevaisuuden kilpailukykyyn. Usein ndhddan osaami-
sen kehittamisen riittdmaton yhteys tuloksellisuuteen ja henkiloston tyokykyisyyteen, tyossajak-
samiseen ja viihtyvyyteen. Syitd tahdn ovat resurssien, ajan ja suunnitelmallisuuden seka tiedon

puute. (Suomen ekonomit ry 2019.)
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Lisdksi osaamisen kehittdmisen haasteina ovat mukavuusalueella pysyminen ja rutiininomaiset
tyotehtdvat. Nain innovatiivisuuden ja uuden osaamisen luominen edellyttaa jopa kaaosmaisen
tilanteen synnyttamista (Kirjavainen yms. 2003, 6.) Kehittymismahdollisuuksilla on suuri merkitys
tyossa viihtymiselle, koska se tekee osaltaan tyostd myos kiinnostavaa. Tutkimuksien mukaan
tyontekijat arvostavat tyossaan kehittymismahdollisuuksia ja mahdollisuutta oppia uutta oman

tyon kautta. (Suomen ekonomit ry 2019.)

3.2 Osaamisen kehittamisen menetelmat

Osaamisen kartoittamiseen ja kehittdmiseen on olemassa monia erilaisia menetelmia. Tutuimpia
valineita ovat osaamiskartoitukset, kehityssuunnitelman laadinta ja henkil6ston koulutussuunni-
telmat. (Suomen ekonomit ry 2019.) Osaamista voidaan lisdksi kartoittaa omalla havainnoinnilla
tai yksinkertaisesti keskustelemalla henkil6ston kanssa. Myos monet alakohtaiset koulutukset
tarjoavat oivallisen keinon osaamisen kehittamiseksi ja sen ylldpitamiseksi. (Hyppanen 2007,

112.)

Useimmiten olemme tottuneet siihen, ettd henkilostod koulutetaan koulutusten avulla. Ndiden
suunnitelmallisten ja jarjestettyjen koulutusten lisdaksi henkilostoad kehitetddn useammin tyossa
oppimista tukevin ratkaisuin ja menetelmin. Myds ammattitaidon vanhetessa yhda nopeammin
painottuu tydpaikalla ja tyon ohessa tapahtuva oppiminen entisestdan. Osaamisen kehittamisen
vaihtoehdoista tuleekin valita ratkaisut, joiden avulla osaamisen kehittamisesta tulee jatkuva pro-

sessi. Menetelmia voidaan ryhmitelld seuraavasti:

1. Yhteistoiminta

2. Ohjausmenetelmat ja -tehtavat

3. Opiskelu ja koulutus

4. Laajenevat tyo- ja vastuutehtavat

5. Kehittymista tukeva tyokulttuuri. (Haténen 2011, 55-56.) Kuvassa 21 on esitetty ryhmia

tarkemmin.
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Vuorovaikutus on kaiken oppimisen |ahde. Tarkkailemalla esimerkiksi asiantuntijaa tai toisessa
tyotehtavassa tyoskentelevaa voidaan oppia jotain uutta. Ryhmissa tydskentely, tiimityot, tyopa-
ritydskentely ja tarkkailu eli job shadowing ovat oivia tapoja oppia yhteistoimintaa muiden toi-

minta- ja ajattelutavoista. (Hatonen 2011, 58.)

Osaamista voidaan kehittdad myos ohjausmenetelmilld, jossa toinen henkild ohjaa suunnitelmalli-
sesti ja tavoitteellisesti toista henkil6d hanen opetellessaan uutta tehtdavaa. Muiden ohjaaminen
ja kouluttaminen ovat osoittautuneet hyviksi oppimislahteiksi, koska oma ajattelu kirkastuu ope-
tettavan asian suhteen. Huomion arvoista on, etta oppivassa organisaatiossa tiedon ja osaamisen
jakamista pidetaan yhteistoiminnan perusedellytyksena. Jo pelkastdaan oppimateriaalin tuottami-
nen on tavallaan muille asioiden opettamista. Ohjausmenetelmia ovat muun muassa perehdytta-
minen, coaching, mentorointi seka vertaisoppiminen ja vertaisarviointi. Esimerkiksi perehdyttaja
auttaa muita oppimaan ja tutustumaan uuteen tehtdvaansa, toimintaperiaatteisiin, tyoyhteisoon
ja verkostoihin. Samalla kun perehdyttdja auttaa muita sisdistimaan toimintamalleja, oppii han

myds muilta. (Hatonen 2011, 56.)

Vaikka yleisimpana koulutusmenetelmana ovat koulutukset, eivat ne ehka anna jatkuvaa proses-
sia oppimiseen. Koulutukset voivat olla joko tdydentavia tai kokonaan uusia koulutuksia. Suurin
osa osaamisen kehittymisesta tapahtuu kuitenkin tyopaikalla. (Helsila & Salojarvi 2013, 153.) Or-
ganisaation sisalld voidaan henkildstolle jarjestdd omia sisdisia koulutuksia, joissa voidaan keskit-
tya esimerkiksi yhteen ajankohtaiseen teemaan. Naihin koulutuksiin valitaan usein organisaation
kannalta keskeisimpia sisdltoja ja yleensa naissda puhutaan organisaation omista kaytanndista.
Kouluttajat voivat olla organisaation sisdltd, mutta ne voivat olla myo6s ulkopuolisia henkilGita.
Sisdisten koulutusten lisdksi henkiloston kehittdmisessa kdytetaan myos ulkopuolisia koulutuksia
ja erilaisia seminaareja. Tyon ohella on myds mahdollista opiskella tutkintoja (Hyppanen 2007,
112.) Muodollinen koulutus yha edelleen muista kehittdmisen menetelmista huolimatta hyva op-
pimislahde ja toimii edelleen kayttokelpoisena. Kouluttamisen ansiona voidaan pitda kdytannon
selittavan teorian ja virikkeiden antamista seka yksityiskohtaisten uusien tietojen opiskelua. Opis-
kelu on nykyisin jopa todella joustavaa, silld opiskelua voi suorittaa itsendisesti verkossa ja ne

voidaan entista useammin liittdd omiin tyotehtaviin. (Haténen 2011, 56-57.)

Mahdollisuus tehda itsenaisid, omaan tyohon liittyvia valintoja ja ratkaisuja, auttaa myos kehitta-
maan osaamista. Laajenevat ty6- ja vastuutehtavat seka tyotehtavien uudistuminen laajentavat

usein osaamista. Kaikki eivat kuitenkaan halua laajentaa ty6tehtaviaan tai oppia uusia asioita. Tal-
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[6in ongelmana usein on se, ettd tydymparisto ei ole kehittymista tukevaa. Nain ollen uuden op-
pimista ei nahda positiivisesti eika tarkoituksenmukaisesti. Menetelmina voitaisiin kayttaa tyon-

kieroja, eritystehtavia ja sijaisuuksia. (Hatonen 2011, 57.)

Ihanteellista oppimisen kannalta on, etta tyopaikka ja sen koko kulttuuri on oppimiseen mahdol-
listava ja sen koko tyotoiminta on tavoitteellista. Kyse on ldhinna tydpaikkaan sitoutumisesta ja
oman toiminnan hahmottamisesta. Tyontekijalla tulisi olla tarpeeksi itsenaisyytta etsia vastauksia
itse ja kontrolloida omaa tekemista. Tahan tilanteeseen paastaan, kun henkildston kehittaminen
on systemaattista. Ty6ssa oppiminen voikin olla ammattitaitoa syventavaa, laajentavaa tai jopa
passivoivaa. Kaikkea tata ohjaa tydymparisto ja sen kulttuuri. Kehittymista tukevaa tyokulttuurin
menetelmia ovat muun muassa erilaiset tyopajat, kehityskeskustelut, kehittdmissuunnitelmat ja

osaamiskartoitukset. (Hatonen 2011, 57.)
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Kuva 21. Osaamisen kehittémisen menetelmid (Hdténen 2011, 58)
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Suurin osa osaamisen kehittamisesta tapahtuu siis tyopaikalla. Tasta kaytetaan nykyaan nimitysta
tydssdaoppiminen ja se on vakiinnuttanut asemansa yhtena koulutusvaihtoehtona. Benchmarking
on loistava tapa osaamisen jakamiseen ja kehittdmiseen isojen organisaatioiden sisalla, joissa par-

haita kdytantoja voidaan jakaa yksikdiden ja osastojen kesken. (Helsild & Salojarvi 2013, 162.)

3.3 Osaamisen kehittdmisen seuraaminen

Osaamisen kehittamiseen voidaan kayttaa merkittavastikin aikaa seka rahaa ja ndin ollen osaa-
mista on tarkeda myds mitata ja arvioida. Mittarina osaamisen kehittamisessa kdytetdaan usein
ainoastaan koulutuspaivien lukumaaraa, joka on hyvin harhaanjohtava, silla oppiminen voi tapah-

tua koulutuspaivan ulkopuolella eika itse koulutuspaivana. (Hyppanen 2007, 119.)

Jotta kehittamisesta olisi merkittavaa hyotya, tulisi kehittamisen jalkeistd osaamista ja kehitta-
mistoimia my0s arvioida, koska osaamisen kehittamisen tulisi olla jatkuvaa ja tavoitteellista (Ha-

tonen 2011, 32).

Osaamisen arviointi

Osaamisen arviointi muodostaa lahtokohdan koko osaamisen kehittamiselle. Arviointivaiheessa

osaamista verrataan tavoitteisiin, jotka on asetettu eli osaamisprofiileihin. (Haténen 2011. 48.)

Hatonen (2011, 48) toteaa, ettd itsearviointi on tarkedssa osassa osaamisen arviointia. Viitalan
(2005, 152-153) mukaa yksilon ollessa itse oppimisprosessista vastuussa, oppiminen tapahtuu te-
hokkaasti. Oppimista parantaa myos yksilén toimiminen arviointiprosessin omistajana, jolloin yk-
sil6 arvioi oppimistaan, osaamistaan ja suorituksia itse. Yksilon nakokulmasta tarkasteltuna arvi-
ointi ohjaa huomion kiinnittamista ja pyrkimyksia. Arviointia voidaan viela vahvistaa jarjestelmilla

seka ulkopuolisen henkilon avulla.

Kehittyneimmillddn ulkopuolista arviointia voidaan nimittda arvioinnin arvioinniksi. Tarkeintd on
osaaminen ja oppiminen huomioiden yksilon taidot omien suoritusten ja tietdmyksen laadun ar-
viointiin ja suuntaamiseen. Itsearviointi ei kuitenkaan tapahdu automaattisesti, joten erilaiset ar-

viointijarjestelmat tarvitsevat oman paikkansa arviointiprosesseissa. (Viitala 2008, 152.)

Hatonen (2011, 34) esittda kehityskeskusteluiden olevan myds avain systemaattiselle osaamisen

arvioinnille. Johtamisen nakokulmasta kehityskeskustelut ovat oiva tapa kehittaa tyon tavoitteel-
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lisuutta, osaamista ja yhteistoimintaa, kun tyontekijan nakékulmasta tilanne on vuorovaikuttei-
nen, jossa voi tuoda esille omia kasityksia ja ideoita seka keskustella omasta asemasta ja kehitty-
misesta. Kehityskeskustelut ovatkin osaamisen arvioimista, kehittymistavoitteiden maarittelya ja
keinojen loytamista, milla tavoitteet saavutetaan. Vuorovaikutus on molemminpuolista palaut-
teenantoa. Kehityskeskusteluita tulisi pitda vuodessa yksi tai kaksi kertaa vuodessa, mutta osaa-
misen kehittdmisen teemaa ylla sdannollisesti. Kehityskeskustelu auttaa esimiesta tuntemaan
tyontekijoitaan, henkilosto saa mahdollisuuden vaikuttaa tyohonsa ja voidaan kasitella tyonteki-

jan henkilokohtaisia tavoitteita.

Itsearvioinnin ja kehityskeskusteluiden lisdksi arviointimenetelmana voidaan kdyttad myods niin
kutsuttua 360-menetelmaa. Perinteisesti esimies arvioi tydntekijoiden toimintaa ja kehittymistar-
peita kerran vuodessa. Esimies kantaa vastuun kehittdmisestd. 180-arvioinnissa esimiehen suo-
rittaman arvioinnin lisdksi henkild antaa itse palautetta myos arvioijalle, joka useimmiten on esi-
mies. Palautteenantaminen on nain kahden suuntaista, mutta ongelmana saattaa olla arkuus esit-
taa kritiikkia. Mukaan arvioimiseen voidaan ottaa myos tyokaverit, jolloin malli on 270-arviointia.
Mukaan voidaan ottaa vield esimerkiksi sisdiset ja ulkoiset asiakkaat, jolloin arviointi on laajaa
360-arviointia. Tydon monimutkaistuessa palautetta tarvitaan monelta taholta ja kattava arvioin-

tijarjestelma. (Haténen 2011, 36-37). Tama on esitetty kuvassa 22.

360° - arviointi 90° - arviointi
Arvioijina esimies, | Arvioijina esimies
arvioitava,
kollegat,
asiakkaat jne.

270° - arviointi 180° - arviointi
Arvioijina esimes, | Arvioijina esimies
arvioitava ja Ja arvioitava
kollegat

Kuva 22. Kohti 360-arviointia (Hdténen 2011, 37)
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Mikali organisaatio haluaa siirtya 360-arviointimalliin, tulee suunnitteluun syventya riittavasti.
Henkilostolle tulee viestia asiasta selkeasti, ja erityisesti seuraaviin kysymyksiin olisi hyva antaa

vastaukset:

1. Miksi organisaatiossa siirryttiin kayttdmaan 360-arviointia?

2. Mika on arvioinnin tarkoitus?

3. Ketka antavat ja saavat palautetta?

4. Milld perusteella arviointiryhmat valitaan?

5. Miten varmistetaan arvioinnin luotettavuus ja kdyttokelpoisuus? (Hatonen 2011, 39.)

Viitala (2005, 153) esittdd osaamisen arvioinnin olevan organisaatioissa tarkead, eika pelkastdaan
yksilon itsensa ohjaamana. Yksildiden osaamisen arviointia voidaan organisaatioissa kayttaa osaa-
misen hyddyntamiseen, kehittdmisen suunnitteluun ja yksilon motivaation parantamiseen oppi-
misen suhteen. Osaamisen kehittdminen on organisaatioissa tarkeda strategisten syiden ja myos
resurssien kayttamisen kannalta. Osaamisen arvioinnilla voidaan havaita osaamisen osa-alueita,
jotka tarvitsevat lisaa kehittamista. Samalla selvidd, mihin organisaatiossa on tarkeda kayttaa voi-

mavaroja.

Kehittamistoimien arviointi

Kehittdmisen arviointi suunnitellaan ja toteutetaan niin, ettd siitd olisi mahdollisimman paljon
hyotya kehittamista suunnitteleville, jarjestaville ja toteuttaville tahoille seka tietysti kehittami-
seen osallistuville. Arviointituloksia pyritdan hyédyntdamaan jo kehittdmisen aikana. Avoimuus on
arvioinnin kannalta perusvaatimuksena. Kaikkien osapuolien on tarkeaa tietda, miten arviointi to-
teutetaan osana kehittamista. (Haténen 2011, 70.) Viitala esittad, ettd osaamisen kehittamiselle
taytyy asettaa tdsmalliset paamaarat. Kehittdmisen toimenpiteilla taytyy saavuttaa osaamiseen
kehitystd, mika nakyy tehostuneena toimintana sekd parantuneena laatuna. Tuloksena organi-
saatiossa voidaan parantaa kannattavuutta ja menestymisen mahdollisuutta. Kehittdmistoimien
arvioinnin tulisi olla mukana koko kehittdmisprosessissa eli suunnittelussa, toteutuksessa ja tu-

loksissa. (Viitala 2008, 281-282.)
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Kirkpatrickin arviointimallissa on nelja tasoa; reagointi, oppiminen, toiminta ja tulokset. Kirkpat-
rick korostaa, etta on liki mahdotonta saavuttaa tuloksellisuutta koulutuksella, jos ei jo koulutuk-
sen suunnitteluvaiheessa maarittele tavoiteltavia tuloksia ja suunnittele oppimisen mittaamista.

Malli etenee seuraavasti:

1. Ensin suunnitellaan ja sovitaan, mita vaikutuksia koulutukselta halutaan

2. Seuraavaksi paatellaan, millaisella toiminnalla ja kayttaytymiselld saadaan aikaan toivo-

tut tulokset

3. Taman jalkeen identifioidaan ne asenteet, taidot ja tiedot, joita tarvitaan haluttuun toi-

mintaan

4. Viimeisena haasteena on koota koulutusohjelma sellaiseksi, etta siihen osallistuvilla hen-
kil6illa on mahdollisuus oppia asioita, joita he tarvitsevat ja ovat tyytyvaisia koulutukseen.

(Kirkpatrick & Kirkpatrick 2009, 2-3.)

Tulosten vaikutus ja
Reagointi Oppimisen ja Toiminnan arviointi arviointi
osaamisen arviointi

AIKANA JALKEEN

Kuva 23. Kehittémisen arvioinnin tasot Kirkpatrickia mukaillen (Hdténen 2011, 61)

Reagointitasolla mitataan koulutukseen osallistuneiden henkildiden tyytyvaisyyttd koulutukseen
sekd miten he ovat kokeneet koulutuksen hyodyllisyyden. Tarkeaa olisi kiinnittda huomiota, etta
palautetta tulisi saada antaa anonyymisti, kysymyksiin tulisi olla helppo vastata ja lomakkeella
olisi hyva olla myo6s tilaa vapaalle kommentoinnille. Oppimisen ja osaamisen arvioinnilla pyritaan
selvittamaan, kuinka hyvin koulutukseen osallistuneet henkil6t oppivat koulutuksen tavoitteena
olleet taidot, tiedot ja asenteet. Arvioinnin paatehtavia ovat lahtotason toteaminen, formatiivi-
nen eli jatkuva arviointi ja kokoava arviointi eli koulutuksen lopussa kootaan oppimistulokset. Toi-
minnan arvioinnilla pyritdaan selvittdmaan, ollaanko koulutuksessa opitut uudet tiedot ja taidot

pystytty siirtamaan kaytantoon. Koulutuksen oletetaan aina parantavan tydsuoritusta ja samalla
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toiminnan tehostuvan. Voi olla kuitenkin mahdollista, ettad toimintaa ei pystytd muuttamaan, joka
voi johtua esimerkiksi osallistujan omista asenteista, esimiehen toiminnasta, tyovalineista ja oh-
jauksesta. Toiminnan muuttumisen arvioinnissa olisikin tarkeda ottaa mukaan itsearvioinnin li-
saksi esimiehen tai kollegoiden arviot. Jotta tuloksia voidaan arvioida, on tarkeaa kayda kaikki
edeltavat tasot lapi. Tulokset mitataan viimeisend, mutta itseasiassa tdma on ensimmainen asia,
mika pitaa koulutusta suunnitellessa miettia. Koulutuksen tuloksia voidaan arvioida niin toimin-
nan vaikuttavuuden, tehokkuuden kuin taloudellisuuden nakékulmista. (Kirkpatrick 2008, 486-

490.)

Viitala (2008, 282) esittda myos, etta tuloksien arviointia tulisi tehda monilla tasoilla. Arvioinnissa
pitdisi olla mukana yksildiden tiedoissa ja asenteissa tapahtuneita muutoksia, vaikutuksia heidan
kayttaytymiseensa tydssa seka organisaatiossa. Olemassa olevien mallien ja viitekehyksien kayt-
tdminen on kehittamistoimenpiteiden arvioinnissa hyva tuki. Haténen (2011, 70) esittaa, etta ar-
viointi voi kohdistua reaktioiden, oppimisen, toiminnan muuttumisen ja tulosten seka vaikutusten
arviointiin. Reaktioiden arvioinnin tarkoituksena on saada tietoa osallistujien kehittamista koske-
vista mielipiteista ja tdma on asiakastyytyvaisyyden selvittamista. Oppimisen arvioinnin tarkoi-
tuksena on tuottaa tietoa oppimisen edistamistd ja toiminnan kehittdmista varten seka antaa tie-
toa osaamisesta ja edellytyksista toimia tietyssa tehtdvassa. Tarkoitus on arvioida myds, miten
toiminnan muutokset ovat vaikuttaneet osallistujien toimintaan ja suorituksiin. Vield viimeisena

on tarkoitus selvittda, miten kehittdminen vaikutti ja mita hyotya kehittamisesta oli.

Yleisimpana mittauskeinona on kaytetty erilaisia tyytyvaisyysmittauksia kehittdmisen menetel-
maan, kuten koulutukseen. Oppimista voidaan arvioida esimerkiksi kyselemalla suoraan opetet-
tuja asioita. Esimies voi havainnoida kayttaytymisen muuttumista tyontekijassa ennen ja jalkeen
kehittdmistoimen. Kaikkein merkittavin osaamisen vaikutus konkretisoituu selkedsti tunnuslu-

vuissa ja se nakyy itse liiketoiminnassa. (Hyppanen 2007, 120.)

Arvioita osaamisen kehittymisesta voidaan tulkita myos asiakastyytyvaisyydestd, innovatiivisuu-
desta ja tuottavuudesta. Osaamisen tilaa ja kehittymistd voidaan myds arvioida seka esimiehen
etta yksilotasolla, mutta my6s ryhmatason arviot ovat mahdollisia. (Hyppanen 2007, 120.) Osaa-
misen kehittamistd voidaan lisdksi tarkastella kohderyhman tai kaytettyjen menetelmien nako-

kulmasta (Helsila & Salojarvi 2013, 153).

Osaamisen kehittamiseen suunnattujen toimien maarittely on haastavaa, joten siksi henkiloston

kehittamisen vaikutuksiin keskittyvia tutkimuksia on toteutettu melko vahan. Arvioinnin haasta-
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vuus luo henkiloston osaamisen kehittamiseen tilanteen, jolloin kehittamistyon ainoastaan usko-
taan tuovan hyotyja organisaatioon, kun paatelmia on haastavaa tehda laskennallisin keinoin.

(Viitala 2008, 282.)

Palkitseminen

Mikali osaamisen kehittyminen on onnistunut niin hyvin, ettd ollaan saavutettu tavoitteet ja mah-
dollisesti ylitetty tavoitteet, liittyy siihen yha useammin palkitsemista. Palkitsemisen lahtdkoh-
tana ovat yrityksen arvot ja tavoitteet, kuten esimerkiksi asiakaspysyvyys tai -tyytyvaisyys. Palkit-
semiseen suhtaudutaan eri yrityksissa eri tavalla. Toiset yritykset haluavat noudattaa vain lakia,
toiset jatkavat vuodesta toiseen samalla mallilla, kun kolmas yritys kiinnostuu vertailusta ja neljas
yritys haluaa kehittaa ja arvioida palkkiojarjestelmaa uudelleen. Palkitsemisen kokonaisuus onkin
johtamisen valine, joka kertoo, mita yksild saa vastineeksi ajastaan, innostuksestaan ja tyopanok-
sestaan. Suoritusten ja osaamisen johtamisen kautta voidaan samalla tulkita, minkalaisia tuloksia

organisaatio odottaa vastineeksi. (Helsila & Salojarvi 2009, 213-215.)

Kilpailu osaajista kdy markkinoilla kuumempana kuin koskaan monilla aloilla. Halu tulla yrityk-
seen, pysya sielld ja olla tydn imussa syntyy eri ihmisille erilaisista asioista. Toiset arvostavat rahaa
ja muita etuja, toiset haasteellisia tyotehtavia ja kehittymismahdollisuuksia. Arvostus ja oikeu-
denmukaisiksi koetut menettelytavat ovat useille tarkeita. Palkitsemalla voidaan esimerkiksi vah-
vistaa haluttua kulttuuria ja viestittda organisaation tavoitteista sekd arvoista. Palkitsemisella
saattaa olla myos sivuvaikutuksia, jotka ovat haitallinen kilpailu, tydrauhahairiot ja epaoikeuden-

mukaiset kokemukset. (Helsid & Salojarvi 2009, 216;220.)

Monipuolisin ja eniten mahdollisuuksia tarjoava palkitsemin muoto on erikoispalkkio. Erikoispalk-
kio voi olla rahaa, tavaraa, yksikon juhlahetki, juhlaillallinen tai pikapalkkioita. Onnistuessaan pi-
kapalkkio viestittda arvostusta ja tunnustusta hyvasta suorituksesta. (Ylikorkala, Hakola, Hakola

& Hulkko-Nyman 2018, 21.)

Palkitsemista ei tulisi kuitenkaan aloittaa mittareiden suunnittelulla, vaan yhteensopivuuden
suunnittelulla. Palkitsemisessa tulisi ottaa huomioon, miten se tukisi strategiaa ja tavoitteita par-
haiten. Jokaisella palkkiolla on kuitenkin oma supervoimansa. Palkka usein houkuttelee ja sen tu-
lee olla sellaisella tasolla, ettei se aiheuta tyytymattomyytta. Tulospalkkiota ovat suunnannaytta-
jia, joilla kerrotaan, minne ollaan menossa. Tulospalkkiot perustuvat johdon uskomukseen, milla

toimenpiteilld pddsemme oikeaan suuntaan. (Ylikorkala yms. 2018, 21;29.)
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Hyvien tyontekijoiden rekrytoiminen, pitdaminen yrityksessa ja heidan motivaationsa yllapitami-
seen vaatii kokonaispalkitsemista. N&in ollen palkitseminen kertoo, mita kaikkea organisaatio ha-
luaa tyontekijoilleen tarjota. Palkitsemista tuleekin kehittdad joka vuosi ja pohtia muun muassa

seuraavia kysymyksia:

e Ohjaako palkitseminen oikeaan suuntaan eli vaikuttaako se halutulla tavalla?

e Ollaanko palkitsemiseen tyytyvaisia henkiloston ja esimiesten ndkdkulmasta?

e Pysyvatko parhaat tyontekijat talossa?

e Ovatko lahteneet olleet tyytymattomia palkitsemiseen?

e Onko uusia tyontekijoita tai huipputyontekijoita ollut helppo saada? (Ylikorkala yms. 2018
31-32))

Rekrytoiminen on usein kallista, joten kun hyvan tyontekijan on saanut yritykseen, on syyta siirtya
varmistamaan henkilén pysyminen. Lupauksista jo rekrytoinnin aikana tulee pitda kiinni. Kuten
yleisesti tiedetdan, hyvan suorituksen tulee nakya palkassa ja palkitsemisessa. Tahan auttavat
yleensa tulos- ja erikoispalkkiot, peruspalkan saanndllinen tarkistus ja suunnitelmalliset urapolut.
Sitoutuminen ja lojaalius tydnantajaa kohtaan syntyvat hyvasta, reiluksi koetusta johtamisesta ja
henkil6a huomioivasta ja arvostavasta esimiestydstd. Juuri néma aineettomat asiat nousevat kes-
keisiksi sitouttamisen valineiksi, joiden huono hoitaminen saa varmasti hyvankin tyéntekijan irti-
sanoutumaan. Yhdessa aineelliset ja aineettomat palkitsemisen valineet ovatkin paras sitouttaja.
My®0s pitkan aikavalin palkkiot voivat olla hyva vaihtoehto sitouttaa, mutta ongelmaksi voi koitua
niin sanotut kultaiset kahleet eli innostuksen menetys ja yrityksessa roikkuminen lisapalkkion toi-

vossa. (Ylikorkala yms. 2018, 43-44.)
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4  Tutkimuksen menetelmat, tulokset ja johtopaatokset

Tutkimusote muodostaa metodologian, jonka alapuolella ovat erilaiset tutkimusmenetelmat. Tut-
kimusote on ndakemys, jonka avulla lahestytdan ratkaistavaa ongelmaa. Lidhestymistavat voidaan
jakaa laadulliseen eli kvalitatiiviseen ja maaralliseen eli kvantitatiiviseen. Tutkimusotteen valin-
nan mukaan lopulta maaraytyvat tutkimusmenetelmat jakautuvat aineistonkeruu- ja analyysime-

netelmiin. (Kananen 2013, 131.)

Kehittamistehtdvassa kaytetdaan usein monia erilaisia menetelmia, joilla saadaan paljon erilaista
tietoa kehittamistehtdvan tueksi. Ndin menetelmien moninaisuus muodostuu tarkedksi. Mene-
telmia valitessa tulee miettid tarkkaan, millaista tietoa tarvitaan ja mihin sita tietoa kaytetaan.
Taman johdosta suositellaan kdytettdvan monia menetelmia rinnakkain, silla ndin saadaan var-
muutta kehittamistehtavaan liittyvaan paatdksentekoon ja useita eri ndakokulmia. (Ojasalo yms.

2014, 40.)

Tehtava itsessddan maaraa aina, mika lahestymistapa on sille kaikkein sopivin. Tapaustutkimus so-
veltuu mahdollisesti parhaiten, kun tarkoituksena on tuottaa kehittdmisehdotuksia. Mikali sen
sijaan on tarkoitus tuottaa esimerkiksi konkreettinen opas tai jérjestelmd, on mahdollisesti kon-
struktiivisen tutkimusote paras tapa lahestya tutkimusta. Lahestymistavoissa voikin siis olla paal-
lekkaisia piirteita, mutta on hyva muistaa, etta eri |lahestymistapojen kanssa voidaan myos kayt-

tda samoja menetelmia. (Ojasalo yms. 2014, 36-37.)

Laadullisessa tutkimuksessa tutkija pyrkii kerdadmaan valitsemastaan ilmiosta lahteitd monipuoli-
sesti kdyttden kattavasti ja laajasti aineistoa, jotta tutkijalla olisi mahdollisimman monipuolinen
ymmarryksen tutkimastaan ilmiéstaan. Laadullisessa tutkimuksessa tutkija ei usein tunne ilmiota
eli siihen vaikuttavia tekijoitd. Kerattya aineisto voi olla paljon, ja se voi vaatia jatkokasittelya en-
nen itse analysointia. Analysoinnissa auttaakin abduktiivinen paattely, joka siis tarkoittaa teorian
ja kdytannon vuorottelua. Kaikki lahtee kuitenkin liikkeelle ilmi6sta ja abduktiossa pyritaan paat-
telyn avulla saamaan paras mahdollinen selitys ilmidlle. (Kananen 2015, 128-129; Kananen 2013,

51.)

Taman kehittamistehtdvan ldhestymistapana on konstruktiivisen tutkimus, koska tdman tutki-
muksen tavoitteena on tutkia ja selvittda kehityskohteita tydsuorituksen parantamiseen ja asiak-
kaiden odotuksiin vastaamiseen seka mita osaamista tulevaisuudessa Business Centerissa tarvi-

taan lisdaa. Tarkoitus on my0s selvittdad, mitka ovat sopivat menetelmat osaamisen kehittamiseen,
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milla Business Centerissa tehokkainta oppia ja samalla siirtda osaamista kdytantoon. Tutkimuksen
aineisto kerataan laadullisella eli kvalitatiivisella tutkimuksella, jossa hyddynnetdan abduktiivista

paattelya eli teorian ja empirian vuoropuhelua.

4.1 Konstruktiivinen tutkimusote

Konstruktiivisessa tutkimuksessa tavoitellaan jonkin kdytannén ongelman ratkaisua luomalla jo-
kin konkreettinen tuotos, kuten ohje, kasikirja tai suunnitelma. Konstruktiivisen tutkimuksen
luonne on soveltavaa tutkimusta, jossa on tiedossa paamaara, mutta ei sitd, miten se saavute-
taan. Lahestymistapana konstruktiivinen tutkimus muistuttaa innovaatioiden tuottamista. Tuo-
toksena ei laheskdan aina ole kuitenkaan uusi innovaatio, vaan enemmankin uusia rakenteita.
Parhaimmillaan tuotoksesta syntyy ratkaisu, jota voidaan kayttdaa muuallakin kuin vain kohdeor-
ganisaatiossa. Oleellisinta konstruktiivisessa tutkimuksessa on parsia yhteen kdytannon ongelma

ja ratkaisu teoreettisen tiedon kanssa, joka on usein haasteellista. (Ojasalo yms. 2014, 37-38; 66.)

Taman opinndytetyon tutkimuksen tavoitteena on henkildstén osaamisen kehittdminen Vakuu-
tusyhtio Ifin Business Centerissd. Tutkimuksen pohjalta tavoitteena on tuottaa opas, johon on
koottuna ehdotuksia sekd osaamisen kehittdmisen menetelmista ettd mita osaamista tulisi kehit-
tda. Taman tyyppisessa tutkimuksessa on kyse konstruktiivisesta tutkimuksesta, mutta mukana

on my0s tapaustutkimuksen piirteita.

Erot toiminta-, kehittdmis- ja konstruktivististen tutkimusten valilld ovat hyvin pienia. Ldhinna
nama eroavat siind kohtaa, onko tutkija itse mukana toteuttamassa muutosprosessia vai ei. Erona
voi olla my6s se, minkalainen suhde ratkaisulla on teoriaan. Toiminta- ja kehittdmistutkimuksissa
pyritadn asiantilojen muutokseen, kehittdmiseen ja muutosten lapiviemiseen, mutta tarkeda on
huomata, ettd niissa ei kehitetd uutta konkreettista tuotosta. (Kananen 2012, 37; Kananen 2013,
9.) Konstruktiivisessa tutkimusotteessa taas tutkijan vaikuttamisen on tarkoitus olla voimakasta

(Lukka 2011).

4.2  Aineistonhankinta- ja analyysimenetelmat

Tutkimusmenetelmat jaotellaan kvantitatiivisiin eli maarallisiin ja kvalitatiivisiin eli laadullisiin me-

netelmiin. Kaikkien aineistonhankintamenetelmien aineistot analysoidaan, mutta jos kdytetdan
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useita eri menetelmia haastatteluista analyyseihin, eivat kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutki-

muksen erot nouse erityisen tarkeiksi. (Ojasalo yms. 2014, 40.)

Tyypillinen kvantitatiivinen menetelma sopii tilanteeseen, kun halutaan selvittda jonkun teorian
paikkansa pitdvyytta. Teoriasta tehddan vaittamia ja oletuksia eli hypoteeseja, joita testataan ky-
selyilla. Kyselyn avulla keratyt materiaalit analysoidaan tilastollisin menetelmin. Saadut tiedot
koskettavat koko perusjoukkoa. Huomattavaa on, ettd maaralliseen menetelmaan liittyva aihe-
piiri tulee tuntea niin hyvin, etta sitd voi ryhtya kontrolloidusti mittaamaan. (Ojasalo yms. 2014,

104.)

Kvalitatiivisia menetelmia on tieteellisessa tutkimuksessa kaytetty, kun tutkittavaa aihetta ei tun-
neta hyvin. Lahtokohtana on todellinen elama3, jota Iahella myds tutkija itse on. Usein on tarkoitus
my0ds osallistua tdhan elamaén, josta tehddan perusteltuja tulkintoja. (Ojasalo yms. 2014, 105.)
Taman opinnadytetydn lahestymistapana on laadullinen tutkimus, koska tutkijana haluan ymmar-

taa aihetta ja tehda tahan liittyen konkreettisia parannusehdotuksia.

Laadullisen tutkimuksen aineistonkeruuvaiheeseen, esimerkiksi kyselyihin ja haastatteluihin seka
naiden litterointiin, kuluu aikaa huomattavan paljon. Haasteita aineiston keruulle voi lisaksi ai-
heuttaa se, ettei tutkittavaa ilmiota tunneta hyvin eli tutkittavasta aiheesta on heikko esiymmar-
rys. Ei ole tiedossa, mita aineistoa pitdisi kerdta ja mihin tulisi kiinnittda huomiota. Tavoite on
keratd tutkittavasta ilmiostd mahdollisimman laaja aineisto kyllastymiseen eli saturaatioon
saakka. Saturaation saavutettua tiedetdan, ettd vastaus on I6ytynyt, eikd uusi aineisto tuottaisi

enaa uutta ymmarrysta. (Kananen 2015, 72 — 73.)

Ongelmaksi laadullisessa tutkimuksessa voi usein muodostua aineiston paljous ja moniulottei-
suus. Tasta syysta tulosten analysointi on haastavaa. Haasteita ovat litterointi, kokonaiskasityksen
muodostaminen aineiston tulkitsemiseksi. Kokonaiskasityksen aineistosta saa aineiston jatkuvalla
lukemisella, redusoinnilla eli tiivistamiselld, abstrahoinnilla eli pelkistamisella ja pilkkomisella tul-
kitsemisen helpottamiseksi. Aineistosta pitdisikin pyrkid muodostamaan kasitys siita, mita ai-
neisto haluaa kertoa ja mitd merkityksellisid uusia kokonaisuuksia sen avulla voidaan l6ytaa. (Ka-

nanen 2015, 128 - 131.)

Aineiston koodaus ja tulkinta voidaan tehda eri tavoilla. Voidaan kayttada joko puhtaasti aineisto-
lahtoista tai teorialahtdista tapaa. Aineistolahtoisessa tavassa teksti jaotellaan asiasisaltéihin ja
antaa niille koodit eli nimet, jotka pohjautuvat puhtaasti aineistoon. Teorialdhtoisessa tavassa

etsitdan, l0ytyyko aineistosta teorian olettamia tekijoita ja kasitteitda. Mahdollisesti aineistolle voi-
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daan hakea selitystd ja ymmarrysta myos kayttamalla aineisto- ja teorialahtdisten tapojen yhdis-
telmé&a. (Kananen 2015, 171 -172.) Tassa opinnaytetydssa kaytan abduktiivista paattelya eli teoria

ja aineisto vuorottelevat. Teoria ohjaa kuitenkin tutkimusta.

Tyoelamaladhtoisessa kehittamistydssa tulee noudattaa tieteen tekemisen kuin yritysmaailmankin
eettisia sdantodja. Tyon tavoitteiden tulee olla korkean moraalin mukaisia, rehellisesti, huolelli-
sesti ja tarkasti tehty seka tulosten on oltava kaytdantoa hyodyttavia. (Ojasalo yms. 2014, 48). Luo-
tettavuuskysymyksilla halutaan varmistua siita, etta kaikki tulee tehdyksi oikein tutkimusproses-

sin aikana ja tutkimustulosten luotettavuudesta (Kananen 2015, 343).

Laadullisen tutkimuksen luotettavuustarkasteluun liittyvat luotettavuus eli tulosten vastaavuus
todellisuuteen ja sovellettavuus eli se, ettd laadullinen tutkimus ei pyri yleistdamaan, vaan ymmar-
tdmaan. Lisaksi luotettavuuteen liittyvat myos riippuvuus eli patevyys, toistettavuus ja vahvistet-
tavuus eli tutkittavat vahvistavat tulkinnan. Saturaatio tdaydentda viela luotettavuustarkastelun.
(Kananen 2015, 352-355.) Luotettavuuden lisdamiseksi voidaan hyddyntda myos triangulaatiota

eli useampaa lahestymistapaa (Kananen 2014, 152).

Tassa opinnaytetydssa monimenetelmallisyydelld halutaan ymmartaa ilmiota paremmin ja sa-
malla taata mahdollisimman luotettava tuotos. Mahdollisimman hyvan ymmarryksen saaminen

edellyttda useita erilaisia aineistonkeruumenetelmia.

4.3  Tutkimuksen toteutus

Tutkimukset tassa opinnaytetydssa toteutettiin hyddyntamalla eri menetelmia. Tuloksia saatiin

nain useasta eri nakokulmasta katsoen ja ndita on voitu analysoida ja tulkita yhdessa ja erikseen.

4.3.1 Oppimistyylien testit

Ensimmaisend aineistonkeruumenetelméana kaytettiin TenViesti Oy:n oppimistyylien ja miellejar-
jestelmien testien teettdamista sekd ndiden tulosten analysointi. Business Centerissa tehtiin vii-
kolla 17 kevaalla 2018 Tenviesti Oy:n oppimistyylien ja miellejarjestelmien testit, jotta henkil6t
olisivat enemman tietoisia omista oppimistyyleistaan ja miellejarjestelmistaan, joilla oppiminen

tapahtuu. Lisdksi nailla testeilld saadaan selville, mita oppimistyyleja Business Centerissa vallitsee
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ja milla aisteilla oppiminen parhaiten tapahtuu. Linkit oppimistyylien arviointitestiin ja miellejar-
jestelmien perustestiin [ahetettiin Business Centerin 55 henkildlle. Linkit verkkotesteihin 16ytyvat
lahdeluettelosta ja kysymykset myos liitteesta 1. Testien tekemiseen varattiin jokaisen kalente-
rista aikaa 30 minuuttia suorittaa testit, mutta tasta huolimatta kaikki eivat vastanneet kyselyyn.

Osa vastauksien puuttumisesta selittyi poissaoloilla.

Luvussa 2.2 Oppiminen on kasitelty tarkemmin eri oppimistyylejd, miellejarjestelmia ja oppimisen
teorioita. Osaamista saadaan vain oppimilla ja jokainen voi vaatia omat tyylinsa sisdistaa uusi
opittava asia. Omien oppimistyylien tunnistaminen auttaa arvioimaan, miten opimme parhaiten
ja auttaa oppimista jarjestelemalla uutta tietoa oikeaa kanavaa pitkin. (Syddanmaanlakka 2017, 85;

Viitala 2008, 149-150.)

Naiden lisdksi oppimiseen kdytetdan aisteja, ja kolme paaaistijarjestelmdadamme ovat visuaalinen
eli kuvallisiin nakdhavaintoihin pohjautuva, auditiivinen eli kuulohavaintoihin pohjautuva ja ki-
nesteettinen eli tunteisiin ja tuntemuksiin pohjautuva aistijarjestelma. Kun aistien kautta tullutta
aineistoa kadytetdan ajattelussaan, kuvittelussaan ja muussa mieltamisessaan, on kyse miellejar-
jestelmista. (Viitala 2008, 150.) Tarkeaa on kuitenkin muistaa, etta jako oppimistyylien tai mielle-
jarjestelmien valilla ei ole taysin selke3, silla joku saattaa kayttda oppimiseen montaa eri tyylia,

kun toiselle jokin toinen tapa on vahvempi kuin toinen.

Oppimistyylien arvioinnin ja miellejarjestelmien perustestit tehtiin Tenviesti Oy:n tarjoamilla
maksuttomilla verkkotesteilld. Tenviesti Oy on vuonna 1996 perustettu viestinnan, liikkeenjohdon
konsultoinnin ja koulutustoiminnan palveluihin erikoistunut yritys, joka tarjoaa palveluina muun
muassa oppimisratkaisuja ja luo erilaisia verkko-oppimisen sisaltoja. Palvelutarjontaan sisaltyvat
myOs muun muassa yritysviestinnan konsultointi ja koulutus. Oppimisratkaisuina Tenviesti Oy tar-
joaa muun muassa maksuttomia testeja; oppimistyylien arviointi ja miellejérjestelmien perustesti.
Oppimistyylien testi pohjautuu Kolbin kokemuksellisen oppimisen teoriaan eli kykyyn osallistua
ja hankkia kdytannon kokemusta, kykyyn tarkkailla ja tehda johtopaatoksia, kasitteellisen paatte-
lyn kykyyn ja kykyyn soveltaa ja kokeilla asioita kdytdnndssa. Taman Kolbin teorian pohjalta ovat
sittemmin muun muassa Peter Honey ja Alan Mumford sekd monet muut tutkijat kehittdneet
Kolbin ajatuksia oppimistyylien vaikutuksesta oppimisprosessiin. (Tenviesti Oy 2019; The Yoda e-

learning team 2019.)

Tenviesti Oy on erikoistunut oppimisratkaisuihin, kouluttamiseen ja verkko-opiskeluun. Heidan

sivuston tarjoamat testit pohjautuvat teorioihin. Oppimistyylien arvioinnin tai miellejarjestelmien
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perustestit sellaisenaan eivat kuitenkaan anna taysin riittavaa tietoa henkilokohtaisten ominai-
suuksien laaja-alaiseen arviointiin. Muun muassa oppimistyylien testilla on mahdollista selvittaa
oma oppimistyylien jakauma ja ratkaista, mitka ovat itselle parhaat mahdolliset oppimisen tavat.
Omia oppimistyylejaan on tietenkin mahdollista my6s muuttaa, ja tdma on yleista esimerkiksi siir-
ryttdessa tyopaikasta toiseen. Testeissda on myds mahdollista antaa tietoisesti vaaria vastauksia,
jolloin koko oppimistyylien jakauma vaaristyy. Tarkoituksena on kuitenkin tiedon hankkiminen
itsestaan, joten tahalliset vaarat vastaukset ovat Idhinna itsensd huijaamista. Saadakseen mah-
dollisimman luotettavan arvion itsestaan, olisi hyva pyytaa palautetta muilta ja verrata naita
omiin arvioihin. (The Yoda e-learning team 2019.) N&illa testeilld saatuihin tuloksiin ei siis taysin
voida luottaa, mutta ne antavat kuitenkin selkeda suuntaa, miten Business Centerin henkilosto
oppii ja milla aisteilla oppiminen tapahtuu. Mahdollisten vaarien vastauksien takia tulokset saat-
tavat hieman heittida todellisesta, mutta havainnoimalla voitaisiin lisdta vield tuloksien luotetta-

vuutta. Tassa opinndytetydssa ei kuitenkaan kaytetty havainnointia osana aineistonkeruuta.

4.3.2 Sahkoinen kysely

Laadullisessa tutkimuksessa voidaan kdyttaa aineistonkeruumenetelmana kyselyd, vaikkei se ole

laadullisen tutkimuksen menetelma (Kananen 2015, 132).

Toisena empiirisena tutkimusmenetelmana tdssa opinnaytetydssa kaytettiin kyselyd, joka toteu-
tettiin sdhkoisena kyselyna. Kyselylla selvitettiin Business Centerin osaamistarpeita ja milld me-
netelmilld osaamista voitaisiin mielekkdimmin jatkossa kehittda. Talla koettiin olevan tutkimus-
ongelman ratkaisemiseen tdrked nakokulma. Kysely toteutettiin viikolla 13 ja se suoritettiin
Google Formsilla, ja linkki kyselyyn Iahetettiin koko Business Centerin henkilostolle, pois lukien
esimiehet eli yhteensa 55 henkildlle. Kyselyn saatteessa korostettiin, ettd vastaukset ovat taysin
anonyymeja, eika yksittdin vastaaja erotu joukosta. Kyselya edeltavilla viikoilla oli teetetty use-
ampia kyselyitd, mutta paatimme opinndytetyon ohjaavan esimiehen kanssa, etta kysely ldhete-
tdan 26.3.2019 ja vastausaikaa annetaan 2.4.2019 asti, koska kyselyita oli tulossa my6s tdméankin
jalkeen. Katsoimme parhaaksi, etta tiistai on paras paiva lahettaa kysely, koska monet henkil6t
saattavat kokea maanantain muuten jo vaikeaksi paivaksi viikonlopun jalkeen. Mikali taman opin-
naytetyon kyselyn olisi halunnut siirtda taysin “rauhoitettuun aikaan”, olisi se todennakoisesti
siirtynyt yli kuukaudella eteenpdin, mutta koettiin, ettei se olisi muuttanut vastauksia tai niiden
maaraa. Kyselyn kysymykset ovat koottuna kokonaisuudessaan liitteessa 4: Kysely osaamisesta ja

sen kehittdmisesta.
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Yksilén tulee pystyd muuttumaan. Alykkailla itsensé johtamisella pystyy tulemaan ulos omalta
mukavuusalueelta ja laajentamaan tata ilman suuria kriiseja. Tama vaatii hyvaa itseluottamusta.
(Sydanmaanlakka 2017, 75-78.) Osaamisella ja persoonallisuudella on siis selked suhde toisiinsa.
Mindkuva muodostuu asenteestamme itseamme kohtaan, ja yksi mindkuvan kulmakivista on it-
seluottamus. Tama on oleellinen osa osaamisen kehittamisen kannalta, jotta pystyy ottamaan
riskeja ja myos epaonnistumaan. (Sydanmaanlakka 2009, 166.) Mindpystyvyys on uskomusta sel-
viytyd ja onnistua tietyssa tehtdvassa (Paasivaara 2010, 43). Itseluottamuksella ja pystyvyydelld
on siis merkittava rooli, jotta uskaltaa muuttua ja laajentaa osaamistaan. Tahan pohjautuu kyse-
lyn kysymys, miké on yritysasiakasneuvojan mielesté persoonallisten valmiuksien kuten itseluot-

tamus vaikutus osaamiseen ja sen kehittémiseen.

Toisena kyselylomakkeen kysymyksena on, mité osaamista yritysasiakasneuvoja kokee tarvitse-
vansa lisdd, jotta omaa tyésuoritusta voisi parantaa. Tama kysymys pohjautuu Spencerin & Spen-
cerin Jaavuorimalliin, jonka mukaan osaaminen voidaan jaotella ndkyviin ja nakymattomiin osiin.
Kasitys itsestd muodostuu yksilon arvoista ja asenteista, jotka ohjaavat kdyttaytymista. Taitojen
avulla yksilo saa aikaan erilaisia konkreettisia tuloksia, kuten paatoksia. (Hatonen 2011, 11.) Osaa-
minen voi olla my6s tiedostamatonta, jolloin henkilo ei valttdmatta tiedosta osaavansa jotain tiet-
tya asiaa. Tall6in ongelmana on, ettd osaamista ei voida hyddyntaa riittavasti. Kehittdmisen Iéh-
tékohtana onkin tiedostaa oma osaaminen ja sen puutteet. Kdytannossa osaaminen on siis yksilon
tietoja, taitoja, asenteita, kokemuksia ja motivaatiota, jotka ohjaavat hyvaan suoritukseen. Osaa-

minen nakyy saavutetuissa tuloksissa tai jopa niiden ylittamisessa. (Sydanmaanlakka 2009, 151.)

Kolmas kysymys kysyy, mitd osaamista Business Centerissd voidaan parantaa, jotta asiakkaiden
odotuksiin voidaan vastata paremmin. Tama kysymys on osittain paallekkain toisen kysymyksen
kanssa, koska tassakin kysytdan mitd osaamista tarvitaan parempaan tyosuoritukseen. Tassa hae-
taan kuitenkin vastauksia siihen, miten yritysasiakasneuvoja kokee koko Business Centerin osaa-
mistarpeiksi, jota tulisi kehittda. Osaamistarpeet |ahtevat liikkeelle henkil6tasolta ja paatyvat aina
yksikkotasoon asti. Tarkeda on tunnistaa jokainen tehtava tai rooli. Osaamistarpeet antavat kuvan
siitd, mitd osaamista tarvitaan toimintaan. Asiakasldahtdisen osaamistarpeen kartoittamista voi-
daan selvittda asiakasryhmien ja kaikkien osaamispddoman tekijoiden kautta. (Otala 2008, 106,

111.)

Strategialahtoisesti toteutettu tarkastelu on paras keino pohtia toiminnan ja tulevaisuuden kan-
nalta asioita ja luoda niista yhteinen nakemys. Tarkastelun lahtékohtana ovat toimintaympariston
ja tyon muutokset seka asiakkaiden tarpeet. (Otala 2008, 108.) Taman pohjalta on muodostettu

kysymys, minkdélaisia muutoksia tunnistat asiakkaiden toiminnassa olevan tapahtumassa ja mité
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osaamista se Business Centeriltd edellyttdd. Myo6s osaamisen kehittaminen pohjautuu organisaa-
tion strategiaan, tavoitteisiin ja visioon, koska naiden pohjalta maaritelldan organisaatiossa tar-
vittava osaaminen. (Hatonen 2011, 16.) Opinnaytetydssa on aina hieman tarkoitus ennustaa tu-
levaisuuteen, ja siksi haluan selvittda, mitad osaamista Business Centerin yritysasiakasneuvojat na-
kevat tulevaisuudessa tarvittavan. Nain pystymme vastaamaan asiakkaiden odotuksiin myos tu-
levaisuudessa. Lisdksi strategian tarkasteluun on hyva ottaa mukaan koko henkil6sto, jotta saa-

daan nakemyksia ns. “ruohonjuuritasolta”.

Osaamisen kehittamista pitaa myos tukea, ja tdassa on johtamisella tarkead rooli. Osaamisen johta-
misen perustavoitteena on jatkuva osaamisen kehittdminen, jotta organisaatio pystyy suoriutu-
maan tehtavistdadn ja parantamaan seka kehittimaan osaamistaan jatkuvasti. (Sydanmaanlakka
2009, 65.) Osaamisen kehittamisen vaihtoehdoista tuleekin valita ratkaisut, joiden avulla osaami-
sen kehittdmisesta tulee jatkuva prosessi. (Hatonen 2011, 55-56.) Osaamisen kehittamisessa tulisi
huomioida my6s oppimistyylit ja miellejarjestelmat. Kysymyksilla, mité piddt tédrkeimpind asioina,
jotka ovat tukeneet osaamisen kehittymistd Business Centerissé ja mitkd ovat jatkuvan osaamisen
kehittdmisen kannalta sopivat menetelmd, halutaan saada vastauksia Business Centerin henkils-
ton nakdkulmasta. Vastauksia osaamisen kehittdmisen menetelmista peilataan oppimistyyleihin

ja miellejarjestelmiin.

Osaamista saadaan vain oppimalla. Ketdan ei voida kuitenkaan pakottaa oppimaan, vaan tama
lahtee liikkeelle henkildn omista asenteista ja motivaatiosta. Oppiminen on siis pdadasiassa muut-
tumista, kehittymistd, kasvua ja kypsymista ja tata tapahtuu osittain jopa huomaamatta (Sydan-
maanlakka 2012, 32-34.) Otalan & Poystin (2012, 229) mukaan innostus on organisaation tarkein
raaka-aine. Mikali osaamisen kehittyminen on onnistunut niin hyvin, ettd ollaan saavutettu ta-
voitteet ja mahdollisesti ylitetty tavoitteet, liittyy siihen yha useammin palkitsemista. Suoritusten
ja osaamisen johtamisen kautta voidaan samalla tulkita, minkalaisia tuloksia organisaatio odottaa
vastineeksi. (Helsila & Salojarvi 2009, 213-215.) Naiden pohjalta on muodostettu kysymys; Milld
tyénantajan jérjestelyilld yritysasiakasneuvoja saisi lisid motivaatiota kehittdd omaa osaamis-

taan?

Kyselylla haetaan vastauksia myos kysymykseen, mitd osaamisen kehittdmisen haasteita Business
Centerissd on. Viitalan mukaan osaamisen kehittdmisen toimenpiteiden haasteena saattavat olla
lyhyen aikavalin tavoitteet ja karsivallisyyden puuttuminen. Kehittaminen vaatii paljon aikaa ke-
hittydkseen toiminnan tasolle ja kulttuuriksi. Valtavaa ristiriitaa aiheuttaa nykyinen jatkuva muu-

tosvauhti ja asioiden sisdistamiseen vaadittava aika, jotka eivat kulje kadsikadessa. Kehittamisen
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tulisikin pitaa sisalladn seka pitkdjanteista ettd maltillista opettelua. Téman avulla voidaan saa-
vuttaa pystyvyytta lyhyen aikavélin nopeaan oppimiseen. (Viitala 2008, 282.) Haasteena saattaa
olla my6s suunnitelmallisuuden puute ja osaamisen kehittamisen irrallisuus organisaation strate-
giasta. Harvoin osaamisen kehittaminen ndhdaan tarpeellisena investointina organisaation ja yk-

silon tulevaisuuteen tai tulevaisuuden kilpailukykyyn. (Suomen ekonomit ry 2019.)

Jotta kehittamista on jarkevaa tehda, tulee sitda myos mitata. Tuloksien arviointia tulisi tehdad mo-
nilla tasoilla. Arvioinnissa pitdisi olla mukana yksildiden tiedoissa ja asenteissa tapahtuneita muu-
toksia, vaikutuksia heiddn kayttaytymiseensa tydssa sekd organisaatiossa. (Viitala 2008, 282.) Ha-
ténen (2011, 70) esittad, etta arviointi voi kohdistua reaktioiden, oppimisen, toiminnan muuttu-
misen ja tulosten seka vaikutusten arviointiin. Reaktioiden arvioinnin tarkoituksena on saada tie-
toa osallistujien kehittamista koskevista mielipiteistd ja tama on asiakastyytyvaisyyden selvitta-
mistd. Oppimisen arvioinnin tarkoituksena on tuottaa tietoa oppimisen edistamista ja toiminnan
kehittamista varten seka antaa tietoa osaamisesta ja edellytyksista toimia tietyssa tehtavassa.
Tarkoitus on arvioida myds, miten toiminnan muutokset ovat vaikuttaneet osallistujien toimin-
taan ja suorituksiin. Viela viimeisena on tulisi selvittaa, miten kehittaminen vaikutti ja mita hyotya
kehittamisesta oli. Kysymyksella, minkdlaisia asioita piddt térkeimpind merkkeind siitd, etté osaa-
misen kehittémisessd ollaan onnistuttu, haluan osallistaa Business Centerin henkil6stda ja saada

heitd miettimaan, mikd onnistumiseen vaikuttaa.

Milld voidaan varmistua siitd, ettd uutta osaamista pidetddn ylld? Tama kysymys pohjautuu 13-
hinna osaamisen johtamiseen. Osaamisen johtaminen on organisaation, tiimien ja yksilon osaa-
misen johtamista kohti visiota ja strategiaa, joita kaikkia tulisi kehittaa, jotta organisaation osaa-
misen voi muuttua ydinosaamiseksi. (Sydanmaanlakka 2009, 64.) Osaamiseen ja sen yllapitoon
liittyvat ongelmat ja hidasteet tulevat useimmiten tyonjohdosta ja ldhiesimiehista. (Lehikoinen &

Sinivuori 2014, 89.)

Kyselyn tulokset analysoitiin teoriaohjaavalla sisdllénanalyysilld, koska tutkijana pyrin ymmarta-
maan tutkittavia esitietdmyksen eli teorian avulla. Teoriaohjaava ja aineistolahtéinen sisallénana-
lyysi ovat lahtokohdiltaan ja etenemisellddn samanlaisia, mutta teoriaohjaavan sisallénanalyysin
kasitteet tulevat esitietdmyksestdi eli kirjallisuudesta. Aineistolahtoisessa sisallonanalyysissa ja ta-
man eri vaiheissa tutkija pyrkii ymmartamaan tutkittavia heiddn omasta ndkékulmastaan. Mer-
kittavin ero naiden kahden analysointitavan valilla on siind, miten empiria liitetdan teoreettisiin

kasitteisiin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 133.)
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Ennen analyysin aloittamista on tarkeda muistaa maarittaa analyysiyksikko. Tata ohjaavat tutki-
mustehtava seka aineiston laatu. Analyysiyksikkona voi olla esimerkiksi lyhyt lause, yksittdinen

sana tai idea. (Tuomi & Sarajarvi, 2018 122.)

Taman opinndytetyon analyysiyksikoiksi valittiin seka yksittdisia sanoja ja lyhyita lauseita, aina
kunkin tilanteen vaatimalla tavalla. Valintaan vaikuttivat analyysivaiheen tarvitseman tiedon sy-
vyys. Tuomi & Sarajarvi (2018, 123-127) esittavat aineistoldhtdisen sisallonanalyysin etenevan

seuraavasti:

1. Haastatteluiden tai kyselyjen vastausten kuunteleminen, lukeminen ja litterointi

2. Aineiston lukeminen ja sisaltéon perehtyminen

3. Pelkistettyjen ilmausten etsiminen ja korostaminen eli redusointi

4. Klusteroinnin eli ryhmittelyn aloittaminen. Pelkistetyt ilmaukset listataan

5. Pelkistetyistd ilmauksista etsitddn samankaltaisuuksia ja erilaisuuksia

6. Pelkistetyt iimaukset ryhmitellddn ja muodostetaan alaluokkia eli kasitteellistetdan

7. Alaluokkia yhdistetadn ja muodostetaan ylaluokkia

8. Ylaluokat yhdistetdan paaluokiksi. Yhteenveto ja raportointi.

Sisallénanalyysi aloitettiin tdssd opinnaytetydssa heti kyselyyn vastaamisen maaraajan jalkeen eli
2.4.2019. Koska kysely ja siihen vastaaminen toteutettiin Google Formsin sdhkdisen kyselylomak-
keen avulla, olivat vastaukset jo suoraan sdhkoisessa tekstimuodossa eika litterointia tarvinnut
erikseen tehda. Vastaukset kopioitiin Google Formisista suoraan Excel tiedostoon "Kyselyn vas-

taukset”.

Kyselyn vastauksiin perehdyttiin huolellisesti, ja mahdollisimman hyvan ymmarryksen saamiseksi
ne luettiin monta kertaa lapi. Aineistoa koodattiin sdhkoisesti kursivoimalla ja maalaamalla avain-
sanoja alkuperaisista ilmaisuista punaisella varilla. Samalla aineistoa my®s tiivistettiin eli redusoi-
tiin. Taman jalkeen aineistosta muodostettiin pelkistettyja ilmaisuja eli tiivistamista jatkettiin. Kun
redusointi oltiin saatu valmiiksi, aloitettiin klusterointi eli pelkistettyjen ilmauksien ryhmittely.
Klusterointia jatkettiin samaan Excel tiedostoon, mutta pelkistetyille ilmauksille luotiin oma tau-
lukko. Samaan ”Kyselyn vastaukset” Excel tiedostoon luotiin viela omat jatkotaulukot alaluokille,

ylaluokille ja paaluokille. Lopulta paatettiin kuitenkin luoda pelkistetyille ilmauksille, ala-, yla- ja
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paaluokille oma Word tiedosto selkeyden vuoksi. Kun pelkistetyista ilmauksista oli I10ydetty sa-
mankaltaisuudet ja erilaisuudet, yhdistettiin nama ja luotiin alaluokat. Tata kutsutaan abstrahoin-
niksi eli pelkistamiseksi. Alaluokkien yhdistamisella saatiin ylaluokat, joista alkoi muodostua paa-
luokkia eli yhteen kokoavia kéasitteita. Ndiden luokkien yhdistamisessa kaytettiin abduktiota eli
yhdistavat ryhmat |0ytyivat suoraan teoriasta. Erityisesti aineiston pelkistamiseen kaytettiin hyvin

paljon aikaa, silla aineistoa piti lukea ja ymmartaa paljon.

Taulukon tekeminen pelkistetyista ilmauksista, ala-, yla- ja paadluokista todettiin jarkevaksi ratkai-
suksi analysoinnin ja tulkinnan sujuvuuden kannalta. Lisdksi koko opinndytetydprosessi eteni jou-
hevammin ja taulukosta oli helppoa nahda tyoyhteison ongelmakohdat, joita voidaan helposti
peilata tutkimusongelmaan ja koko kehittamistyon tavoitteisiin. Kokonaisuudessaan kyselytutki-
muksen siséllénanalyysi tehtiin viikon 14 / 2019 aikana. Kyselytutkimuksen vastauksien sisalt6a
luettiin ja kerattiin taulukkoon sitd mukaan, kun vastauksia saapui. Tama auttoi sisallénanalyysin
tekemisessd, koska aineistoa oli luettu lapi useaan kertaan ja ne olivat koottu yhteen tiedostoon.
Sisallénanalyysia kyselytutkimuksesta tehtiin induktiivisesti eli aineistolahtodisesti ja abduktiivi-

sesti eli teorian ja aineiston vuoropuheluna.

4.3.3 Teemahaastattelut

Kehittdmistehtdvaa tdydennettiin teemahaastatteluilla ja samalla pyrittiin parantamaan tutki-
muksen luotettavuutta. Suunnitelmana oli haastatella 2-3 henkil6a yksittain, jotta saadaan sy-

vempaa tietoa viela aiempien kyselyiden pohjalta.

Haastattelulla voidaan tdydentda muilla aineistonkeruumenetelmilla saatua aineistoa ja omia na-
kemyksia seka tulkintoja. Lisaksi jos kaikki kehittamistyon lahteet tukevat tulkintaa, on talla posi-
tiivinen vaikutus tutkimuksen luotettavuuteen. Teemahaastattelussa kysytaan puoliavoimia kysy-
myksia etukateen valituista teemoista, jotka liittyvat jo tiedettyyn tietoon tutkimuksen ilmiosta.
Haastattelu voi olla strukturoitu eli tiukasti ennakolta suunniteltu tai se voi olla strukturoimaton
eli vapaa. Haasteeksi voi tulla, mikali tutkija johdattelee haastateltavia. Haastateltavien henkil6i-
den maaraa on vaikea arvioida ennakolta, koska maaran ratkaisevat lopulta aineisto ja tutkimus-
ongelma. Kerattya aineistoa analysoidaan koko ajan, koska tall6in tiedetdan, milloin aineiston

maara on riittava eli ollaan saavutettua saturaatio. (Kananen 2015, 143-146.)

Taman tutkimuksen teemahaastatteluissa kaytettiin etukdteen valittujen teemoja, jotka olivat sa-

moja kuin sahkoiselld kyselylomakkeella. Keskustelun tueksi suunniteltiin etukdteen muutamia
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apukysymyksia, jotka veivat haastattelua eteenpain ja antoivat tukea haastatteluun. Teemahaas-
tatteluilla pyrittiin saamaan tutkimusongelman ratkaisemisen kannalta merkityksellisia vastauk-

sia.

Teemahaastatteluiden teemat olivat siis samoja kuin mita sahkoisella kyselylomakkeella olivat eli
omat valmiudet osaamisen kehittdmiseen, osaaminen, osaamisen kehittéiminen ja osaamisen yl-
ldpitoon liittyvéit teemat. Teemat valittiin samoiksi, koska nain teoriaviitekehys saatiin mukaan
tutkimuksien tuloksiin. Samalla teemahaastatteluiden tuloksia pystyttiin analysoimaan mahdolli-

simman hyvin kyselytutkimuksen kanssa.

Haastateltavat henkil6t valittiin esituntemuksen mukaan. Valintakriteerina oli ndkemys henkilon
informatiivisuudesta ilmidon nahden eli haastateltavaksi valittiin henkil6t, joilta nahtiin saatavan

tutkimuksessa hyodynnettavaa tietoa parhaiten.

Haastattelut toteutettiin tdssa opinnaytetydssa yksilohaastatteluina, koska ndin koettiin, etta saa-
daan avoimempaa nakemystd kuin esimerkiksi ryhmahaastatteluina. Lisaksi koettiin, etta tyo-
maara on kohtuullisempi ndin. Teemahaastattelut toteutettiin 9. ja 10.4.2019 Vakuutusyhtio Ifin
neuvottelutiloissa. Alustavan suunnitelman mukaan oli tarkoitus haastatella kahta tai kolmea
henkil6d, mutta haastatteluiden edetessa todettiin, ettd uusia teemoja ei nouse esille ja kaksi
haastattelua riittda. Aineisto ei siis tuottanut enaa uusia seikkoja vaan vastaukset toistivat itsedan
eli oltiin saavutettu saturaatio. Vastauksien uskottiin myos olevan totuudenmukaisia ja tyoela-

mayhteyden avulla saatuja, jotka tukivat kyselylomakkeella saatuja tuloksia.

4.4  Tulokset, analysointi ja tulkinta

Tassa avataan tutkimusmenetelmien avulla saatujen tuloksien analysoinnit ja tulkinnat. Apuna
kdytetaan kirjallisuuskatsausta eli abduktiota, joka on teorian ja kdytannon vuoropuhelua. Oppi-
mistyylien ja miellejarjestelmien testin tuloksien jakaantumista esitdn myds kuvien avulla, mutta

kadyn tuloksia lapi myds teorian vuoropuheluna.

Teemahaastatteluiden vastauksien analysoinnissa kaytettiin samanlaista teoriaohjaavaa sisal-
I6nanalyysia kuin sdhkoéisen kyselytutkimuksen osalta. Teemahaastatteluiden vastaukset siis en-

siksi litteroitiin Word-tiedostoon. Aineistoon perehdyttiin useaan kertaan kuuntelemalla ja luke-



70

malla, jotta siita saatiin mahdollisimman hyva kuva. Taman jalkeen aineisto redusointiin eli tiivis-
tettiin. Naista tehtiin erillinen taulukko Word-tiedostoon, jossa oli lokeronsa seka alkuperiisille

etta pelkistetyille ilmaisuille.

Redusoinnin jalkeen pelkistettiin ilmaisut eli ne abstrahoitiin omaan tiedostoon. Saadusta aineis-
tosta haettiin sdhkoiseen kyselytutkimukseen verraten uusia sisdltdja, joita vapaamman asioiden
kasittelyn ja keskustelun toivottiin saavan aikaiseksi. Samalla etsittiin my0s teoriaa tukevia ja tay-
sin uusia merkityksid. Aineiston analysoinnissa ja sen tulkinnassa kaytettiin abduktiota eli teorian
ja kaytannon vuoropuhelua. Sisdllonanalyysia tehtiin teorialdhtdisesti ja hyddyntaen teorian ka-

sitteita.

4.4.1 Oppimistyylien tulokset

Vastauksia oppimistyylien ja miellejarjestelmien testeihin tuli yhteensa 44 henkil6lta eli vastaus-
prosentti oli 80%. Oppimistyylien ja miellejarjestelmien verkkotestien tulokset ilmoitetaan pro-
senttilukuina. Tulokset kertovat siis oppimisen painotuksen. Liitteessa 2 on koottuna miellejarjes-
telmien perustestin ja oppimistyylien arviointitestin tulokset kokonaisuudessaan vastaajien mu-

kaan.

Esitdn kuvassa 24 on keskiarvot, miten Business Centerissa tyontekijan miellejarjestelmat jakaan-
tuvat. Keskiarvolla tarkoitetaan lukujen summaa jaettuna niiden maaralla. Miellejdrjestelmien
testin mukaan Business Centerissa vallitsee voimakkaimpana aistina visuaalisuus. Keskiarvona
voidaan esittdd, ettd ndkéhavainnoin oppiminen tapahtuu 47 %, tuntohavainnoin 39 % ja kuulo-
havainnoin vain 13 % Business Centerin henkildissa. Vain 2 %:lla vastanneista auditiiviset eli kuu-
lohavainnot olivat vahvimmat miellejarjestelmat. Vastaavasti 66 %:lla vastaajista visuaaliset ha-
vainnot olivat miellejarjestelmistda vahvimmat ja 25 %:lla vastaajista kinesteettiset eli tuntoha-
vainnot hallitsevat miellejarjestelmia. Vastanneista 7 %:lla miellejarjestelmat jakaantuivat tasan
50-50 kinesteettisen ja visuaalisen miellejarjestelman kesken. Vastauksista kavi myos ilmi, etta
vain 2 %:lla vahvimmat miellejarjestelmat ovat auditiivinen ja kinesteettinen. Yhteensa 70 % vas-
tanneista henkil6ista kayttaa kuitenkin jokaista kolmea miellejarjestelmaa osana havainnointia,
kun vastanneista henkildistd 30 % kayttda miellejarjestelmista vain visuaalista ja kinesteettista
miellejarjestelmaa. Mielenkiintoisena tuloksena on, etta kenellekdan vastanneista henkil6ista ei

ollut vain yhta vallitsevaa miellejarjestelmaa, vaan jokaisella havainnointi tapahtuu vahintaan
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kahdella aistilla eli tunto- tai ndakéhavainnoin. Yksinomaan kuulohavainnoin ei siis pystyta tehok-
kaaseen oppimiseen, vaan tata tapahtuu murto-osan oppimisen kokonaisuudesta. Voidaan siis

todeta, etta kuvassa 24 esitetty keskiarvo — jakauma tukee tuloksia ja niiden jakautumista.

Business Centerin Miellejarjestelmat

Auditiivinen
13%

Kinesteettinen
39%

Visuaalinen
48%

Auditiivinen Visuaalinen = Kinesteettinen

Kuva 24. Keskiarvo miellejarjestelmien jakautumisesta Business Centerin tyontekijoilla

Viitalan (2008, 150) mukaan ihmiset eroavat merkittavasti toisistaan siind, millaista miellejarjes-
telmien yhdistelmaa yksilot mieluiten ja yleisimmin kadyttavat. Jonkun aistimaailmassa yksi miel-
lejarjestelma voi olla vahvasti hallitseva, toinen kayttda luontevasti kahta miellejarjestelmaa ja
jollain kaikki kolme perusmiellejarjestelmaa voivat olla melkein yhta vahvoja. Voidaan siis todeta,
ettd empiria ja teoria tukevat toisiaan, koska jokainen henkil6 on yksilé. Tehokkaan oppimisen
tarjoamiseksi olisi hyva tukea enemman visuaalista ja kinesteettistd miellejarjestelmaa, mutta
my0s kuulohavainnoille tulee antaa Business Centerissa tilaa. Testilla saatu tulos ei ole kuitenkaan
taysin luotettava, silld vastaajat ovat voineet vaarentaa vastauksiaan. Voidaan kuitenkin todeta,
etta tulokset ja teoria tukevat toisiaan. Teoria ei esimerkiksi pysty kertomaan, milla miellejarjes-

telmilla tulisi oppia, vaan tdma tulee yksion omista ominaisuuksista.

Kuvassa 25 on esitetty keskiarvo oppimistyylien jakaantumisesta Business Centerin tyontekijalla.

Testiin vastanneiden 44 henkilon vastauksien keskiarvon mukaan oppimisesta 27 % tapahtuu to-
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teuttamalla, 26 % paattelemalld, 25 % tarkkailemalla ja 22 % osallistumalla. Jokainen testiin vas-
tannut henkild kayttaa oppimisessaan jokaista tyylia, mutta prosenttiosuudet vaihtelivat henki-

[6ittain.

Business Centerin Oppimistyylit

Osallistuja

. 22%
Toteuttaja

27%

Tarkkailija
25%

Paattelija
26%

m Osallistuja Tarkkailija Paattelija Toteuttaja

Kuva 25. Keskiarvo Business Centerin tyontekijan oppimistyylien jakaantumisesta

Yhteensa 16 oppimistyylien testin tehneilla henkil6lla oppimistyylien painotukset jakaantuivat Ia-
hes tasan toteuttajan, osallistujan, tarkkailija ja paattelijan kesken. Vain yhdella testin suoritta-
neella henkilolla tarkkailijan oppimistyyli on selkedsti heikoin; oppiminen painottuu vain 8 % tark-
kailemalla. Paattelijoiden ja toteuttajien oppimistyylit ovat melko tasaisen vahvat kaikilla oppi-
mistyylien testit suorittaneilla henkil6illa; paattelemalld oppiminen ei painotu alle 15 %:n ja to-

teuttajissa oppiminen ei painotu alle 17 %:n.

Mielenkiintoisena asiana oppimistyylien testin tuloksissa nousi se, etta jokaisella oppimistyylilla
on yksi tai kaksi henkil63, joille yksi oppimistyyli on selkeasti vahvin. Testien tuloksista voidaan

nostaa esille muutama esimerkki:

Vastaaja numero 15 oppii selkedsti parhaiten osallistumalla ja tdman painotus oppimistyyleista on
41 %. Samalla vastaajan A:n oppimisen painotukset jakaantuvat tarkkailemiselle 18 %, paattelemi-

selle 15 % ja toteuttamiselle 26 %.
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Vastaajan numero 33 oppiminen painottuu selkedsti eniten tarkkailemiselle (42 %), kun oppimis-

tyyleista osallistumalla oppiminen tapahtuu 10 %, paattelemalla 25 % ja toteuttamalla 23 %.

Vastaajien numero 23 ja numero 42 oppiminen painottuu molemmilla paattelemiseen (35 %) ja
tarkkailemiseen (35 %). Lisdksi vastaaja 23 oppii toteuttamalla 17 % ja osallistumalla 13 %, kun
vastaajan 42 oppiminen tapahtuu toteuttamalla 26 % ja osallistumalla 4 %. Voidaan siis todeta,
ettad nailla kahdella vastaajalla C ja D jakaantuvat oppimistyylien vahvuudet samassa jarjestyk-

sessd, mutta hieman erilaisin painotuksin.

Esitetdadn vield vastaajan numero 29 oppimistyylien painotus; oppiminen painottuu eniten seka
toteuttamiseen etta osallistumiseen (35 %). Oppimiseen kaytetaan myos tarkkailemista (11 %) ja

paattelemista (19%), mutta selkeasti vahemman.

Tulokset ovat mielenkiintoisia. Otalan (2008, 50) mukaan henkilékohtaiset ominaisuudet kuten
persoonallisuus ja asenteet vaikuttavat oppimisen painotuksiin ja vaikutuksiin eri henkilGilla. Ku-
ten empiriassa on todettu, ovat henkilot yksildllisia ja oppivat omalla tyylilldaan. Tehokas oppimi-
nen vaatii kuitenkin kaikkien oppimistyylien hallintaa, mutta on huomattava, etta oppiminen saat-
taa tapahtua silti erilaisin painotuksin. Tarkeda olisi siis tukea jokaista oppimistyylid, koska

olemme kaikki erilaisia.

Oppimistyylien ja miellejarjestelmien jakauma (%)
tiimeittain
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Kuva 26. Oppimistyylien ja miellejarjestelmien jakaantuminen tiimeittdin Business Centerissa
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Koulutukset Business Centerissa tapahtuvat usein tiimeittdin ja tdman vuoksi tarkastelin tuloksia
viela tiimien nakdkulmasta. Tulokset on esitetty kuvassa 26. Suuria eroja tiimien valisessa jakau-
massa ei ole, vaan jakaumat noudattavat ldhes samaa suhdetta jokaisessa tiimissa. Vahvimpina
miellejarjestelmind ovat visuaaliset ja kinesteettiset aistihavainnot. Oppimistyylit jakaantuvat
melko tasan, mutta kuitenkin osallistujan oppimistyylia on vahiten ja toteuttajan oppimistyylin
ollessa hienoisessa johtoroolissa. Tiimi 1:ssd on nahtavilla kaikkein suurinta hajontaa; tassa tii-
missa on eniten visuaalisia henkil6ita ja vahiten auditiivisia seka osallistujia. Tiimissa 3 visuaaliset

ja kinesteettiset henkil6t ovat Iahes yhta vahvoja.

Empiria ja teoria keskustelevat keskenaan ja tukevat toisiaan. Business Centerissa on useita oppi-
mistyyleja ja tapoja kayttaa aisteja, joista jokaisella henkildlle yksildllisesti on ominaiset tavat. Sy-
ddanmaanlakka (2017, 85) toteaa, ettd omien oppimistyylien tunnistaminen auttaa arvioimaan,
miten opimme parhaiten ja auttaa oppimista jarjestelemalld uutta tietoa oikeaa kanavaa pitkin.
Oppimista tulisi kuitenkin kehittda niin, etta hallitsemme kaikki oppimistyylit eli oppiminen voisi
tapahtua toteuttamalla, havainnoimalla, paattelemalla ja osallistumalla. Voidaan siis todeta, etta
oppimistyylien testit antoivat arvokasta tietoa timan hetkisistd oppimistyyleista ja niiden painot-

tumista. N&itad voidaan kuitenkin tulevaisuudessa kehittaa, jotta oppimisesta tulisi tehokkaampaa.

4.4.2 Kyselyn tulokset

Ensimmaisena kysymyksena tutkimuksessa oli omien valmiuksien suhde osaamiseen ja sen kehit-
tadmiseen. Tutkimustulosten perusteella hyva itseluottamus nahtiin tarkedssa roolissa osaamisen
kehittamisen kanssa. Ensimmaisena teemana vastauksissa korostuivat dlykkdaseen itsensa johta-
miseen liittyvat seikat, kuten mindpystyvyys ja itseluottamus, kokonaiskuntoisuus sekd elinikdinen
oppiminen ja kehittyminen. Etenkin minapystyvyyteen ja elinikdiseen oppimiseen liittyvat seikat,
kuten uskaltautua tulla ulos mukavuusalueelta, oma muutosvalmius, motivaatio ja oma oppimis-

halu, esiintyivat usean vastaajan vastauksissa.

Edelld mainitut vastauksien teemat ovat kytkoksissa dlykkddseen itsensd johtamiseen, joka toimii
paaluokkana ylaluokkien ilmigille. Itsensa johtaminen on kytkoksissd suoraan osaamisen ja sen
kehittdmiseen, jotka ovat tdman opinnaytetyon paailmiot. Paasivaara (2010, 43) méaarittelee, etta
yksilén osaamista on pystyvyys, ja mindpystyvyys on henkilon uskomusta selviytya tehtavasta.

Persoonallinen kasvu vaatii tietoisuutta itsestaan, joka heijastuu minakuvasta ja itsetunnosta. Sy-
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danmaanlakan (2009, 61) mukaan kokonaiskuntoisuudesta eli hyvinvoinnista huolehtiminen ko-
konaisvaltaisesti antaa mahdollisuudet parempaan ja tehokkaampaan suorittamiseen ja luo edel-
lytykset uudistumiselle. Itsensd johtaminen on kaiken perusta ja hyvalla itsensa johtamisella pys-
tyy tulemaan ulos omalta mukavuusalueelta ja laajentamaan sita. Itseluottamuksella ja omalla
mindkuvalla on tarkea rooli tassa. Kysymyksellad "Mika on mielestasi persoonallisien valmiuksien
(mm. itseluottamus) vaikutus osaamiseen ja sen kehittdmiseen?" on haettu henkilén omia nake-

myksia aiheeseen.

Toisena ja mielenkiintoisena teemana vastauksissa oli myds oman innovatiivisuuden korostumi-
nen. Innovatiivisuus on muun muassa uusien tapojen luomista tai keinojen [6ytamistd, joka on voi
olla esimerkiksi oman reflektoinnin tulosta kokeilla uusia asioita. Tama kytkeytyy my6s omaan

tietoisuuteen itseensa ja dlykkdaseen itsensa johtamiseen.

Kolmantena teemana vastauksissa esille nousi omien oppimistyylien korostuminen. Oppiminen
on elinikaista ja jokaisella on myds oma tyylinsa oppia. Syddanmaanlakan (2017, 85) mukaan oman
oppimistyylin tiedostamalla henkild ymmartaa, miten han oppii parhaiten, mutta tehokas oppi-
minen edellyttda kuitenkin kaikkien oppimistyylien hallintaa. Oma oppiminenkin on kytkdksissa
itsensd johtamiseen. Tietoisuudella itsestadn voidaan kokeilla uusia oppimistyyleja ja kehittaa nii-

den painoarvoa omassa oppimisprosessissa.

Toisena ja kolmantena kyselyssa kysyttiin, mitd osaamista vastaaja koki itse tarvitsevan lisaa
oman tyosuorituksen parantamiseen sekd mita osaamista vastaaja koki, etta Business Centerissa
tarvitaan lisd3, jotta asiakkaiden odotuksiin voitaisiin vastata paremmin. Molempien kysymysten
vastauksissa toistuivat samat teemat; mindpystyvyys, mielenhallinta, itseluottamus ja organisaa-
tion osaamiset. Jalleen itsensa johtaminen nosti rooliaan, silld itsensa johtamisella pystytaan hal-
litsemaan omia tuntemuksiaan, uskomaan itseensa ja tulla ulos omalta mukavuusalueelta. Itsensa

johtamisella saadaan rohkeutta uskoa itseensa ja kokeilla uusia asioita, kuten uutta osaamista.

Organisaation osaamista ovat seka strategista ettd avainosaamista ja ndiden yhdistyminen luo
kilpailun kannalta oleellista ydinosaamista. Viitalan (2008, 63) mukaan strategista osaamista on
sellainen osaaminen, joka on strategian toteutumisen kannalta elintarkeaa eli ydinosaamista. Ka-
menskyn (2015, 183) mukaan ydinosaaminen syntyy pitkdaikaisen oppimisen ja kokemuksen tu-
loksena. Vastauksissa toistuivat tydtehtdvien vaatimat osaamiset, kuten myynti, kielitaito, vakuu-

tusosaaminen ja vuorovaikutustilanteet, joista vuorovaikutus ja vakuutusosaaminen saivat eniten
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mainintoja. Nama kaikki ovat yksilon ja Business Centerin osaamistarpeita. Erikoistumisella ja pit-
kaaikaisella oppimisella voidaan kuitenkin saavuttaa ydinosaamista, joka on strategisesti tarkeaa,

jotta asiakkaiden odotuksiin voidaan vastata.

Neljantena teemana vastauksissa nousi esille myods rakennepdadomaan viittaavia tarpeita, kuten
avun saatavuus. Tama on vahvasti sidoksissa osaamisen johtamiseen, jolla voidaan tukea ydin-

osaamisen muodostumista.

Lisaksi vastauksissa korostuivat viidentena teemana tyén motivaatiotekijéit eli vastaajat haluavat
kokea omat tyotehtavat haastaviksi ja kehittda omia henkilokohtaisia tavoitteita tai omia erityis-
osaamisia. Motivaatiotekijat kytkeytyvat flow tilaan- eli tydén imuun, joka on osaamisen johta-
mista. Otalan & Poystin (2012, 229) mukaan innostus on organisaation tarkein raaka-aine. Tyén
imussa eli virtauksessa haasteet ovat korkealla ja samalla my6s osaaminen. Flow tilassa on selked
tavoite, jonka voi saavuttaa ja tyéhén on mahdollista keskittya ilman hairiotekijoita. Johtamisen
tulisikin pyrkia huomioimaan eri tyontekijéiden osaaminen ja hyodyntaa naita, jotta toiminta on
edelleen tehokasta. Voidaan tulkita, ettd omaa erityisosaamista halutaan hyodyntda enemman ja
saada itselleen uusia haastavampia tehtdvia. Tyonantaja voi edistda tyon imua tarjoamalla esi-

merkiksi haastavampia tehtavia tai erikoisrooleja.

Tarkea 10yto vastauksista oli kuudentena teemana lisaksi oman roolin ymmdirtédminen organisaa-
tion tavoitteissa. Jotta asiakkaiden odotuksiin voitaisiin vastata, tulee ymmartaa, mita organisaa-
tio haluaa saavuttaa. Tama pohjautuu strategisiin valintoihin eli mitd ymparistd meista haluaa.
Juuti & Luoma (2009, 25-27) toteavat, etta yrityksen tulee seurata sen johtotdhtea eli strategiaa,
jotta se padsee eteenpain kohti sen tavoitetilaa. Strategian maarittelyssa on tarkedd maarittas,
mita ymparisto meista haluaa eli mika on olemassa olomme tarkoitus. Strategia on tarkea jalkaut-
taa koko henkil6stélle, jotta se on yhtendinen. Jokaisen henkilon tulee ymmartda oman roolin
merkitys ja mitd hdneltd odotetaan, jotta tavoitteet voidaan saavuttaa. Strategian jalkauttami-

sessa tarkea rooli on esimiehill, jotta jokainen ymmartaa oman roolinsa.

Kyselyn neljas kysymys pohjautui tulevaisuuteen katsomiseen, ja mita se Business Centerilta vaa-
tii: ”Minkalaisia muutoksia tunnistat asiakkaiden toiminnassa olevan tapahtumassa ja mita osaa-
mista se Business Centeriltd edellyttda?” Vastauksista nousivat esille seitsemantena teemana
osaamistarpeet. Naina nahtiin erityisesti palvelun nopeus, helppous, digitaalisten palveluiden
tarve ja lisdarvon tuottaminen. Asiakkaat odottavat yha nopeampaa palvelua ja yksityiskohtai-

sempaa tietoa. Voidaan siis esittda, etta Business Centerissa tulee kehittaa palveluita, ja ylaluokit-
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teluna voidaan todeta, etta strategia ohjaa palveluiden kehittémistd, joka kytkeytyy muun mu-
assa megatrendeihin. Vastauksista toistui myos yritystoiminnan muutokset, joka on seurausta uu-
sista ammateista. Lehti & Rossi (2017, 7-8) toteavat, ettd megatrendit ohjaavat strategian kehi-
tysta. Nissinen (2009) toteaa, ettd todenndkdisestd talla hetkelld tehtavaa tyota ei enaa tulevai-
suudessa ole, silla digitalisaation ja sen tuoma automatisoitumisen muutos tapahtuu jo lahiai-

koina eikda myohemmin tulevaisuudessa.

Vaikka tulevaisuutta on vaikea ennustaa, ovat megatrendit useimmiten oikeita suunnannayttajia,
mihin my0s yritysten strategiat pohjautuvat. Vastaajien tunnistamat muutokset kytkeytyvat me-
gatrendeihin ja nykyajan kiireiseen aikaan, jolloin asioiden hoitamisesta, kuten vakuutusten, ha-
lutaan helppoa. Yha useampi asiakas haluaa hoitaa asioita sahkoisesti ja odottavat viesteihin vas-

taamista nopeasti. Robotiikka tuo tdhan apua.

Tulevaisuuden muutoksien osaamistarpeista korostuivat myds jo aiemmin esille tulleet teemat
eli itsensd johtaminen ja ydinosaamisen muodostuminen. Vastauksissa toistui erityisesti yksityis-
kohtaisen vakuutusosaamisen tarkeys. Vastauksissa korostui selkedasti, ettd asiakkaat odottavat

tuotetietoutta ja lisdarvon tuottamista myos tulevaisuudessa:

"Asiakkaat vaativat koko ajan yksityiskohtaisempia vastauksia ja perusteluja niihin. Yleistason

osaaminen ei enaa riitd."

"Osa asiakkaista tietda tarpeensa todella hyvin ja osaa haastaa asiakasneuvojan kysymyksillaan..."

"Asiakkaat kilpailuttavat enemman ja etsivat tietoa eri lahteista. Jokainen kontakti tulisi hoitaa
niin, ettd siitd jaa lisdarvoa asiakkaalle. Ihmiset ovat myos karsimattomampid, palvelun tulisi

olla nopeaa."

Vastauksista nousi esille myds oma muutosvalmius, joka kytkeytyy omaan mindpystyvyyteen ja
itsensd johtamiseen. Teorian kautta pohdittuna osaamisen kehittdminen on sekd uuden opette-
lua ettd poisoppimista. Syddanmaanlakka (2009, 151) muistuttaa, ettd poisoppiminen on tietoi-
sesti tiettyjen asioiden siirtdmista sivuun, jotta ne eivat ohjaa kayttaytymista. Teoria ja empiria
kytkeytyvat toisiinsa, sillda muutosvalmis henkild pystyy sisdistimaan uutta tietoa ja jattamaan jo-
tain tiettya sivuun, jotta ne eivat ohjaa kaytosta. Vakuutusten ehdot saattavat uudistua melko
nopeaan tahtiin, joten uuden tiedon sisdistaminen vaatii toisten asioiden siirtamista sivuun. It-
sensa johtaminen korostuu myds tassa asiassa. Naiden lisaksi vastauksissa nousi esille esimiehen
rooli etenkin viestinnan osalta. Johtamisen tehtdavana on jalkauttaa tietoa tai ainakin huolehtia

toimivista toimintamalleista.
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Viidentena kohtana kyselyssa oli valita itselleen viisi mielekkainta jatkuvan osaamisen kehittami-
sen menetelmaa. Kolme vastaajaa oli innostunut kysymyksesta niin paljon, etta olivat valinneet
useamman menetelman kuin viisi. Kuvassa 27 on esitetty jatkuvaan osaamisen kehittamiseen so-

veltuvat menetelmat Business Centerin henkiloston mukaan.

Jatkuvan osaamisen kehittamisen menetelmat

Job Shadowing 17
Kaytdnnon caseopetus 17
Coaching 14

Tietoiskut 11
Luentotyyppiset koulutukset 11
Tydnkierto 11
Kysymysklinikat 10
Vertaisoppiminen 9
Aktivoiva koulutus
Erityistehtavat
Ryhmatydskentely 7
Kehityskeskustelut 7
Kullanhuuhdonta 6
Projektit 5
Benchmarking 3
Paritydskentely 2
Kirjallisuus 2
Verkkokoulutukset 1
Muu, mikd O

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

Kuva 27. Vastauksien jakaantuminen kappaleittain jatkuvaan osaamisen kehittdmiseen

Vastaajista 17 kokee, ettad toisen henkilon varjostamisella eli tyétehtavien tarkkailulla (job sha-
dowing) ja kdytannon tapausten koulutukset toimivat parhaiten jatkuvassa osaamisen kehittami-
sessa. Nama olivat suosituimmat menetelmat. Toisiksi suosituin menetelma on coaching eli hen-
kilokohtainen valmentaminen, joka on mielestani tarkea ja mielenkiintoinen |6yto6. Jaetun neljan-
nen sijan jakavat tietoiskut, luentotyyppiset koulutukset ja tyonkierto. Yllattavaa tuloksissa mie-
lestani oli, ettd menetelmista projektit (5 vastausta) ja erityistehtavat (8 vastausta) saivat verrat-

tain vahan kannustusta.

Mielenkiintoinen I6yt6 vastauksista oli mielestani se, etta aktivoivia koulutuksia kannattaa 8 vas-
taajaa, kun luentotyyppisia koulutuksia kannattaa 11 vastaajaa. Miellejarjestelmien testin perus-

teella esiymmarryksena oli, etta auditiivinen eli kuulohavainnoilla oppiminen tapahtuu selkeasti
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visuaalista ja kinesteettista aistia heikommin. Tdman johdosta on mielenkiintoista, ettd luento-
tyyppista koulutusta suosii useampi vastaaja. Toki vertaamalla naita tuloksia oppimistyyleihin,
vallitsee Business Centerissa paattelijan ja tarkkailijan tyylit hieman osallistujaa vahvempana, joka

selittda osaltaan tata.

Kyselyssa kysyttiin myds perusteluja, miksi vastaaja oli valinnut kyseiset menetelmat. Vastauk-

sissa toistui useasti oma henkil6kohtainen kehittyminen ja mielekkdin kehittdmisen menetelmd.

"Opin itse parhaiten keskustelemalla ja keskustelemalla oikeista asiakascaseista..."

"Mielestani jatkuva ja henkilokohtainen oppinen ja kehittyminen tapahtuu persoonassa itsessaan

oman ajattelun kautta..."

"Nama keinot sopivat itselleni. Luonnollisesti, jollekin toiselle voi sopia paremmin jokin toinen

keino."

"Nama ovat tapoja, joilla itse opin. Puuduttavat luennot ovat aika old school meininkia."

Sydanmaanlakka (2017, 85) korostaa, ettd tehokas oppiminen edellyttda kaikkien oppimistyylien
hallintaa. Omien oppimistyylien tunnistaminen auttaa arvioimaan, miten opimme parhaiten ja
auttaa oppimista jarjestelemalld uutta tietoa oikeaa kanavaa pitkin. Haténen (2011, 51) esittaa
Kolbin kokemuksellisen oppimisen kehastd, jossa on nelja paakohtaa; luova, assosioiva, sdantoi-
nen ja sopeutuva oppiminen. Jollekin henkildlle jokin vaihe ei ole tyypillinen, ja tdhan kdytetdan
aikaa vain pinnallisesti tai vaiheen yli jopa hypataan. Tarkeaa on tunnistaa itselle ominaiset tavat
oppia, jotta voidaan valita itselle soveltuvia osaamisen kehittdmisen muotoja. Henkil6lle on mah-
dollista laatia oma osaamisen kehittdmisen suunnitelma, joka sisdltda hanelle ominaiset oppimis-
tavat, osaamisen tavoitteet ja kehittdmisen menetelmat. Jokainen vastaaja on oma persoonansa,
jolla on oma tyylinsd oppia ja heille soveltuvat eri menetelmat. Osaamisen kehittdmisessa tulee
siis huomioida eri menetelmid eri oppimistyylien mukaan. Tata ajatusta tukee teoria sekd myos

oppimistyylien ja miellejarjestelmien testit.

Kysymyksessa 7 kysyttiin osaamisen kehittdmisen tukemisesta ja tassa haettiin ndkemyksia, joita
vastaaja pitda tarkeimpina asioina, jotka ovat tukeneet osaamisen kehittymista Business Cente-
rissa. Vastauksissa toistuivat teemat hyvdn ilmapiirin, palautteen ja luottamuksen merkitys. Posi-

tiivista palautetta tulisi jakaa tasapuolisesti kaikkien kesken ja télla tavalla luoda yhteishenkea.

Vastauksissa korostui myos rakennepddaomaan liittyvia teemoja; onnistuneista suorituksista ke-

huminen nahtiin osaamisen kehittymista tukevaksi. Esimiehen luottamus nahtiin myds osaamisen
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kehittymista tukevaksi asiaksi. Vastauksissa toistuivat myos Idhituen merkitys. Business Cente-
rissa on kolme Senior Advisoria, joiden tehtdavana on kouluttaa ja auttaa paivittdisessa tyossa on-
gelmatilanteissa Business Centerissa ensisijaisesti ennen muuta tukea. Lahituen merkitys seka eri-
laiset kehittdmismenetelmdt koettiin vaikutuksellisiksi osaamisen kehittymisen tukemisessa. Nai-
den lisdksi osaamisen kehittaminen nahtiin osaamista tukevaksi ja erityisesti muilta oppiminen ja

erilaiset koulutukset nousi useasti esille.

Vastaukset kytkeytyvat oppimista tukevaan toimintamalliin ja kdytédntéén, joka on sidoksissa
osaamisen johtamiseen ja yrityksen strategisiin valintoihin. Viitalan (2008, 193) mukaan osaami-
sen johtamisen infrastruktuuri pitaa sisallaan kaikki ne rakenteelliset ratkaisut, toimintamallit, pe-
riaatteet ja tyokalut, jotka tukevat osaamisen kehittamista. Johtamisella on merkittava rooli, jotta
oppimista tukevat toimintamallit ja kdytanno6t antavat tyontekijoille jatkuvaan osaamisen kehit-
tdmiseen tukea. Esimies voi esimerkilldan ja kannustuksellaan luoda tukea osaamiselle. Yhden

vastaajan mukaan tukemista ei ole, ja tdma on sidoksissa osaamisen johtamisen puutteisiin.

Osaamisen kehittdamisen motivaation lisddmisen osiossa (kysymys 8) korostui jalleen teemana
osaamisen johtaminen, johon liittyvat yrityksen strategiatyé, kehittdmistoimien seuranta ja vuo-
rovaikutus. Osaamisen panostaminen ja kehittdmisen menetelmat nousivat esille, joista voidaan
muodostaa ylaluokka oppimista tukevat toimintamallit. Koulutukseen kaivataan lisda suunnitel-

mallisuutta, aikaa ja selkeita koulutusjaksoja. Erds vastaaja toteaa vastauksessaan seuraavaa:

"Jostain syystd tyonantaja on enemman kiinnostunut lyhyista esimerkiksi yhden paivan koulutuk-

sista ja itse satsaisin pidemman aikavalin kehittymiseen..."

My®0s jatkuva kiire ja ajanpuute koulutukselle nadhtiin syévan motivaatiota. Useassa vastauksessa
nousi esiin ajantarve koulutuksille. Koulutukselle haluttaisiin enemman aikaa ja suunnitelmalli-
suutta, kun nykyisin talle ei tahdo I6ytya aikaa. Myos ulkopuolisten koulutusten ja tyonantajan

kustantaman koulutuksen kiinnostus koettiin motivaatiota lisdavaksi.

"Oppimiseen tulisi tarjota aikaa, nyt se tapahtuu usein taustatyétunnilla."

Vastauksista nousi esille my6s tyén imuun ja palkitsemiseen kytkeytyvia asioita. Useat vastaajista
kokivat, ettd tyon palkkiojarjestelmia tulisi muuttaa seka omia vahvuuksia hyédyntaa enemman.
My®0s palautetta koettiin tarvitsevan lisda, jotta motivaatiota osaamisen kehittdmiseen voitaisiin

parantaa. Nain omalle tydpanokselle nahtiin saavan kiitosta.

"Myobnteinen palaute ja kiitos, jolloin kokee oman tydpanoksensa tarkeaksi..."
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Helsia ja Salojarvi (2009, 213-215) toteavat palkitsemisen kokonaisuuden olevan johtamisen va-
line, joka kertoo, mita yksilo saa vastineeksi ajastaan, innostuksestaan ja tyopanoksestaan. Suo-
ritusten ja osaamisen johtamisen kautta voidaan samalla tulkita, minkalaisia tuloksia organisaatio

odottaa vastineeksi.

Kysymyksella 9 kysyttdessa, mita haasteita osaamisen kehittamisessa nahtiin, ilmeni vastauksista
kaikkiaan asioita liittyen erityisesti tyéhyvinvointiin, viestintddn ja palkkiojérjestelmiin yhdistyvia
teemoja. Kaikki edelld mainitut seikat kytkeytyvat yrityksen strategiatyéhén, viestintéén ja osaa-
misen johtamiseen. Johtamisen tehtavana on huolehtia myds hyvinvoinnista, jotta kehittaminen

olisi jatkuvaa.

Osaamisen kehittamisessa haasteena nahtiin olennaisen tiedon irrallisuus yrityksen strategiaan
ndhden. Business Center on "asiakaspalvelukeskus”, johon kuuluu luonnollisesti iso maara tietoa,
jota tulee hallita. Osaamisen kehittdmisen haasteena nahtiinkin liian suuri mdédrd hallittavaa tie-
toa, johon sekoittuu myds liikaa epéolennaista tietoa. Lisdksi tietoa on vaikea 16ytaa, koska ne
jakaantuvat useaan eri kanavaan, joka on kytkoksissa viestinnallisiin ongelmiin. Lisdksi toimivat
tuki- ja koulutusjdrjestelmdt nousivat esiin. Useat vastaajat kokivat, ettd osaamisen kehittamiseen
ei anneta aikaa eika tietoja kerrata. Suomen ekonomit ry (2019) maarittelee osaamisen kehitta-
misen haasteena olevan suunnitelmallisuuden puute ja osaamisen kehittdmisen irrallisuus orga-
nisaation strategiasta. Harvoin osaamisen kehittdminen nahdaan tarpeellisena investointina or-

ganisaation ja yksilon tulevaisuuteen tai tulevaisuuden kilpailukykyyn.

Vastauksista nousivat esiin myos teemat urautuneisuus, motivaation puute, innostuksen puute ja
omatoimisuus, jotka ovat oppimisen esteita. Kirjavaisen yms. (2003, 6) mukaan osaamisen kehit-
tdmisen haasteina ovat mukavuusalueella pysyminen ja rutiininomaiset tyotehtavat. Esimies voi
esimerkiksi motivoinnilla poistaa néitd esteitd. Lisdksi vastauksista korostuivat omat etenemis-
mahdollisuudet ja palkitseminen. Suomen ekonomit ry:n (2019) mukaan kehittymismahdollisuuk-
silla on suuri merkitys tydssa viihtymiselle, koska se tekee osaltaan tyéstda myos kiinnostavaa. Pal-
kitseminen viestii siitd, mitd tyontekija saa vastineeksi omasta osaamisestaan. Lisdksi vastauksista
nousivat esille epdtasa-arvo, erilaisuuksien arvostuksen puute ja vastakkainasettelu, jotka ovat
johtamisesta johtuvia asioita. Yhteenvetona tdman kysymyksen vastauksista esille tulleet seikat
ovat strategisiin valintoihin ja johtamiseen kytkeytyvia seikkoja, mutta vastauksissa esille tullut

omatoimisuus on alykkaan itsensa johtamisen mahdollistamaan.
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Seuraavassa kysymyksessa 10 kysyttiin, minkalaisia asioita pidat tarkeimpina merkkeina siita, etta
osaamisen kehittamisessa ollaan onnistuttu. Taman kysymysten vastauksien paaluokaksi muo-
dostui kehittdmistoimien kokonaisvaltainen arviointi. Osaamisen kehittamisessa olisi tarkeda ar-
vioida toimintaa kokonaisvaltaisesti. Kirkpatrick on maaritellyt arvioinnille nelja tasoa; reaktioi-
den, toiminnan muutoksen, tyytyvaisyytta koulutukseen ja tyohon, toiminnan edistymisen ja itse
tuloksien mittaamisen. (Kirkpatrick & Kirkpatrick 2009, 2-3.) Vastauksista korostuivat teemat,
jotka ovat mitattavissa, kuten asiakastyytyvdisyys, asiakaspysyvyys, palvelun laatu ja tyétyytyvdi-
syys. Nama ovat kaikki lahinna koko osaamisen kehittamisen mukana tulleita pitkan aikavalin tu-
loksia. TyOtyytyvdisyys on muun muassa sitd, etta kokee oman tydnsa merkitykselliseksi ja koulu-

tukset tarpeellisiksi omaan tydhon.

Vastauksista nousi esiin my6s oma joka pdivdnen toiminta, helpompi ja itsendinen tyGskentely
sekd itseluottamus ja motivaatio. Nama liittyvat vahvasti itsensa johtamiseen, jotta uskaltaa ko-
keilla uutta, ja tata kautta helpottaa omaa tyoskentelya. Lisdksi vastauksissa korostuivat positiivi-
nen kehitys ja paremmat tulokset, jotka oman toiminnan muutoksen myo6ta syntyneita tuloksia ja
elinikdista oppimista. Voidaankin siis todeta, ettd empiirinen tulos ja teoria tukevat toisiaan. Joh-
tamisen rooli korostuu koko arviointi vaiheen lapiviemisessa ja etenkin toiminnan muutoksen
osalta. Esimiehen tulee toimia esimerkking, jotta muutoksia syntyy ja koulutuksessa opittu tieto

vieddan kaytantoon.

Viimeisena kyselyssa kysyttiin, milla voidaan varmistua siitd, ettd uutta osaamista pidetdan ylla
(kysymys 11). Vastauksissa korostuivat jalleen osaamisen johtamiseen liittyvia seikkoja kuten toi-
mivat tuki- ja koulutusjdrjestelmdt, palkkiojérjestelmdt ja sitouttaminen. Osaamisen johtamisen
tulisi olla jatkuvaa ja suunnitelmallista kehittamista, jossa esimies toimii esimerkkind, osaamista
arvioidaan ja seurataan jatkuvasti ja onnistumiset huomioidaan. Kertaaminen, jatkokoulutukset,
erilaiset mahdollisuudet kehittéé osaamista ja suunnitelmallisuus toistuivat vastauksissa useam-
man kerran. Erityisesti vastauksissa korostuivat toive siitd, ettd osaamisen kehittamiseen ja ylla-

pitdmiseen huomioitaisiin erilaiset tarpeet ja persoonat.

Lisdksi vastauksissa nousivat esille seurannan tarkeys. Vastauksista nousi esille myds oma vaiku-
tusmahdollisuus omaan kehittymiseen. Myds palautteen antaminen ja kannustaminen nahtiin
tarkeiksi asioiksi. Nama kaikki seikat kytkeytyvat osaamisen johtamiseen. Lehikoinen & Sinivuori
(2014, 89) toteavat, ettd osaamiseen ja sen ylldpitoon liittyvdt ongelmat ja hidasteet tulevat
useimmiten tyonjohdosta ja lahiesimiehista. Vastauksista nousi esille uuden osaamisen yllapita-
misen osalta tarkeana jalleen jtsensd johtaminen. Omalla asennoitumisella ja motivaatiolla voi-

daan kehittaa osaamista ja pitaa sita ylla.
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4.4.3 Haastattelujen tulokset

Teemahaastatteluissa pinnalle nousi samoja asioita kuin kyselytutkimuksessa eika tassa esille
noussut merkittdvia eroja. Painotukset jakaantuivat hieman eri asioihin kuin mita kyselytutkimuk-
sessa. Itse teemahaastatteluissa jatkettiin samoilla teemoilla kuin mitad kyselytutkimuksessa,
mutta tdssa haluttiin saada vastauksia, miten asioita voitaisiin myds parantaa. Esioletuksena oli,

ettd teemahaastattelut kdydaan avoimessa hengessa, ja tama myods toteutui.

Ensimmaisessad teemassa kysyttiin kysymyksid, jotka pohjautuivat omiin valmiuksiin osaamiseen
kehittamiseen. Kaikkien taman teeman kysymyksien vastauksissa korostui etenkin dlykds itsensd
johtaminen. Omalla tietoisuudella ndhtiin kdytdanndssa pitavan sisdlldan itseluottamukseen ja
elinikdisen oppimiseen liittyvia seikkoja seka oman toiminnan jatkuvaa reflektointia, jotka kytkey-
tyvat itsensa johtamiseen. Vastaajat olivat tietoisia omista parhaimmista tyotavoista ja miten pys-
tyvat tyoskentelemaan tehokkaasti. Oman motivaation tunnistamisella nahtiin olevan merkittava

rooli halussa kehittya. Vastaaja totesi haastattelussa seuraavaa:

”...itse prosessoin monesti asioita, ettd mita tekee ja mietin niita jalkikateen...”

Tietoisuus itsestd ja tdman vaikutus osaamisen kehittdmiseen toi esille etenkin omaan itseluotta-
mukseen ja sen kasvattamiseen, mindpystyvyyteen ja elinikdisen oppimisen mahdollistamiseen
liittyvia seikkoja, jotka myos kytkeytyvat dlykkddseen itsensd johtamiseen ja muutoskyvykkyy-
teen. Vastauksissa korostuivat rohkeus kokeilla uutta ja uskominen itseensa. Vaikutuksia nahtiin

olevan my6s muutosvalmiuteen ja konkreettisesti itse tekemiseen ja onnistumisiin.

Kuten Sydanmaanlakka (2009, 166-167) toteaa, tietoisuus itsestd luo pohjan koko toiminnalle ja
persoonallisuudelle. Mindkuva muodostuu asenteestamme itsedmme kohtaan ja sen tarkeimpia
asioita on itseluottamus, joka on vahvasti sidoksissa osaamisen kehittdmiseen ja siihen, etta pys-
tyy epdonnistumaan ja muuttumaan. Omalla mindkuvalla, persoonallisuudella ja osaamisella sel-

ked suhde toisiinsa. Haastattelussa mainitut asiat nousevat esiin myds teoriataustassa.

TyOssa jaksamisen ja menestymisen kannalta nousi esille tyon imuun, johtamiseen, palkkiojarjes-
telmiin ja omasta hyvinvoinnista huolehtimisen seikkoja. Nama kytkeytyvat yrityksen strategisiin
valintoihin, osaamisen johtamiseen ja jalleen myos itsensa johtamiseen. TyOssa jaksamiseen ja
menestymiseen koettiin vaikuttavan tuntemus oman tyoén merkityksellisyydesta ja mielekkyy-

destd. Myos selkedlla tyon kuvalla ja tavoitteellisuudella oli vaikutusta. Esille nostettiin myos joh-
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tamisen rooli motivoinnissa. Motivoinnin nahtiin olevan seka tyontekijan etta tyénantajan vas-
tuulla, mutta suurempi vastuu kaadettiin yrityksen puoleen. Hyvilla esimiestaidoilla tyontekijaa
voidaan motivoida parempiin suorituksiin ja saavuttamaan innostusta tyéhon ja omaan kehitty-
miseen. Lisaksi onnistumisista palkitsemisen koettiin tarkeaksi seikaksi tyossdjaksamiseen ja me-
nestymiseen, joka ruokkii kehitysta. Tyossa jaksamista voisi edistdaa palkkiojarjestelmilld, jotka
ovat sidoksissa yrityksen strategisiin valintoihin. Henkiloston osaamisen hyddyntamisella, tyoviih-
tyvyydelld, motivaatiolla, sitoutumisella ja yhteistyolld on merkittava rooli organisaation toimin-
nan kannalta. Palkitsemisjarjestelmat ovat osaamisen johtamisen osa-alueita, mutta tahan vai-

kuttaa myos haluttu yrityskulttuuri eli vahvasti yrityksen strategiatyo.

Lisaksi tyossa jaksamiseen ja menestymiseen nahtiin vaikuttavan my6s omasta hyvinvoinnista
huolehtiminen. Ty6- ja vapaa-aika tulee erottaa toisistaan ja itsestdan huolehtiminen ovat haas-
tateltavien mielesta tarkeimpia asioita jaksamisen tukemiseksi. Vastauksissa tydssa jaksamisesta
huolehtimiseen esille nousi liikunnan, ystavasuhteiden, rauhoittumisen ja suoran kommunikaa-
tion osa-alueet. Suoralla kommunikaatiolla tarkoitettiin sitd, mikali esimies vaatii liikaa. Myos

omasta henkisesta jaksamisesta huolehtiminen nousi esille.

”...jos olet kauhean passiivinen myos vapaa-ajalla, niin koen, etta se vaikuttaa myos siihen tydmo-

tivaatioon.”

Nama kytkeytyvat kokonaiskuntoisuudesta huolehtimiseen, joka on alykkdan itsensa johtamisen
vaikutusta. Dunderfelt (2011, 142) kehottaa pitdmaan huolta kokonaiskuntoisuudesta, johon kuu-
luvat henkilon sosiaalisesta, henkisestd, ammatillisesta, fyysisesta ja psyykkisestad kuntoisuudesta

huolehtiminen. Vastaajien vastaukset nojautuvat teoriaan.

Teemahaastattelun toisessa teemassa kasiteltiin osaamista Business Centerissa. Osaamisen taso
Business Centerissd nahtiin olevan tarvittavalla tasolla eli niin sanotusti perustekemisen olevan
hyvalla mallilla, mutta joskin hieman vaihtelevaa. Asiakkaat haluat vastauksen ongelmaansa, jo-
hon vastaus usein |0ydetdan tavalla tai toisella. Nykyajan kilpailluilla markkinoilla asiakkaille pi-
taisi kuitenkin pystya tuottamaan lisdarvoa vastaajien mielesta, jolloin pysymme mukana kilpai-
luissa. Lisdksi koko asiakkuuden merkityksen ymmartamisessa nahtiin vajetta. Vastauksissa ko-

rostuivat ydinosaamisen puute;

”... mielestadni asiakkaalle pitdisi antaa aina jotain enemman... Ei me parjatd muuten, jos siihen ei

tuoda se jokin lisdarvo...”
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”...valmiudet vastata niihin puhelimiin on hyvalla tasolla, mutta se, ettd jos haluisi luoda lisdarvoa

niihin puheluihin, niin siihen olisi ehka parannettavaa.”

Nyt ja tulevaisuudessa tarvittavan osaamisen nahtiin olevan lisdarvon tuottamista asiakkaille
seka vuorovaikuttaminen, jolla voidaan herattda asiakkaan mielenkiintoa ja johtaa keskustelua.
My0s avoimuus nostettiin esille, jolla tarkoitettiin epakohdista keskustelua esimiesten ja tyonte-
kijoiden kesken. Nama kytkeytyvat ja muodostavat yhdessa ydinosaamisen, jota tarvitaan nyt ja
tulevaisuudessa lisda. Vastauksissa Business Centerin ydinosaamiseksi nahtiin vakuuttaminen, va-
kuutusjarjestelmien hallinta, nopea reagointi ja helppo palvelu asiakkaille. Vakuuttaminen ja jar-
jestelmien hallinta nahtiin perusosaamiseksi eli avainosaamiseksi sekd helppo palvelu ja nopea
reagointi strategiseksi osaamiseksi. Nama kytkeytyvat teoriaan ja ndakyvat myos Ifin strategiassa.

Edelld mainitut kohdat korostuivat myos kyselytutkimuksen vastauksissa.

Oman tyon kannalta tarkeimmiksi osa-alueiksi ndhtiin kuitenkin itsensd johtamiseen ja ydinosaa-
misen liittyvid seikkoja; vastauksissa mainittiin minapystyvyyden ja vuorovaikuttamisen tarkey-
destd. Minapystyvyys antaa rohkeutta kokeilla ja tehdad paatoksia rohkeasti. Vastauksissa esille

nousi rohkeuden tarkeys tehda paatoksia, jotta pystyy antamaan parempaa asiakaspalvelua.

”... mieluummin on rohkea kuin osoittaa tosi epavarmuutta.”

Vuorovaikuttamista perusteltiin tarkeimmaksi osaamisalueeksi, koska ndin asiakasta pystytdan
haastamaan ja viemaan keskustelua siihen suuntaan, ettd asiakas havaitsee omia vakuuttamis-

tarpeitaan ja samalla asiakkaista voidaan pitaa huolta.

”... koko Business Centerin tehtavana on se asiakaspysyvyys...”

Kysymykseen, miten itse pystyy parantamaan osaamistasi, vastauksissa korostuivat jalleen it-
sensd johtamiseen liittyvat seikat; oman toiminnan reflektointi, tehostaminen, ja hallinta, elin-
ikdinen oppiminen ja tietoisuus itsesta nousivat esiin. Keskittymalld omaan tekemiseen pystyy
muuttamaan ja hallitsemaan omaa toimintaansa. Oma halua oppia ja motivaatio antaa mahdolli-
suuden elinikdiselle oppimiselle. Tietoisuus ydinminasta ja omista oppimistyyleistd nousi myo6s
esille. Kun tiedostaa itselle ominaiset tavat oppia ja toimia, pystyy omaa osaamistaan kehittaa
my0s itse. Rankin (1999, 30) mukaan jokainen henkild6 on oma yksilénsa ja ndin ollen jokainen
oppii myos yksildllisesti. Aikaisemmat kokemukset ja omat henkilokohtaiset ominaisuudet vaikut-

tavat oppimistapoihin.

Seuraavassa teemassa kasiteltiin osaamisen kehittdmista. Taman hetken osaamisen kehittdmisen

menetelmat koettiin vahaisiksi ja 1ahinnd nahtiin pakollisiksi, jotka eivat valttamatta tue omaa



86

kehittymistd. Oman vastuun rooli myos korostui. Lisdksi osaamisen kehittamisen menetelmat
haastateltavien kesken koettiin seka itselle sopiviksi etta ei soveltuviksi, jolloin esille nousi yksi-
[6iden erilaisuus ja tavat oppia. Kaikki ndma esille nousseet seikat yhdistyvat osaamisen johtami-

seen.

Kysyttaessa, milla tavoin itse kehittdisit osaamista Business Centerissa, nousi vastauksissa esille
erilaisia menetelmia. Kehittdmisen menetelmat vaihtelivat erilaisten koulutusten, yhteistoimin-
nan, ohjausmenetelmien ja tydstd oppimisen vdlillé. Tarkeand huomiona nousi kuitenkin esille,
ettd oli menetelma mika tahansa, oli keskidssd itse asiakas eikd niinkdan vakuutukset. Jokainen
henkild on yksild, ja oppii omalla tyylilladn, mutta asiakkuus koettiin tarkedan rooliin osaamisen
kehittamisessa, jolloin oppia voidaan soveltaa. Oma rooli koettiin myods tarkeaksi osaamisen ke-
hittamisessa, jotta kiinnostuu aidosti asiakkaan toiminnasta ja uskaltaa rohkeasti kysya asiak-
kaalta. Alykkaalla itsens3 johtamisella uskaltaa tulla omalta mukavauusalueelta ulos ja mahdollis-
taa kehittyminen konkreettisesti tyopaivan aikana. Kaikki vastauksien seikat kytkeytyvat osaami-
sen kehittdmisen menetelmiin, joita tulisi valita aina tilanteen sopivalla tavalla. Kehittamisessa

tarkeda on myos itsensa johtamisella.

Koulutuksien arvioinnin osalta korostuivat kokonaisvaltaiseen arviointiin liittyvat seikat, jotka
ovat johtamisen vastuulla. Erityisen tarkeina pidettiin erilaiset tyytyvaisyyskyselyt niin asiakkai-
den kuin tyontekijoiden osalta. Koulutuksista olisi mahdollista kerata palautetta sanallisesi, jolloin
saataisiin ilmi koulutuksen aiheuttamia tuntemuksia. Lisdksi vastauksissa korostuivat toiminnan
muuttumisen ja tekemisen vaikutuksen seuranta, jotka koettiin merkityksellisiksi jatkuvan muu-
toksen saavuttamiseksi. Myos kannattavuutta koettiin tarkeaksi arvioida tietyn valiajan paasta,
etenkin jos koulutukseen on satsattu. Vastauksissa korostuivat erityisesti se, ettd tulisi arvioida

edes jotenkin.

Haasteiksi osaamisen kehittdmisessa nahtiin osaamisen johtamiseen ja strategisiin valintoihin liit-
tyvia seikkoja, joita ovat erilaiset oppimistyylit, motivaatiotekijét, johtamisen puute ja tyéhyvin-
vointi. Oikeiden koulutusmenetelmien kohdistaminen oikeille henkil6ille sai mainintoja, koska Bu-
siness Centerissa on erilaisia henkil6ita. Mainintoja sai my0ds seurannan puute eli toimintaa ei
pystytd pitdmaan ylla eika projekteja viemaan loppuun. Myos henkildiden motivointi nosti paa-

tdan, miten henkilosto saadaan motivoituneeksi ja sitoutuneiksi seka tyéhyvinvoinnin edistamien.

Omaa osaamista ei nahty pystyvan kehittamaan tydaikana Small-asiakassegmenttia hoitavien
keskuudessa muuten kuin tekemalla tyota paivittain, jolloin kehittyminen on tdysin omalla vas-

tuulla. Erilaisille koulutukselle ei tydaikana ollut mahdollisuutta oman mielenkiinnon mukaan.
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Heikkoudeksi ndahtiin omaan tyéhoén jamahtaminen ja tarve saada innostua jostakin uudesta, silla
omasta tyosta ei ndhty saavan jatkuvasti jotain uutta innostusta. Nama ovat yrityksen strategisiin
valintoihin ja johtamiseen kytkeytyvia seikkoja, joten voidaan todeta aiempien teoreettisten mai-
nintojen perusteella ndiden tukevan toisiaan. Sen sijaan Medium-asiakassegmenttia hoitavilla on
mahdollista kdyda joitakin verkkokursseja oman toimialan asiakkaiden paremmin ymmarta-

miseksi.

Osaamisen kehittamisen tukemisen osalta vastaajat mainitsivat myds osaamisen johtamiseen ja
yrityksen strategisiin valintoihin liittyvia seikkoja. Vastauksissa korostuivat oppimista tukevat toi-
mintamallit ja kdytannot, selkeat tavoitteet, hyvat johtamiskdaytannot ja tasapuolinen palkitsemi-
nen. Nykyiset toimitilat ja free seating koettiin osaamisen kehittymista tukevaksi malliksi, joka on
vahvasti sidoksissa rakennepadomaan ja yrityskulttuuriin. Osaamisen kehittymisen tukemiseen
reilusti mainintoja sai johtaminen, kannustus, esimiehen tuki ja huomioiminen. Tukemiseksi nah-
tiin myos selked tavoite omalle tydlle, jotta siitd voi innostua ja |6ytdd oman henkilokohtaisen

suunnan.

Vaikka osaamisen kehittdamiseen koettiin tarvitsevan esimiehen tukea ja kannustusta, saavat esi-
miehet myods kiitosta tastd. Oma esimies on ollut osaamisen kehittymisessa myos tukena. Vas-
tauksissa korostui viestintdadn ja johtamiseen liittyvid seikkoja, kuten kannustusta, ldsndoloa ja
keskustelua. Kuukausittaiset kehityskeskustelut esimiehen kanssa tulivat vastauksista esille posi-
tiivisina. Myos alykas vuorovaikutus nousi esille asiana, joka on tukenut omaa osaamisen kehitta-

mistad esimiehen toimesta.

”..periaatteessa just se, miten vuorovaikuttaa asiat ja osaa lahestyy oikeitta henkil6itad oikealla ta-

valla ja esittad asiat, jonka kautta olla kannustava...”

Teemahaastattelun viimeisessa teemassa kasiteltiin osaamisen yllapitamista ja arviointia. Osaa-
misen tai uuden osaamisen yllapitdmiseksi nahtiin osaamisen johtamiseen liittyvia seikkoja. Vies-
tinta sai mainintoja vastauksissa ja ndissa korostettiin sadannollistd muistuttamista esimerkiksi pa-
lavereissa. Osaamisen yllapitamiseksi ndhtiin tarkedksi jatkuva keskustelu aiheesta ja seuranta
saannollisin valiajoin. Myos kuukausikeskustelut nahtiin tarkedssa roolissa, jossa voidaan tarkem-
min tarkastella kaytdnnon toteutusta ja oman kehittymisen seurantaa. Myos itsensd johtamiseen

liittyvia seikkoja nousi esille ja etenkin harjoittelu ja toistaminen saivat mainintoja.

Kysyttaessa, mista tietad, ettd osaamisen kehittamisessa ollaan onnistuttu, nousi vastauksissa

esille jalleen kehittéimistoimien kokonaisvaltaiseen arviointiin ja johtamiseen liittyvia seikkoja.
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Useita mainintoja saivat tyytyvaisyys niin asiakkaiden kuin tyontekijéiden keskuudessa, jotka liit-
tyvat myos asiakaspysyvyyteen ja tyontekijéiden hyvinvointiin. Myds elinikdinen oppiminen sai
mainintoja. Toiminnan muutoksilla nahtiin olevan merkitys osaamisen kehittamisen onnistumi-
seen sekd uuden opitun asian soveltaminen kaytantoon. Itselld nahtiin olevan johtamisen rinnalla
myo6s merkitys osaamisen kehittdmisen onnistumiseen ja parhaimmassa tapauksessa oma moti-
vaatio voi kasvaa uudesta osaamisesta, joka liittyy dlykkdaseen itsensa johtamiseen. Onnistu-
miseksi nahtiin myos selkeasti kannattavuuden parantuminen eli puhtaasti tulos. Kaikki ndma na-

kyvat myos Kirkpatrickin arviointimallissa, joten voidaan sanoa vastauksien noudattavan teoriaa.

Omaa osaamisen kehittymistd on huomioitu Business Centerissa sanallisesti kehumalla tai muis-
tuttamalla onnistumisesta, jotka kytkeytyvat strategiseen palkitsemiseen yrityskulttuurin mu-
kaan. Useita mainintoja sai kuitenkin oman osaamisen kehittymisen huomiotta jattdminen, eten-
kin jos omaa osaamista ei osaa tuoda esille. Vastauksissa toistuivat jatkuvan kannustiminen puut-
tuminen, joka pohjautuu Business Centerin palkkausmalliin. Nahtiin, ettd on vain yksi "maali”,
johon tahdata, eika jatkuvaan kannustinta esimerkiksi palkan suhteen ollut. Lisaksi erilaisia palk-
kioita ei ndhty olevan, jolla voisi huomioida oman osaamisen kehittymista. Vastaajat kokivat, etta
eteneminen uralla on talld hetkelld motivaationa kehittdd omaa osaamista, mikali haluavat kan-
nustusta omasta osaamisen kehittymisestda. Nama puutteet kytkeytyvat yrityksen strategiatyd-
hén. Vastaajat kuitenkin nakivat, etta vaikka yritys ei halua rahallisesti palkita ja huomioida, olisi
tarkeda muistaa tasapuolisesti kaikkia osaamisen kehittymisesta, vaikka lahjakorteilla tai muilla
tavoilla. Ylikorkala yms. (2018, 21) toteavat, ettd eniten mahdollisuuksia tarjoava palkitsemin
muoto on erikoispalkkio, joka voi olla rahaa, tavaraa, yksikon juhlahetki, juhlaillallinen tai pika-

palkkioita. Onnistuessaan pikapalkkio viestittda arvostusta ja tunnustusta hyvasta suorituksesta.

Haastateltavat nakivat, ettd osaamista tai kehittymista mitataan talla hetkella Business Centerissa
itsearvioilla ja kehityskeskusteluilla, jotka ovat kytkoksissa osaamisen johtamiseen. Sadnnolliset
keskustelut esimiehen kanssa nahtiin olevan avainroolissa osaamisen kehittdmisen mittaa-
miseksi, ja my6s vuorovaikutus nousi esille. My6és oma huomio todettiin olevan keino, jolla omaa
kehittymista voidaan mitata. Hatonen (2011, 34) esittaa kehityskeskusteluiden olevan myds avain
systemaattiselle osaamisen arvioinnille. Johtamisen nakdkulmasta kehityskeskustelut ovat oiva
tapa kehittaa tyon tavoitteellisuutta, osaamista ja yhteistoimintaa, kun tyontekijan nakdkulmasta
tilanne on vuorovaikutteinen, jossa voi tuoda esille omia kasityksiad ja ideoita sekd keskustella
omasta asemasta ja kehittymisesta. Kehityskeskustelut ovatkin osaamisen arvioimista, kehitty-

mistavoitteiden maarittelya ja keinojen I6ytamista, milla tavoitteet saavutetaan. Vuorovaikutus
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on molemminpuolista palautteenantoa. Vastaajilla ei ollut kuitenkaan ihan tdysin selkeda kuvaa

osaamisen mittaamisesta, joka on johtamistyén puutetta.

Haasteena osaamisen kehittdamisen arvioinnissa nahtiin kuitenkin olevan viestintddn ja oma mi-
ndkuvaan liittyvia seikkoja. Esille nousi henkilon oma itseluottamus, joka saattaa olla heikko tai
vahva, ja tdma saattaa vaikuttaa omaan arvioon. Henkilon oma ndakemys omasta osaamisesta
saattaa vaihdella oman itseluottamuksen mukaan. Lisdksi mainintoja sai osaamisen vaikea mit-
taaminen numeroilla. Tulosseurannat nahtiin [dhinna tydsta suoriutumisen mittareina, ei osaami-
sen arvioinnin mittareina. Hatonen (2011, 36) esittd3, ettd itsearvioinnin ja kehityskeskusteluiden
lisdksi arviointimenetelmanad voidaan kayttdaa myos niin kutsuttua 360-menetelmaa. Tyén moni-
mutkaistuessa palautetta tarvitaan monelta taholta ja kattava arviointijarjestelma. Teoria antaa

vastauksille jalleen pohjan, ja tukee aiempaan tietoa.

4.5 Johtopaatokset tutkimuksen tuloksista

Seuraavaksi kootaan tdman opinnaytetyon keskeiset tulokset yhteen, jotka ollaan saatu tutki-
muksista ja tehddan johtopadatoksia hyodyntden abduktiivista paattelya. Johtopaatokset ovat

pohjana luvussa 5 esitettdvalle oppaalle osaamisen kehittamiseen.

Tutkimusmenetelmat tdhdan opinndytetyohon valittiin Business Centerin henkiléstdon osallista-
miseksi. Oppimistyylien testeilld, kyselylld ja teemahaastatteluilla saatiin arvokasta tietoa henki-
[6stdn oppimistyyleistad ja nakemyksistd. Voidaan siis todeta, ettd ndiden kaikkien menetelmien

kaytto on ollut perusteltua ja tarpeellista etenkin tutkimusongelman ratkaisemiseksi.

Teoreettisena tutkimusongelmana oli tarkoitus selventda, mitd on osaaminen ja miten sitd voi-
daan kehittad, mihin osa-alueisiin osaaminen kytkeytyy sekd mika yhteys osaamisella on yrityksen

menestykseen.

Osaamista todettiin olevan seka yksilon ettd organisaation tasolla, ja tiata voidaan kehittda. Yksi-
I6n osaamista ovat omat ominaisuudet, kyvyt, motiivit, asenteet sekd oma kasitys itsestd, johon
vaikuttavat kokemukset. My6s oma motivaatio ja mindpystyvyys ovat henkilokohtaista osaa-
mista. Organisaation osaaminen voidaan maaritelld organisaation kyvyksi uusiutua ja muuttaa
toimintaansa. Sydanmaanlakka (2009, 166.) esittda, ettd tietoisuus itsestd luo pohjan koko toi-

minnalle ja persoonallisuudelle. Mindakuva muodostuu asenteestamme itseamme kohtaan. Mina-
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kuvan tarkeimpia asioita on itseluottamus. Tdma on oleellinen osa osaamisen kehittamisen kan-
nalta, jotta pystyy ottamaan riskeja ja myos epdonnistua. Osaamista tarvitaan, jotta kayttay-

dymme tietylla tavalla ja suoriudumme hyvin.

Alykkddin itsensd johtamisen havaittiin olevan merkittdvéssa roolissa omassa osaamisessa ja osaa-
misen kehittdmisessa niin teorian kuin empirian pohjalta. Tarkeaa on huolehtia omasta kokonais-
kuntoisuudesta, eli fyysisestd, psyykkisestd, sosiaalisesta, henkisestd ja ammatillisesta jaksami-
sesta, jotta tyossa jaksaa. Omaa elinikdistd oppimista auttaa tietoisuus itsestd, itseluottamus ja
motivaatio oppia ja uudistua. Tietoisuus itsestdan ja jatkuva reflektointi mahdollistavat tehok-
kaan oppimisen ja toiminnan seka lisaksi se mahdollistaa muutosvalmiuden. Sydanmaanlakka
(2017, 78) esittaa, itseddn johtamalla ja kokonaiskuntoisuudesta huolehtimisella pystytdaan uudis-

tumaan ilman suuria kriiseja. Voidaan siis todeta, ettd empiirinen tieto tukee teoriaa.

Mielenkiintoista mielestani on, ettd teemahaastattelun pohjalta oman tyon kannalta tarkeim-
miksi osaamisalueiksi nahtiin rohkeus, joka on mindpystyvyyttd ja kytkeytyy itsensa johtamiseen.
Tama selittyy mielestani silla, etta alykkaalla itsensa johtamisella voidaan lahted tarjoamaan asi-
akkaille rohkeammin itselle vierasta vakuutusta ja ndhda oma minapystyvyys. Lisdksi seka kyselyn
ettd teemahaastatteluiden vastauksista nousi esiin myos muita itsensa ja osaamisen johtamiseen
liittyvia seikkoja, kuten tydstd motivoituminen ja omia mielenhallintaitoja. Teemahaastattelun
pohjalta nousi kuitenkin esiin, ettd omaa osaamista voisi kehittda adlykkaan itsensa johtamiseen

liittyvilla seikoilla, kuten esimerkiksi keskittymalla ja |16ytamalla omat tavat toimia.

TyOssa jaksamiseen vaikuttavat myds osaamisen johtaminen, johon vaikuttaa myos yrityksen
strategiset valinnat. Tata puoltaa empiria teemahaastattelun osalta ja teoriaviitekehys; Virolainen
(2017, 29-30) esittaa, etta henkiloston osaamisen hyédyntamisella, tyoviihtyvyydelld, motivaati-

olla, sitoutumisella ja yhteisty6lla on merkittava rooli organisaation toiminnan kannalta.

Kdytdnnén tutkimusongelmana oli tutkia ja selvittda kehityskohteita tydsuorituksen parantami-
seen ja asiakkaiden odotuksiin vastaamiseen sekd mitd osaamista tulevaisuudessa Business Cen-
terissa tarvitaan lisda. Business Centerissa nahtiin kyselyn ja teemahaastatteluiden mukaan tar-
vittavan lisdé ydinosaamista, jotta omaa tyOsuoritusta voitaisiin parantaa ja asiakkaiden odotuk-
siin vastata nyt ja tulevaisuudessa. Teemahaastattelun pohjalta saatiin syvempaa nakemysts,
jonka mukaan perustekeminen on kunnossa, mutta lisdarvoa ei pystyta tuottamaan asiakkaille.

Esille nousi etenkin vuorovaikutuksen, lisdarvon tuottamisen ja palvelun helppouden tarkeys,
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jotka nousevat esille myos tulevaisuudessa digitaalisten palveluiden lisdantyessa. Yrityksen stra-
tegian ja siten oman roolin ymmartdaminen nahtiin myds olevan merkittavassa roolissa, jotta asi-

akkaiden odotuksiin voidaan vastata.

Kirjallisuuskatsauksen mukaan voidaan todeta, ettd menestykseen ei riitd pelkdstaan strategia tai
osaaminen, vaan siihen vaaditaan myds muuta, kuten empirian pohjalta tuli ilmi. Kamensky
(2015, 14-27) toteaa, etta strategia, johtaminen, osaaminen seka vuorovaikutus ratkaisevat kaikki
yhdessa yrityksen menestyksen pitkalla aikavalilla. Johtaminen on kyky saada aikaan tuloksia or-
ganisaatiossa, kun osaamista hankitaan, kdytetaan hyvaksi, yllapidetaan, kehitetdan ja uudiste-
taan. Menestyksen timantin yksi keskeisimmista tekijoita on vuorovaikutus. Kaikki ndma menes-
tyksen timantin kulmakivet toteutuvat myds osaamisessa; henkil6itd ja heidan osaamista tulee
johtaa kohti strategian mukaiseen osaamisen. Vuorovaikutus kehittymisessa on tarkeda, mutta

vuorovaikutusta tarvitaan myos asiakkaiden tai muiden sidoshenkildiden kanssa keskustellessa.

Teemahaastattelussa korostui myds oman tyén kannalta tarkedksi osaamiseksi vuorovaikutus,
joka on strategista osaamista. Vuorovaikutuksella voidaan saavuttaa kilpailun kannalta tarkeaa
ydinosaamista. Vuorovaikutus auttaa niin asiakkaiden kanssa keskustellessa, mutta myos tiedon
jakamisessa ja on siksi keskeisessa roolissa ydinosaamisen muodostumisessa. Hyvat vuorovaiku-

tustaidot auttavat suoriutumaan keskustelusta.

Otala (2008, 54) maarittelee, ettd ydinosaaminen muodostuu yhdesta tai useammasta strategi-
sesta osaamisesta ja avainosaamisen yhdistelmasta, ja tdhan vaikuttaa myo6s jokaisen omat hen-
kilokohtaiset taidot, tiedot ja osaamiset. Ydinosaamisen luo kilpailuetua, joka nakyy lisdarvona
asiakkaille. Tutkimuksen vastausten pohjalta voidaan siis todeta, ettd perusosaaminen on Busi-
ness Centerissa jo tarvittavalla tasolla, mutta jatkossa tulisi panostaa enemman ydinosaamisen

rakentamiseen.

Organisaation tulee siis pystyd muuttumaan. Muutosvalmiudella koko organisaatio pystyy oppi-
maan ja kehittymaan ketterasti, mutta haasteeksi tulee muutoskyvyn puuttumien, koska talléin
poljetaan vain paikallaan. Itsensa dlykkaalld johtamisella ja mindpystyvyydelld pystytdan ohjaa-
maan itseddn ulos mukavuusalueelta ja pyrkia rohkeasti muuntautumaan ja tunnistamaan omia
osaamistarpeita. Myos johtamisella on tarkea rooli tdssa. Osaamista saadaan vain oppimilla. Jo-
kainen yksil6 on kuitenkin omansa ja siten jokainen voi vaatia omat tyylinsa sisdistaa uutta oppia.

Oppiminen on kuitenkin paaasiassa muuttumista, kehittymistd, kasvua ja kypsymistd.

Tassa opinnaytetydn oli tarkoitus myos selvittaa, mitka ovat sopivat menetelmat osaamisen ke-

hittdmiseen, milla Business Centerissa tehokkainta oppia ja samalla siirtaa tama kaytantéon.
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Teemahaastatteluiden pohjalta osaamisen kehittamisen menetelmia pidettiin vahaisina ja pakol-
lisina, jotka eivat tue omaa kehittymistda. Nama seikat kytkeytyvat osaamisen johtamiseen ja siten
kehittdmisen menetelmiin, koska johtamisen tehtava on pitdaa oppimisen pyora jatkuvassa liik-
keessa. Lisaksi esille nousi eri mielisyyksia siitd, soveltuvat menetelmat Business Centeriin vai ei.
Kuten oppimistyylien ja miellejarjestelmien testien tulokset osoittavat, ovat jokainen yksilonsa
oppimaan. Vaikka testit eivat anna taytta totuutta, kuvaavat ne hyvin jakaumia. Esimerkiksi Busi-
ness Centerin tyontekijoissa vallitsee visuaalinen ja kinesteettinen miellejarjestelma vahvana,
joka tarkoittaa sitd, ettd koulutuksissa tulisi olla mukana enemman mielenkiinnon herattavaa ku-

vamateriaalia ja tarinoita, jotta asiat voidaan tuntea.

Kyselyn pohjalta jatkuvaan osaamisen kehittdmiseen ndhtiin parhaimmiksi menetelmiksi job sha-
dowing ja kdytannon caseopetus. Kdytannon caseopetus tukee visuaalisia ja kinesteettisia aisti-
havaintoja, koska tdssa padsisi ndkemaan ja tuntemaan samalla. Lisdksi tama tukee teemahaas-
tattelussa esille tullutta nakemysta, ettd asiakkuus otettaisiin aktiivisemmin mukaan koulutuksiin.
Job shadowingin avulla voidaan tuntea uutta oppia esimerkiksi asiantuntijalta ja néhda oman roo-
lin tarkedmpana. Oppimistyylien testien pohjalta esiymmarryksena oli, ettd Business Centerissa
vallitsee kuitenkin hienoinen toteuttamisen enemmistoé oppimistyyleissa, joten verkkokoulutuk-

set ja kirjallisuus eivat saaneet menetelmista osakseen kannustusta, mika ei yllattanyt suuresti.

Teemahaastattelussa osaamisen kehittdmisen menetelmaksi nostettiin myods oma vastuu oppia
konkreettisesti tekemallad tyota. Mindpystyvyys ja hyvd itseluottamus antavat mahdollisuuden it-
seohjautua ja oppia. Dryden & Vosin mukaan ihminen oppii lukemastaan 10 %, kuulemastaan 15
% ja kokemastaan 80 %. Aikuiselle ty6 opettaa parhaiten, ja vditetaan, ettd 70% opista tulee tyon
kautta. (Otala 2008, 68.) Voidaan siis todeta, etta itselld on myos tarkea rooli osaamisen kehitta-
misessd, ja esimerkiksi suosituimmaksi kehittdmisen menetelmaksi valikoitunut kaytannon

caseopetus seka Business Centerin miellejarjestelmat tukevat myos tata teoriaa.

Myo6s Hatonen (2011, 55; 58) toteaa, ettd osaamisen kehittdmisen vaihtoehdoista tuleekin valita
ratkaisut, joiden avulla osaamisen kehittamisesta tulee jatkuva prosessi. Vuorovaikutus on kui-
tenkin kaiken oppimisen ldhde. Job shadowing ovat esimerkiksi hyva tapa oppia yhteistoimintaa

muiden toiminta- ja ajattelutavoista.

Osaamista ja oppimista tulisi aktiivisesti tukea johdon toimesta ja saada tyontekijat tydskentele-
maan tyon imussa. Myos osaamisesta ja tyosuorituksista tulisi muistaa palkita ja huomioida, jotta
oppiminen on jatkuvaa. Lisaksi hyvinvoinnista huolehtiminen on tarkeaa, jotta henkilosto jaksaa.

Tarkeaa olisi huomioida myos yksilot ja omaiset tavat oppia seka antaa tarpeeksi tukea muun
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muassa seurannalla, kuukausikeskustekuilla ja ldsndololla. Kyselyssa ja teemahaastatteluissa
esille nousi esiin samoja osaamisen johtamiseen ja strategisiin valintoihin liittyvia seikkoja. Oppi-
mista tukevat toimintamallit ja kdaytannot tukevat henkilokohtaista kehittymista ja avoimella yri-
tyskulttuurilla voidaan auttaa parantamaan tyoilmapiiria. Palkitseminen nousi useasti tutkimuk-
sissa esille osaamisen kehittamisen tukemisessa. Mikali se ei olisi suoraa rahapalkkiota, olisi tar-

keda muistaa esimerkiksi saldopaivilla, lahjakortilla, hyvinvointia tukien tai muulla tavalla.

Viitala (2008, 193) maarittelee, ettd osaamisen johtamisen infrastruktuuri pitda sisallaan kaikki
ne rakenteelliset ratkaisut, toimintamallit, periaatteet ja tyokalut, jotka tukevat osaamisen kehit-
tamista. Naihin kuuluvat myos osaamisriskien hallinta, jota on tyontekijoiden pitaminen yrityk-
sessa ja osaamisesta palkitseminen. Myds kehittamiskeskustelut ovat tarkedssa roolissa yksilon

kehittymisen kannalta ja my6s naissa voi tydnantaja palkita tyontekijaa sanallisesti.

Kyselyssa nousi esille my6s osaamisen johtamiseen liittyvien seikkojen antavan lisdd motivaatiota
kehittda omaa osaamistaan. Mainintoja olivat etenkin ajan tarve ja selkeat koulutusjaksot, jotka
tukevat osaamisen kehittymista ja kiinnostus ulkopuolisiin seminaareihin tai tyénantajan kustan-
tamaan koulutukseen. Nakisin, ettd mahdollisuus osallistua kurssille tydnantajan kustantama voi-
daan kokea myds huomioimisena ja kannustamisena, joka on myds osittain palkitsemista ja sa-

malla tukee osaamisen kehittymista kohti ydinosaamista.

Haasteeksi osaamisen kehittamiseen koettiin kyselyssa my6s olennaisen tiedon puute strategiaan
ndhden, viestintd ja viestintdkanavat, tyéhyvinvointi, palkitseminen/etenemismahdollisuudet ja
oppimisen esteet. Nama seikat voidaan yhdistdaa osaamisen johtamiseen. Selkeasti huolenaiheena
oli tyéhyvinvointi ja etenkin epatasa-arvo, arvostuksen puute ja vastakkainasettelu. Hallittavan
tiedon maara Business Centerissd on suuri, joten tiedon jakamisessa tulisi keskittya olennaiseen

tietoon strategiaan ndhden selkeitd viestintdkanavia pitkin.

Oppiminen voi kokea esteitd, jotka ovat joko itsestddn tai johtamisesta syntyvia esteita. Sydan-
maanlakka (2017, 83) esittaa, ettd meidan tulee olla motivoituneita, jotta voimme poistaa oppi-
misen esteita ja tulla ulos mukavuusalueeltamme. Esteita voivat olla urautuneisuus, paksunah-
kaisuus, saamattomuus tai keskeneraisyys. Reflektointi on avain oppimiseen, jossa olisi hyva poh-
tia, mita tapahtui, mita opin, mita voisin tehda toisin. Vaikka tata prosessia tulisi itse pureskella,

on myds osaamisen johtamisella tarkea rooli saada tyontekija motivoituneeksi tydstaan.

Tyonantajan halutaan panostavan myo6s sddnnéllisiin kehitys- ja palautekeskusteluihin, ajan an-

tamiseen, kdytdnnén toiminnan seurantaan ja kdytdntéon viemiseen, jotta uutta osaamista voi-
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daan pitaa ylla. Myos osaamisen kehittamisen menetelmat nousivat tassa kohtaa pinnalle; vas-
tanneet toivoivat jatkokoulutuksia, erilaisuuksien huomioimista ja erityisesti suunnitelmalli-
suutta. Vaikka johtamisen tulee pystya kehittamaan jokaista, on rooli myos itsella ja itsensa joh-
tamisella; omat asenteet ja suhtautuminen uuteen seka uuden opin harjoitteleminen ja sovelta-

minen tapahtuu lopulta itsestaan.

Osaamisen kehittaminen tarvitsee suunnitelmallisuutta ja aikaa. Osaamiseen kohdistuu edelleen
tehokkuusvaatimuksia. Viitala ja Uotila (2014, 111) toteavat, ettd vaikka oppiminen on hidasta,
haluttaisiin osaamista hankkia heti, kehittaa seka hyodyntaa tata valittomasti. Yhtena tarkeim-
pana havaintona tutkimuksessa kavi ilmi, ettei oppimiseen kdyteta tulevaisuudessakaan tarpeeksi
aikaa. Tutkimuksessa kadvi myos ilmi, ettd jotkut nakivat oppimisen tehokkuusvaatimukset tuh-

lauksena. Kun pyritddn nopeaan oppimiseen, menee hyvaa potentiaali hukkaan.

Onnistuminen osaamisen kehittdmisessa nahtiin tapahtuneen, kun asiakkaat ja tyontekijat ovat
tyytyvaisia, asiakkaat pysyvat edelleen yrityksen asiakkaina, toiminnassa tapahtuu selkeitd muu-
toksia ja myos kannattavuus paranee. Seka kyselyssa ettd haastatteluissa nousi esille samat sei-
kat, jotka ovat osaamisen kehittamistoimien kokonaisvaltaista arviointia. Kirkpatrickin arviointi-
mallissa on nelja tasoa; reagointi, oppiminen, toiminta ja tulokset. Kirkpatrick korostaa, ettd on
liki mahdotonta saavuttaa tuloksellisuutta koulutuksella, jos ei jo koulutuksen suunnitteluvai-
heessa maarittele tavoiteltavia tuloksia ja suunnittele oppimisen mittaamista. (Kirkpatrick & Kirk-

patrick 2009, 2-3.)

Kuten kehittdmista tulee arvioida, tulee myds osaamista arvioida, jotta osaamistarpeita voidaan
havaita ja kehittaa, joita yritys tarvitsee pysyadkseen kilpailussa mukana. Teemahaastattelun poh-
jalta vastaajat eivat olleet tdysin varmoja, miten osaamista mitataan. Esille kuitenkin nousivat
kuukausikeskustelut, jotka todettiin olevan ainoa keino arvioida osaamista oman huomion lisaksi.
Haasteeksi vastaajat nakivat kuitenkin tyéntekijéin mindkuvan, joka heijastaa omaan arvioon it-
sestddn ja saattaa vaikuttaa kuukausikeskustelun vuorovaikutukseen. Itseluottamuksen lisdksi
mainittiin osaamisen olevan ei numeroilla mitattavaa eika esimerkiksi tulosseurannat tuo esille
suoraan osaamista vaan enemman ty6sta suoriutumista. My0s viestintdtaidot saattavat heiken-
td3 osaamisen arvioimista seka tyontekijan ettd esimiehen nakokulmasta. Haténen (2011, 48) to-
teaa, ettd itsearviointi on tarkedssa osassa osaamisen arviointia. Viitala (2005, 152) kertoo yksilén
ollessa itse oppimisprosessista vastuussa, oppiminen tapahtuu tehokkaasti. Oppimista parantaa
myos yksilon toimiminen arviointiprosessin omistajana, jolloin yksil6 arvioi oppimistaan, osaamis-
taanja suorituksiaitse. Yksilon nakoékulmasta tarkasteltuna arviointi ohjaa huomion kiinnittamista

ja pyrkimyksia. Arviointia voidaan viela vahvistaa jarjestelmilla seka ulkopuolisen henkilén avulla.
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Itsearvioinnin ja kehityskeskusteluiden lisaksi arviointimenetelmana voidaan kayttda myds niin
kutsuttua 360-menetelmas, jolloin arviointiin voidaan liittda mukaan useita arvioijia. Voidaan siis
todeta, etta arviointia on mahdollista tehda useilla eri tavoilla, mutta empirian mukaan sen tulisi
olla molemmin puolista ja avointa, jotta my&s heikon mindkuvan omaava voi ilmaista omaa osaa-

mistaan ja esimies kannustaa tata.

Tassa opinndytetydssa etsittiin jatkuvaan osaamisen kehittamiseen ja siten osaamisen kasvatta-
miseen vaikutukseltaan parhaimpia menetelmia. Kilpailua Business Centerissa on paljon ja se
saattaa vaikutta jopa haitallisesti hyvinvointiin. Osaamisen kehittamisessa tulee siis myds huomi-
oida yhteiséllisyys ja hyvinvointi, jota myos kirjallisuuskatsaus tukee. Jokainen henkilé on yksi-
I6nsa, ja oppii myds omalla tyylilladn. Ndin ollen voidaan todeta, ettad ei ole vain yhta tehokkainta
tapaa, joka sopii jokaiselle. Omia oppimistyyleja voidaan kuitenkin kehittaa, jolloin oppimisesta
tulee tehokasta. Voidaan kuitenkin esittaa, ettd jokainen voi edistéié omaa osaamistaan dlyk-

kédlld itsensd johtamisella ja avoimella suhtautumisella asioihin.

Merkittavat roolit osaamisen kehittdmisessa itsensa johtamisen lisaksi siis ovat osaamisen johta-
misella, yrityksen strategiatyélld ja strategisilla valinnoilla, viestinndllé sekd kehittdmistoimien ja
osaamisen kokonaisvaltaisella arvioinnilla. Jatkuvalla osaamisen seurannalla ja kehittdmisella voi-
daan saavuttaa tutkimuksessa ilmi tullut tarve kehittaa ydinosaamista, jolla Business Center pys-
tyy saamaan kilpailijoihin ndhden kilpailuetua. Vaikka asiakkaat ovat yha enemman hintatietoisia
ja kilpailuttavat vakuutuksia, voi helpolla ja asiantuntevalla asiakaskokemuksella saavuttaa asia-
kastyytyvaisyyttd ja — pysyvyytta. Vuorovaikutuksen rooli ndyttaytyy tarkeana ydinosaamisen saa-

vuttamisessa, mutta myos asioiden ilmaisemisessa asiakkaille.

Merkittavin |0ytd osaamisen kehittdmiseen on kuitenkin mielestani itsensa johtamisen tarkeys.
Kuten Jukka Nortion kirjoittamassa Ekonomilehden artikkelissa Osaamisen kehittdminen on in-
vestointi kilpailukykyyn (2019) todetaan, "ltsensa johtaminen on kaiken A ja O.” Taman lisaksi
Business Centerissa tarvitaan siis pitkdjanteistd ydinosaamista, joka hyodyttaa seka Business Cen-
teria etta koko Ifia, mikali tyontekijoista halutaan pitaa kiinni ja ”jalostaa” tulevaisuudessa muihin

tehtaviin. Ndiden johtopaatoksien pohjalta on innovoitu seuraavaksi esitettava opas.
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5  Opas Osaamisen timanttiin

Kuten taman opinndytetyon konstruktiivinen tutkimusote edellyttds, innovoi tutkija tassa opin-
naytetydssa teorian, tutkimuksen tavoitteen ja tulosten pohjalta Osaamisen timantti — opas osaa-
misen jatkuvaan kehittdmiseen. Oppaassa on huomioitu osaamisen kehittamista niin yksilon,
mutta samalla myds organisaation nakdkulmasta, koska tdma on tutkimusongelmien ratkaisemi-
sen kannalta perusteltu ja paras ratkaisu. Osaamista on niin yksilon kuin organisaation osaamista,

joita voidaan kehittdaa dynaamisesti vuorovaikutuksella.

Osaamisen timantti —opas on kokonaisuudessaan liitteessa 8. Oppaaseen on koottu tutkimuksen
ongelmien, teorian ja ratkaisun kannalta oleelliset kulmakivet, joihin tulee kiinnittdda huomiota,
jotta osaamisen kehittamisesta tulee tehokasta ja jatkuvaa toimintaa. Kokonaisvaltaisen oppaan
noudattaminen mahdollistaa kilpailuedun kannalta oleellisen ydinosaamisen syntymisen Busi-
ness Centeriin. Business Centerin ja koko sen henkiloston tulee sitoutua kehittdmiseen, jotta voi-
daan varmistaa osaamisen kehittdminen. Kuten tutkimustuloksissa toistui useasti, tulee asiak-
kaille pystya tarjoamaan jotain enemman, joka on juurin ydinosaamisen tuottamaa lisdarvoa.
Opas on jaettu osa-alueisiin, jotka kaikki yhdessa mahdollistavat parhaan ratkaisun. Strategia
maarittelee, mita osaamista tarvitaan ja tdman pohjalta maaritelldan, mitka ovat osaamisen ke-
hittdmisen painopistealueita. Ennen kehittamistd on tarkeda maaritelld osaamisen taso nyt.
Apuna tulee hyodyntaa kehityskeskusteluita, itsearviointia ja 360° arviointia. Taman jalkeen tulee
pohtia, miten tata osaamista saadaan eli laatia kehityssuunnitelma. Osaamista tulee kehittdad mo-
nipuolisesti ja huomioiden erilaiset oppimistyylit ja persoonat. Jotta osaamisen kehittdminen on
jarkevaa, tulee kehittdmistoimia arvioida kokonaisvaltaisesti ja hyddyntaa tulokset. Osaamisen

timantti — oppaassa keskitytdan edella mainituista kohdista kohtiin

e Miten saamme tarvittavaa osaamista?
e Osaamisen kehittdminen monipuolisesti

e Kehittamistoimien kokonaisvaltainen arviointi.

Syy, miksi oppaassa keskitytdaan naihin kohtiin, on kompetenssimallissa, joka on kaytossa Business
Centerissa. Kompetenssimallissa on maaritelty strategian kannalta oleellisia painopistealueita,
joita arvioidaan vuosittain. Painopistealueita tarkastellaan vuosittain ja arvioinnissa kaytetaan
muunmuassa kehityskeskusteluita, omaa itsearviointia ja esimiesten ristiin arviointia. Vaikka
kompetenssimalli on kaytossa ja samalla my6s osa-alueet, joihin voitaisiin kiinnittda huomiota, ei

osaamista kehiteta taysin systemaattisesti tata kompetenssimallin osaamistarpeita tukien. Naista
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johtuen Osaamisen timantti — opas kiinnittdda huomiota yksilon ja esimiehen vastuualueisiin ja

mita tulee huomioida kehittdmisen menetelmissa.

Osaamisen kehittaminen ei ole siis vain esimiehen vastuulla, vaan myos yksil6llda on vastuu
omasta kehittymisesta ja omasta motivaatiosta. Oppaaseen on sisallytetty myos kysymyksia, joi-
den on tarkoitus saada pohtimaan, miten tata kyseista osa-aluetta voitaisiin kehittda ja mika sen
vaikutus on osaamisen kehittamisen kokonaisuuteen. Lisdksi on tarkoitus herattaa vastuullisuutta

omasta roolista. Kysymyksia tulisi esittaa esimerkiksi saannéllisissa kuukausikeskusteluissa.

Opas toimii siis myos ikdaan kuin herattelevana materiaalina, jota on hyva kayttaa kehityskeskus-
teluissa ja yhteisissa palavereissa muistuttamassa omasta roolista. Oppaassa on esitetty Osaami-
sen timantin tarkeimmat kulmakivet, jotka ovat aktiivinen kokeileminen, itsensa johtaminen, vuo-
rovaikutus, coaching, palkitseminen ja erilaisten oppimistyylien ja miellejarjestelmien huomioi-

minen. Coachingin avulla omia vahvuuksia ja heikkouksia voidaan kehittaa.

Oppaaseen on myods koottuna Business Centerin tehokkaimmat kehittdmisen menetelmat. Osaa-
misen kehittdmisessa tulisi huomioida selked suunnitelmallisuus ja koulutusjaksot strategiaan
nahden ja siksi oppaassa on esitetty ndihin kiinnitettaviin seikkoja. Koulutukset tulee suunnitella
huolellisesti ja maaritelld, mitd nailta haetaan. Reaktioita on tarkeda mitata kuten myoés oppi-

mista. Johtamisen tarkeys korostuu toiminnan muutoksien arvioinnin kannalta.

Alykkaalla itsensa johtamisella voidaan lhted kokeilemaan ja soveltamaan, mutta johtamisella

tulee tukea muutosta ja sitouttaa henkil6std. Muutoksille tulee antaa aikaa.

Tutkimuksen tuloksissa tuli esille vuorovaikutuksen tarkeys, joka korostuu omassa tydssa. Tama
on sellaista osaamista, jota Business Centerissa tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa. Vaikka aktiivinen
kokeileminen tuo usein uutta osaamista, vasta vuorovaikutuksella osaamista voidaan jakaa muille
ja talloin vasta todellinen oppiminen tapahtuu, kun tietoa soveltaa. Vuorovaikutuksella on siis iso
ratas osaamisen kehittdmisessa. Syyna tahan on se, ettd vuorovaikutuksella voidaan tuoda ilmi
omaa osaamistaan. Vuorovaikutuksella voidaan lisdta myos tietoutta itsestd, joka on sidoksissa
itsensa johtamiseen. Oppaassa on annettu esimerkki mahdollisesta vuorovaikutuskoulutuksesta,
joka Business Centerissa voitaisiin toteuttaa. Koulutuksessa tulee kiinnittad myos huomiota oppi-

misymparistoon.

Vuorovaikutuksesta huolehtiminen on seka tyontekijan etta tyénantajan vastuualueena. Vuoro-
vaikutuksella voidaan muun muassa omia onnistumisia ja tapoja toimia, kehittaa Business Cente-

rin toimintaa ja kehittaa yhteisollisyytta seka yrityskulttuuria. Tasta tulisi ihan jokaisen huolehtia,
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silla vain vuorovaikutuksella voidaan huomata epakohtia. Jokaisen henkilon Business Centerissa
tulee vuorovaikuttaa, ilmaista ideoita, jakaa omia kokemuksia ja antaa palautetta. llman vuoro-
vaikutusta ei voi ilmaista omaa osaamistaan. Esimiehen tulee huolehtia strategian ja yrityskult-
tuurin edistamisesta vuorovaikutuksella. Vuorovaikutus on kaiken oppimisen Iahde. Konkreetti-
sesti omien ideoiden ja onnistumisten jakamiseksi, palautteen antamiseksi ja yhteiséllisyyden pa-
rantamiseksi voisivat esimiehet rohkaista palkitsemalla kuukausittain parhaat ideat. Palkinnot
voivat vaihdella eika naiden tarvitse olla rahapalkkaa. Nain voidaan esimerkiksi luoda pysyvampaa
ja keskustelevampaa kulttuuria, joka mahdollistaa Business Centerin osaamisen kasvamisen ja
koko toiminnan kehittymisen. Ideoiden jakamiselle voitaisiin luoda kokonaan oma paikkansa,
jossa voitaisiin keskustella myds mahdollisista koulutustarpeista. Katevinta olisi, kun ideat voi ja-

kaa sahkoisesti, jolloin ne sdilyvat myos pidempaan.

Oppaan lopussa on koottuna tarkeimpia asioita osaamisen kehittdmisesta huoneentauluksi, jossa
on seka tyontekijan ettd tydnantajan vastuualueet. Huoneentaulu on hyva saada esimerkiksi Bu-
siness Centerin toimitiloihin esille, esimerkiksi inforuuduille, jolloin ydinvastuualueet olisivat pai-

vittdin jokaisen nahtavilla. Ndin jokainen pystyy tarkistamaan omat vastuualueet paivittain.

Haasteeksi saattaa muodostua oppaan todellinen unohtaminen kohdeorganisaatiossa. Oppaassa
on maadritelty vastuualueet niin tyontekijalle, tydénantajalla ja mitkd ovat molempien vastuulla.
Jokainen henkil6 voi parantaa omia valmiuksiaan, mutta oppaan kayttamisesta paattaa lopulta
Business Centerin johto. Opas on hyva sitoa niin sanottuun osaamisen kehittdmisen vuosikelloon,

jolloin kehittamisesta tulee jatkuvaa ja suunnitelmallista toimintaa.

Tyontekijan omana vastuualueena on omiin valmiuksiin keskittyminen. Konkreettisesti tyonteki-
jan omia valmiuksia osaamisen kehittdmiseen ja ndiden valmiuksien kehittymista tulisi kdyda lapi
saannollisesti kehityskeskusteluissa. Tyontekijan tulee itse reflektoida omaa toimintaansa, uskal-
tautua haastaa itsedan, ilmaista osaamistaan ja esimiehen tulee tukea ja motivoida tyontekijan
kehittymista. Tyontekijan tulee itse oivaltaa oma tekeminen, mutta vuorovaikutuksella kehitys-
keskusteluissa esimies voi vahvistaa tyontekijan motivointia ja parantaa siten tyontekijan itsensa
johtamista myos jatkossa. Kun oma osaamista ollaan pystytty kasvattamaan odotusten mukai-
sesti tai jopa yli, tulisi tyontekijoitd muistaa palkita joko erilaisin pikapalkinnoin tai mahdollisesti

mahdollisuuksin erilaisin Trainee- ohjelmiin.

Tyobnantajan tulee vastata osaamisen johtamisesta. Esimiesten tulisi luoda jatkuvaa ja suunnitel-

mallista osaamisen kehittamista. Suunnitelmat voidaan luoda esimerkiksi vuosittain kompetens-
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sikeskusteluiden jalkeen. Koulutusten suunnitelmien apuna voidaan kdyttaa oppaan mallia suun-
nittelemisesta ja koulutuksen menetelmista. Kehittdmisessa tulisi kuitenkin huomioida erilaiset
persoonat ja oppimistyylit, joten oppimistyyleja olisi hyva testauttaa vuosittain. Nain varmistu-
taan siitd, ettd osaamista kehitetdan oikeilla menetelmilla ja uusi oppi saadaan menemaan perille

helpommin.

Tarkeaa on kuitenkin antaa aikaa kehittymiselle ja keskustella sdanndllisesti tyontekijoiden kanssa
osaamisen kehittymisesta kehityskeskusteluissa tai tiimeittdin. Joka paivaisessa johtamisessa esi-
miesten tulisi pyrkid kannustamaan, motivoimaan ja sitouttamaan tyontekijat sekd toimimaan
esimerkkind. Osaamisen timantille on maaritelty johtamisen vastuulle myds erikoisosaamisen
hyodyntaminen. Konkreettisesti tama voi olla jopa palkitsemista, kun tyontekija paasee hyodyn-
tdmaan omaa erityisosaamista esimerkiksi erilaisissa projekteissa, jolloin myds tyontekijan moti-
vaatio kasvaa. Johtamisen tulee kiinnittda omaan vastuualueeseensa jatkuvasti huomiota ja suun-
nitella kehittdmisesta jatkuvaa toimintaa, joka tapahtuu sopivilla menetelmilla. Opasta tulee siis
kayttaa johtamisen tukena ympari vuoden, mutta erityisesti koulutuksia voisi suunnitella saman

aikaisesti, kun uudet kompetenssimallin painopisteet on maaritelty.

Yhteenvetona voidaan siis todeta, ettd Osaamisen timantti — opas tulee ottaa saanndllisesti esille
ja tarkastella, onko sen osa-alueita noudatettu. Oppaan alueet tulee liittdd myos niin kutsuttuun
vuosikelloon, jolloin naitd tulee tarkasteltua saanndllisesti ja kehittdmisesta tulee jatkuvaa. Op-
paan kaytosta keskustellaan johtoryhman kanssa ja kun Osaamisen timantin kaytosta on keskus-
teltu, viestitdan siita jokaiselle Business Centerin tyontekijalle, jotta jokainen tietdd oman roo-
linsa. Oppaan kaytosta on viestittava jatkuvasti, selkeasti ja perustellen, jotta jokainen ymmartaa

kehittdmisen perinpohjainen syyn.
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6 Pohdintaa

Opinnaytetyon idea lahti liikkeelle omasta kiinnostuksesta aihetta kohtaan seka selkeasta tar-
peesta. Uusi Business Center sai alkunsa noin kolme vuotta sitten, jolloin rekrytoitiin paljon uutta
henkilostoa kohdeorganisaation ulkopuolelta. Taman kolmen vuoden aikana henkil6std Business
Centerissa on kehittynyt paljon, osittain jopa vaihtunut osan siirtyessa toisiin tehtaviin, ja uutta
yrityskulttuuria viety eteenpdin. Megatrendit ohjaavat myds Business Centerin toimintaa sahkai-
semmaksi ja automaatio lisaantyy. Toimialat kehittyvat ja uutta osaamista tarvitaan ndiden
myota. Vaikka Business Center on kehittynyt paljon, ei osaamisen kehittamiseen ole tullut taysin

systemaattista toimintaa.

Taman tutkimuksen ja tuotoksen tarkoituksena on antaa Business Centerilld evaita jatkuvaa osaa-
misen kehittdmiseen. Osaamisen kehittamisen on koko elaman kestdava matka, ja tarkoituksena
on ollut tuoda hyo6tya tahan matkaan. Osaamisen kehittdminen on myods hidasta toimintaa, joka
ei ndy heti, mutta suunnitelmallisuudella voidaan tavoitella kuitenkin tahtotilaa. Olen antanut
talle opinnaytetyoprosessille kaikkeni, mitad jarkevissa resursseissa voidaan antaa. Tutkimusta ja
kehittamista olisi voinut jatkaa loputtomiin ja pohtia uusia kytkdksellisyyksid. Oma tuntemukseni
kuitenkin on, ettd tama prosessi on antanut minulle paljon, mutta uskon sen olevan hyddyllinen

my0s Business Centerille.

Tassa opinnaytetydssa teoria ja tutkimusten tulokset tukevat toisiaan. Molemmista ilmenee sel-
kedsti osaamisen kehittdmisen kuuluvia osa-alueita, jotka ovat tarkeitd koko osaamisen kehitta-
misen prosessissa. Osaaminen on usean eri asian yhteenliittyma, ja teoria ja tutkimustulokset tu-
kevat my6s osaamisen kehittamisen mahdollisuutta. Osaaminen on yhd térkedmpi kilpailukeino
nyt ja tulevaisuudessa niin yksilon kuin yrityksen nakékulmasta. Hyvalla osaamisella voidaan saa-
vuttaa merkittdvaa etua ja tuottaa asiakkaalle merkittavaa lisdarvoa, joka lisaad vahvasti asiakas-

tyytyvaisyytta.

Osaaminen vanhenee koko ajan ja siksi on tdrkedd pystyd oppimaan uutta, jotta yksilo ja yritys
pysyy mukana koko ajan kovemmin kilpaillulla markkinoilla. Oppiminen maaritellddn pysyvaksi
muutokseksi toiminnassa ja ajattelussa, oli sitten kyse yksilosta tai organisaatiosta. Kuten aiem-
min on todettu, strategia maarittelee, mitd osaamista yritys tarvitsee. Strategian maarittelyssa
tulee pohtia, mita asiakkaat yritykselta haluaa. Strategian kehitysta osaltaan ohjaa siis megatren-

dit. Taman hetken yksi suurimmista megatrendeista on digitalisaation kasvu, robotisaatio ja kei-



101

noaly, jotka ovat myds vahvasti vakuutusalalla lasna. Kuten Nissinen (2019) toteaa, todenn&koi-
sesta talla hetkella tehtdavaa tyota ei enaa tulevaisuudessa ole, silla digitalisaation ja sen tuoma
automatisoitumisen muutos tapahtuu jo ldhiaikoina eikd myohemmin tulevaisuudessa. Mega-
trendit ohjaavat siis yrityksen strategian kehitysta, mutta yritysten tulee olla myos ketteria, jotta

uutta osaamista voidaan ottaa vastaan nopeastikin.

Osaamisen kehittamisella tavoitellaan tyéyhteisén kokonaisvaltaista kehittéimistd ja se on vah-
vasti sidoksissa organisaation strategiaan ja kilpailuedun rakentamiseen. Ruohotie & Honka
(2003, 1) esittavat, ettd mitd nopeammin pystytaan kehittymaan kuin kilpailijat, sitd enemman
kilpailuetua on. Kilpailuetuahan osaamisesta on tullut silloin, kun ydinosaamisesta on tullut hen-

kisté pddomaa, jota johdetaan oikein.

Kehittdminen on kuitenkin hidasta ja etenkin tuloksien saaminen, mutta kehittamistoimet tulee
suunnitella hyvin. Kehittdamisessa tulee valita aina erikseen soveltuvat menetelmat esimerkiksi
huomioiden eri oppimistyylit ja miellejarjestelmat. Kehittamista on myos tarkeda arvioida koko-
naisvaltaisesti, jotta osaamisen kehittdmisen prosessista saadaan tuloksia, joita hyédyntaa. Kirk-
patrickin arviointimallissa on nelja kohtaa, jotka tulisi suorittaa; reaktioiden kerdaminen, mita
opittiin, miten toiminta on muuttunut ja mitd tuloksia saavutettiin. (Kirkpatrick & Kirkpatrick
2009, 2-3.) Kun kehittdmistoimia arvioidaan kokonaisvaltaisesti, saadaan myos tarkeita tuloksia,
jolla toimintaa voidaan kehittdaa edelleen. Koulutuksen aikana olisi tarkeda kerata jo reaktioita ja
tietoa, mita opittiin, jotta koulutusta voidaan itsessdaan kehittda. Johtamisen, sekd my0s itsensa
johtamisen, vastuulle jaa toiminnan muutokset. Hyvalla itsensa johtamisella voi rohkeasti |dhtea
kokeilemaan uuden opin soveltamista, joka sitten esittaytyy toiminnan muutoksena ja myéhem-
min tuloksia. Johtamisen rooli korostuu tassa kuitenkin, jotta uutta oppia ei unohdeta, vaan siita

johtamisella muistutetaan.

Taman tutkimuksen esitietdmyksen ja empirian pohjalta voidaan nostaa esille osaamisen ja sen
kehittamisen yksilon nakokulmasta tarkeimmiksi teemoiksi tietoisuus itsesté, oma persoonalli-
suus ja temperamentti ja oma mindkuva. Nama luovat pohjan muun muassa omalle motivaatiolle
kehittya. Kun on tietoinen itsestdan, tuntee myds mitd osaamista tarvitaan lisda ja pystyy ohjaa-
maan omaa toimintaansa. Mindkuvaan heijastuu muun muassa oma itseluottamus ja ilman hyvaa
itseluottamusta voi muutoksista tai omalta mukavuusalueelta poistumisesta olla vaikea selvita.
Naiden kaikkien lisdaksi tehokas oppiminen vaatii itsestdadn kokonaisvaltaisesti huolehtimista.

Omaan osaamisen panostaminen lahtee siis yksilon omista asenteista ja motivaatiosta.
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Kuten Jukka Nortion kirjoittamassa Ekonomilehden artikkelissa Osaamisen kehittaminen on in-
vestointi kilpailukykyyn (2019) todetaan, “Itsens& johtaminen on kaiken A ja O.” Jotta itsedan voi
johtaa, tulee olla tietoinen itsestdan, ydinminasta, omista motiiveistaan ja tavoitteistaan. Kasityk-
set itsestddn ohjaavat omaa toimintaansa, joten myos itseluottamuksella on merkitysta toimin-
taan. Itseluottamuksella on muun muassa vaikutusta siihen, uskaltaako lahted kokeilemaan uu-

den vakuutuksen myymista tai ehdottamaan jotain muutosta.

Itsensa johtamista tarvitaan myos, jotta Kolbin (2005, 2-4) kokemuksellisen oppimisen kehaa voi-
daan lahtea kiertamaan ja oppimaan kokemuksista. Kokemuksellisen oppimisen kehassa lahde-
taan siis kokeilemaan, arvioidaan toiminta, sovelletaan kdytdanndssa ja ajatellaan, mita tuli tehtya.
Tarkoituksena on etsia teorioita, mikad onnistui tai epdonnistui ja miksi ja muuttaa opittu toimin-
taan. IIman hyvaa tietoisuutta itsestaan ja hyvaa itseluottamusta on itseddn vaikeaa ohjata kohti

kokemuksellista oppimista.

Esimerkiksi tutkimustuloksissa todettiin useaan kertaan, ettad vuorovaikutus on taito, jota tulisi
osata paremmin myos tulevaisuudessa. Vuorovaikutus on kytkéksessa moneen eri asiaan ja tdama
on tarpeellinen taito etenkin itsensa ilmaisimiseksi. Esimerkiksi Kamensky (2015, 27) maarittelee,
etta strategia, johtaminen, osaaminen sekd vuorovaikutus ratkaisevat kaikki yhdessa yrityksen
menestyksen pitkalla aikavalilla. Vuorovaikutusta yksildiden, tiimien, organisaation, sidosryhmien
ja asiakkaiden valilla ja kaikkien tulee hallita tdma. Vuorovaikutuksella voidaan jopa ilmaista omaa
osaamistaan, josta muut voivat oppia. Vuorovaikutus ratkaisee myos keskeisesti asiakaspalvelu-
ty6ssa niin sanotusti puhelun johtamista. Tdma on hyvin pehmea taito, joka antaa hyvin paljon

mahdollisuuksia niin nyt kuin tulevaisuudessa.

Yksilon ndkékulman lisdksi myos tyénantajalla on oma roolinsa osaamisen kehittamisen onnistu-
misessa. Tyonantajan tulee tukea jatkuvaa osaamisen kehittémistd, sitouttaa ja huolehtia tyShy-
vinvoinnista. Hyvinvoiva tydyhteisd on edellytys osaamisen kehittamiselle. Tyénantajan on tar-
keda huomioida myds erilaiset osaamistarpeet ja oppimistyylit, jotta osaamisen kehittdmista voi-
daan kohdentaa oikein oikeille henkil6ille. Tarkeda on myos muistaa, ettd uuden asian oppimisen

sisdistamiseen ja soveltamiseen menee aikaa, jota tulee antaa tyontekijoille.

Taman opinnaytetyon kohdeorganisaatiossa panostetaan hyvin tyéhyvinvointiin muun muassa
tyosuhde-eduilla, kuten laajalla tyoterveyssopimuksella ja tapaturmavakuutuksella, jolla tyonte-
kija padsee nopeasti hoitoon sairauden tai tapaturman yllattaessa. Tyontekijoiden hyvinvointia

tuetaan myos kaksi kertaa vuodessa ePassille maksettavalle summalla, jota voi kayttaa esimer-
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kiksi kuntosalijasenyyden maksamiseen. Mainittakoon vield, ettd Business Centereiden vilille jar-
jestettiin Pohjoismaalainen kilpailu Game Changer kevaalla 2018. Kilpailussa oli tarkoitus enin-
taan kolmen hengen joukkueissa innovoida uusia tapoja, jolla Business Centereiden toimintaa
voitaisiin parantaa koko Ifissd. Seka Norjasta ettd Suomesta yhdet joukkueet halusivat panostaa
enemman liikkuntaan ja hyvinvointiin niin ty6- kuin vapaa-ajalla. Suomen joukkue loi Lets SEEn,
jonka tarkoituksena oli saada tyontekijoita Business Centerissa kerran viikossa liikkumaan uusiin
tyotiloihin suunnitellussa liikuntanurkkauksessa puolen tunnin ajan. Lets SEEn todellinen lansee-
raus on vield kesken, mutta toimitiloihin on tuotu vastuskuminauhoja, kahvakuulia, jumppakep-
peja ja jumppapalloja, joita voi kdyttda taukojumppien valineena. Business Centerin toimitilat siis
mahdollistavat myo6s pienta liikuntaa tyopdivien aikana, joka auttaa myds omasta kokonaiskun-

toisuudesta huolehtimisessa.

Osaamisen kehittamisessa tyotd tukevat tukitoiminnot ovat myos merkittavassa roolissa osaami-
sen kehittdmisessa. Otala (2008, 60-62) esittda rakennepddoman muodostuvan yrityksen fyysi-
sistd ja henkisista rakenteista, jarjestelmistd, kulttuurista, toimintatavoista ja tyovalineistd, joiden
avulla pitdisi jokaisen henkilon olla mahdollista kehittdd osaamistaan vastaamaan yritysten tar-
peita ja muuttamaan organisaation yhteiseksi osaamiseksi. Tarkeaa olisi muistaa, ettd osaamisen
kehittdmisjdrjestelmd seka oppimiseen ja osaamisen jatkamiseen kannustava palkitsemisjérjes-
telmd ovat osa rakennepadomaa. Viitala (2008, 37) esittad, ettad oppiva organisaatio on tila, johon
jokaisen yrityksen tulisi tahdata. Tama mahdollistaa merkittavan mahdollisuuden kehittda osaa-

mista kohti haluttua suuntaa.

Esimiehen tulee kuitenkin muistaa, ettd hanen tulisi saada tyontekijat tyoskentelemaan tydni-
mussa, jolloin tyota tehddan tehokkaasti ja se koetaan merkitykselliseksi. Osaamisen johtamisen
tulisikin siis pyrkiad innostamiseen ja saada henkilosto tyoskenteleméaan flow-tilassa. Esimies voi
vaikuttaa tdhan myo6s vuorovaikutuksellaan. Tyon imussa eli Flow tilassa tyontekijoilla on selkea
tavoite, jonka voi saavuttaa ja tydhon on mahdollista keskittya ilman hairiotekijoita. Myos esimie-

hen luottamus auttaa tyontekijoita kehittdmaan itsedan ja tyoskentelemaan virtauksessa.

Tutkimusten vastauksissa nousi esille tarvittavat viestinta- ja tietopankit. Intranetin tulisi tukea
enemman tiedon |6ytamisessa, mutta talla hetkelld kehittdminen on vield vaiheessa ja pirstalei-
nen. Osaamisen kehittdmisen peruspilarina tulisi siis huolehtia tarpeellisen tiedon |6ydettavyy-
destd, kuten Intranetin ajantasaisuudesta. Tdama on tarked osa-alue osaamisen kehittamisessa,
koska rakennepdadaoman avulla henkilépdadoma voidaan muuttaa organisaation osaamiseksi. Mi-

kali tukitoiminta ei siis ole, jda osaaminen yksilon tasolle.
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Osaamista voidaan edistaa hyvdlld johtamiskulttuurilla. Tahan vaikuttaa jalleen vuorovaikutus ja
viestintd eli milla tavoin asioita esitetdadan. Suomen Business Centerissa kaikki tyoskentelevat paa-
asiassa Turussa, mutta nykyaika ja -tekniikka mahdollistavat myos etatyoskentelyn. Sisdisen vies-
tinnan tulisikin siis my06s tukea kehittamista ja olla sujuvaa. Viestintda en ole kasitellyt tdssa opin-
naytetydssa kovinkaan laajasti, mutta erittdin tarkeaa viestinndssa on muistaa tunnealy. Sita ei
voi korostaa liikaa. Tunnedly on myos tarkedssa roolissa esimiehen ja tyontekijan vuorovaikutuk-
sessa, kuten kehityskeskusteluissa. Tassa opinndytetydssa en kuitenkaan ole kasitellyt viestintda
kovinkaan laajasti, mutta tdman vaikutusta osaamisen kehittdmiseen voisi tutkia mahdollisesti

seuraavaksi jatkona tahan tutkimukseen.

Tyonantajan strategisia valintoja on muun muassa palkiseminen. Ekman (2004, 63-64) esitta3,
ettd organisaatiokulttuuriin vaikuttaa tapa, jolla ihmiset tuntevat, ajattelevat, muodostavat ar-
voja ja reagoivat mielipiteisiin tai uusiin ideoihin. Kulttuuriin vaikuttavat muun muassa palkitse-
minen, silla se viestii jotain, mika vaikuttaa kulttuuriin. Vahvalla kulttuurilla on yleensa myos po-
sitiivinen vaikutus ihmisten motivaatioon ja se myos edistdaa yhteenkuuluvuuden tunnetta. Osaa-
miseen asetetaan siis tavoitteita, jotka tulisi saavuttaa. Kun tavoitteet saavutetaan, jopa ylitetaan,
tai yksilo, tiimi tai koko organisaatio onnistuu, olisi henkilostoa tarkea palkita onnistumisista osaa-
misen yllapitamiseksi. Strategian tulisi kuitenkin ohjata palkitsemista siita, millaista yrityskulttuu-
ria halutaan luoda. Palkitsemisen ei tarvitse olla rahaa, mutta sen tulisi olla konkreettista, jotta se
on riittdvaa. Kiitoksien jakaminen on myos tarkeda, mutta vaikutus ei valttamatta ole kovinkaan

pitkaaikaista.

Vaikka vastuu osaamisen kehittdmisesta on niin tyontekijoiden kuin tyonantajan vastuulla, on
suurempi vastuu kuitenkin tyonantajalla. Voidaan siis todeta, ettd myos esimiehilld on haasteel-
lista niin sanotusti pitda kaikki langat kasissadn osaamisen kehittdmisen suhteen, silld kuuluhan
heidan tehtaviinsa paljon muutakin. Molemmin puolinen ymmartaminen onkin siis tarkeas, jotta

tyohyvinvointi ja siten osaamisen kehittdminen ei timan vuoksi karsisi.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd oli kyseessa mika tahansa yritys tai organisaatio, tulee tdman
toiminnan, ja myds johtamisen, taustalla olla toimiva strategia, jolla osataan menna oikeaan
suuntaan. Muistamisen arvoista on, ettd tdma koskee myo0s juuri sinua itsedsi. ltsensa johtami-
sella voi jokainen laatia itselleen oman strategian, kehittdd omaa henkilobrdandidan tai miettia
omaa tavoitettaan. Selkea strategia ja sen mukainen osaamiskartoitus antavat kateen tiedot, mita

osaamista tarvitaan. Taman pohjalta voidaan lahtea kehittamaan osaamista kohti tavoitetilaa.
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Tassa opinnadytetydssa on konstruktiivisen tutkimusotteen edellytyksen mukaan luotu jatkuvaan
osaamisen kehittémiseen konkreettinen opas, jolla pyritaan vaikuttamaan puutteellisiin osa-alu-
eisiin osaamisen kehittamisen osalta. Tarkoituksena oli keskittya seka tyontekijan etta tydnanta-
jan vastuualueisiin, koska osaamisen kehittaminen on kuitenkin loppujen lopuksi kahden kaup-
paa. Tutkimustuloksissa tuli esille molempiin osa-alueisiin liittyvia seikkoja. Osaamisen timantti —
oppaan on tarkoitus mahdollistaa ydinosaamisen lisdédmista Business Centerissa, joka tuottaa asi-

akkaalle lisdarvoa. Oppaan on tarkoitus olla myos heratteleva kysymyksillaan.

Oppaassa on kohtia, josta sekd tyonantaja etta tyontekija saa itselleen mietittavaa, miten voisi
parantaa omaa tekemistdaan osaamisen kehittamiseksi. Opas pyrittiin pitamaan mahdollisimman
simppelind ilman tdydellisia toimintaohjeita, koska mahdollisuuksia on kuitenkin useita. Osaami-
sen kehittdmisessa on myos tarkeda muistaa, ettd vain yhta ainutta oikeaa menetelmaa ei ole,
vaan jokainen on yksilonsa. Tutkijana toivon ja samalla uskon, ettd opas auttaa Business Centeria
kehittdmaan osaamistaan. Sillda on ainakin mahdollista avata ovia kohti suunnitelmallisempaan

osaamisen kehittamiseen.

Opas tulee kuitenkin sitoa niin kutsuttuun vuosikelloon, jolloin kehittdmisesta tulee jatkuvaa toi-
mintaa. Vastuu oppaan kaytostd on Business Centerin johdolla, mutta jokainen tyontekija voi it-
sedan johtamalla kehittda omaa osaamistaan ja vuorovaikutuksella jakaa sitd muille. Osaamisen
timantin huoneentaulu tulee jakaa Business Centerin inforuuduille, jolloin omat vastuualueet

muistuvat kaikille.

Henkilost6a voidaan sitouttaa kehittdmiseen ja etenkin onnistumisista palkitseminen auttaa jat-
kuvassa osaamisen kehittdmisessa ja viestii tyontekijan tarkeasta roolista. Mikali oppaasta jate-
tdan jotain pois, ontuu tehokas osaamisen kehittdminen. Osaamisen kehittdmiseen tulee muistaa

innostaa, jolloin kehittdmista tapahtuu kuin huomaamatta.

Kuten tieteellisissa kehittamistdissa on tarkoituksena hakea ratkaisua kaytannon ongelmiin tai
mahdollisesti tuottaa uusia innovaatioita kdytantoihin, esitettiin tdssd opinnaytetydssa opas
osaamisen kehittamiseen, jolla Business Center voi ottaa raamit kehittdmiseen. Kehittamisteh-
tava onnistui tutkijan mielestd kokonaisuutena hyvin, ja tuotos on ratkaisukeskeinen osaamisen
kehittdmiseen Business Centerissd. Osaamisen timantti — oppaan testaaminen jaa taman kehitta-
mistehtavan ulkopuolelle, mutta sitd voidaan kadyttdd myos seuraavana jatkotutkimuksen ai-

heena.
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Tutkimusaineistoa saatiin kysely- ja teemahaastatteluista tutkijan mielesta riittavasti. Myos vas-
tauksista tuli esille tyontekijoiden innostus aiheeseen liittyen. Tutkijana koen, ettad aineistonhan-
kintamenetelmat osallistivat henkilostod tarpeeksi. MyoOs ajankohta tutkimukselle oli sopiva,
koska vakuutusalalla kiireisin ajankohta on marraskuusta helmikuuhun. Nain pahimmasta kii-
reesta oltiin selvitty. Toki kyselytutkimuksen aikaan oli Business Centerissa muitakin kyselyita vas-
tattavana, mutta tama ei kuitenkaan vaikuttanut liikaa tutkijan mielesta niin vastauksien sisaltéon
tai maaraan. Vastauksien sisaltd niin kyselylomakkeissa kuin teemahaastattelussa noudatti teo-

riaa eika uutta teoriaa 16ytynyt.

Paattelyn apuna tdssa opinnaytetyodssa kaytettiin abduktiota, joka on teorian ja empirian vuoro-
puhelua. Tama tarkoittaa myos sitd, etta tutkimuksien kautta esiin nousseita seikkoja voitiin se-
littaa tieteellisilla termeilld, jotka tulivat esitietdmyksestd. Empirian kautta tulleet vastaukset tar-

koittavat siis myds menetelmia parantaa osaamisen kehittamista.

Myos eettisyys tutkimuksen osalta huomioitiin. Eettisyys nakyy esimerkiksi niin, ettei haastatel-
tavat henkil6t tienneet muista haastateltavista. Haastatteluissa oli sama runko eika heita johda-
teltu ”haluttuihin tuloksiin”. Toimeksiantaja antoi tutkijalle rauhan suorittaa tutkimusta omassa
tahdissaan ja tuki omalla toiminnallaan tata. Yksittdiset vastaajat eivat erotu tutkimustulosten
raportissa. Myos tutkimustulokset pidettiin tallessa useammassa eri paikassa, jotta tiedot eivat
padsisi haviamaan. Tutkimus pyrittiin pitdmaan avoimena ja luotettavana seka suorittamaan huo-
lellisesti alusta loppuun. Avoimuus nakyy tassa opinnaytetydssa muun muassa avoimena kerto-
misena kayttotarkoituksista ja tavoitteista, mutta myds aikataulujen ilmoittaminen puhuu tdman

puolesta.

Taman tutkimuksen luotettavuuden syvyytta lisdsi monimenetelmallisyys tutkimusmenetelmissa.
Toki oppimistyylien ja miellejarjestelmien testit eivat ole taysin luotettavia sinalldan, etta vastaa-
jat voivat vaaristella vastauksiaan. Kysely- ja teemahaastattelut kuitenkin tukevat toisiaan ja myos
oppimistyylien testit yhdistyvat tuloksiin, joka tukeutuvat teoriaviitekehykseen. Laadullinen tut-
kimus pyrkii ymmartamaan ilmi6td, ja kun aineisto toistaa itsedan, ei se tuota enda mitaan uutta
tietoa. Tutkimusten tulokset toistavat itsedan eivatka anna uutta tietoa, joten voidaan siis todeta,

etta tutkimuksen tulokset ovat luotettavia ja saturaatio esittaytyy.

Hyotya tastd opinnaytetydstd voidaan pohtia olevan myos paljon yksilGille. Kuten hieman aiem-
min todettiin, maailmanlaajuinen digitaalinen murros on varmaa, joka vaikuttaa myds muilla toi-
mialoilla kuin vakuutusalalla. Tasta johtuen tyénkuvat tulevat muuttumaan aivan varmasti, halusi

sita itse tai ei. Muutoksista selvidmiseen auttaa oman osaamisen jatkuva pdivittdminen, mutta
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erittdin tarkedssa roolissa on itsensd johtaminen. Esimerkiksi henkild, joka on ollut useamman
kymmenen vuoden samassa tyotehtdvassa ja yhtiossa toissa, ja samalla ollut tyytyvdinen omaan
tyohon, saattaa olla vaarassa menettaa tyonsa automatisaation vuoksi. Tallaisen henkilon voi olla
vaikeaa |6ytdaa motivaatiota epdvarmassa tilanteessa tyotaan kohtaan. Uusi tyotehtava voi tulla
kyseeseen, mutta tall6in vaaditaan myos uutta osaamista. Oman jatkuvan osaamisen kehittami-
sen ja oman avoimen muutosvalmiuden avulla voidaan kehittda omaa toimintaansa. Itsensa joh-

taminen auttaa myds kokeilemaan uusia asioita ja toiminnan reflektointi auttaa kehittymisessa.

Tata opinndytetyota ja kehittamistehtdvaa voidaan pitda hyodyllisena Business Centerille, mutta
my0s osittain yksittdiselle henkildlle tai jollekin toiselle organisaatiolle. Mikali lukija haluaa lisata
omaa tietouttaan ilmiostaan, voi han lahdeluettelosta etsia mielenkiintoaan vastaavat lahteet.
My®ds itse sain tutkijana paljon uutta oppia ja myds ammatillista kasvua itse ilmidsta kuin tutki-
muksen suunnittelemisesta ja toteuttamisesta. Kohdeorganisaatiolle taman kehittamistehtavan
hyoty esittaytyy ajan kanssa, koska osaamisen kehittdminen on hidas prosessi. Toki myds Osaa-
misen timantin vajavainen kayttdaste saattaa myos vaikuttaa hyddyllisyyteen. Yhteiskunnallisesti
hyotya on havaittavissa, kun yksilot ja organisaatiot kasvattavat osaamistaan ja siten mahdolli-

sesti voivat luoda jotain uutta.

Taman opinndytetyon tekeminen on ollut minulle, tutkijalle, iso kasvuprosessi. Olen pystynyt kas-
vattamaan omaa asiantuntijuuttani ja ymmarrysta tutkimuksen ilmiéon. Koko tutkimuksen pro-
sessi on ollut todella antoisaa kaiken kaikkiaan. Osaamisen ilmi66n syventyminen on ollut mie-
lenkiintoista sen monikytkoksellisyyden vuoksi. Kirjallisuuskatsauksen ja tutkimuksen empiirisen
osan yhdistdminen on ollut mielenkiintoista ja oivaltavaa. Samalla olen pystynyt itse reflektoi-
maan omaa osaamistani ja kehittymistdni prosessin aikana. Koska opinnaytetydn tekeminen on
laaja tyo ja asioita kasitellddn monesta eri suunnasta, on ollut antoisaa huomata my6s omaa ke-
hittymista taman prosessin aikana. Olen ollut itselleni melko ankara tyén aikana, mutta koen, etta
hyvalla itseni johtamisella ja muun muassa sopivalla méaaralla itsekritiikkia olen onnistunut tydssa
hyvin. Tutkimus on vaatinut paljon tyotd, etenkin tulosten analysointi. Joudun myéntamaan, etta
olen pohtinut, olisinko voinut tehda jotain toisin, mutta nden kuitenkin saavuttaneeni tutkimuk-
sen ongelmien ratkaisemisen kannalta parhaan tuloksen valitsemillani tavoilla. Hyva esitietamys
aiheesta on ollut tyon onnistumisen kannalta tarkeaa, vaikka teoriaviitekehys on ollut aihepiiril-

taan laaja.
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Tama koko opinndytetydn tekeminen on ollut mielenkiintoinen matka itseni ja muiden kehitta-
miseen, joka on luonut itseeni my6s suurempaan innostusta ja kiinnostusta uusiin asioihin. Lop-
pusanoiksi talle opinnaytetydlle haluan antaa BJ Gallagherin (Finassiala 2019) sanat asenteen
merkityksesta:

"Onnlstuminen on asenne. Se on avolmuutta uustlle toeotlle,

halukkuutta kuwanelln, innokkuutta oppia, halua kasvaa jn

Jousta\/vwctta muuttua. ”
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LITTEET

LIITE 1: Oppimistyylien arviointi- ja miellejarjestelmien perustestien kysymykset

Tenviesti Oy:n (2019) oppimistyylien arviointitestin kysymykset. Linkki testiin:
http://www.tenviesti.fi/test2.htm

1. Minulla on selva mielipide siitd, mika on oikein tai vaarin, hyva tai paha.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mielta kuin samaa mielta

2. Usein en vilita olla varovainen.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

3. Minulla on tapana ratkoa ongelmia askel askeleelta. Yleensa yritdn valttaa epajarjestelmal-

lisyytta.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

4. Mielestani muodolliset toimintatavat ja -mallit estavat ihmisia saamasta aantaan kuulu-
ville.

Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mielta kuin samaa mielta

5. Minut tunnetaan sanansa pitavana ja suorapuheisena ihmisena.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

6. Huomaan usein, ettd "minusta-tuntuu-periaatteella” tehdyt asiat onnistuvat yhta hyvin
kuin tarkkaan mietityt ja analysoidut suunnitelmat.

Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

7. Pidan sellaisesta tyostd, jossa voin kokeilla erilaisia toteutustapoja.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

8. Minulla on tapana kysya ihmisilta heidan perustelujaan.


http://www.tenviesti.fi/test2.htm
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Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mielta kuin samaa mielta

9. Minulle on tarkeint3, etta asiat toimivat kdytannossa.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mielta kuin samaa mielta

10. Haen itse aktiivisesti uusia kokemuksia.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mielta kuin samaa mielta

11. Aina, kun kuulen puhuttavan uudesta tavasta ajatella tai toimia, alan miettia, miten sita

voitaisiin soveltaa kdytantéon.

Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

12. Olen tarkka omasta itsekuristani. Noudatan tarkasti esimerkiksi laihdutuskuuria, saannol-

lista liikuntasuunnitelmaa tai tiettyja tapoja.

Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

13. Tunnen ylpeytta siitd, ettd teen tyoni hyvin ja perusteellisesti.

Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mielta kuin samaa mielta

14. Viihdyn parhaiten johdonmukaisten ja analyyttisten ihmisten seurassa, huonommin spon-
taanisten ja eparationaalisilta tuntuvien ihmisten kanssa.

Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mielta kuin samaa mielta

15. Tulkitsen tarkkaan kaiken kaytettavissa olevan tiedon ja valtdn hatdisten johtopdatosten
tekemista.
© Enemmin samaa mielta kuin eri mielt

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

16. Teen yleensa paatokseni mieluiten vertailtuani ensin huolellisesti eri vaihtoehtoja keske-
ndan.

Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta
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17. Minua viehattavat enemman uudet ja epatavanomaiset ajatukset kuin kdytannélliset
ideat.

Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mielta kuin samaa mielta

18. En pida selvittamattomista asioista vaan pyrin aina rakentamaan asioista selkedn koko-
naiskuvan.

Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mielta kuin samaa mielta

19. Hyvaksyn ja pitaydyn yleensa sovittuihin toimintatapoihin ja -malleihin niin kauan kuin ne
mielestani ovat toimivia.
© Enemmin samaa mieltd kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

20. Yritan yleensa suhteuttaa oman ty6ni laajempiin kokonaisuuksiin.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

21. Keskustellessani asioista puhun mielellani niista sellaisina kuin ne todellisuudessa ovat.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

22. Pyrin pitdmaan valimatkaa ja olemaan mahdollisimman muodollisissa valeissa tyotove-
rieni kanssa.

Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

23. Otan mielelldni vastaan sellaisia haasteita, joissa on ryhdyttdva johonkin uuteen ja erilai-
seen.

Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

24. Viihdyn spontaanien ihmisten seurassa, jotka osaavat pitaa hauskaa.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

25. Kayn hyvin huolellisesti lapi yksityiskohdat ennen kuin teen minkaanlaisia johtopaatoksia.

Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta
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26. Minulle tuottaa vaikeuksia keksia spontaaneja ja improvisoituja ideoita.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mielta kuin samaa mielta

27. En mielellani tuhlaa aikaani siihen, etta kiertelen asioita "kuin kissa kuumaa puuroa".
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

28. Valtan tekemastd ennenaikaisia johtopaatoksia.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mielta kuin samaa mielta

29. Pyrin yleensa kerdamaan tietoa mahdollisimman monista ldhteistd; mita enemman tietoa

on saatavana, sen parempi.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

30. Minua arsyttavat sellaiset pinnalliset ihmiset, jotka eivat ota asioita vakavasti.
Enemman samaa mieltd kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

31. Kuuntelen yleensd muiden ihmisten mielipiteita ennen kuin kerron heille omani.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

32. Minulla on tapana kertoa avoimesti, miltd minusta tuntuu.

Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mielta kuin samaa mielta

33. Keskustelujen aikana teen mielelldni havaintoja muiden osallistujien toimintatavoista.

Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

34. Otan mieluummin tilanteet vastaan sellaisinaan spontaanisti ja joustavasti kuin suunnitte-
len kaiken etukateen.

Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta
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35. Olen mieltynyt sellaisiin asioihin, kuten toimintaverkkoanalyysi, vaiheistuskaaviot, poik-
keustilanteiden varajarjestelmasuunnitelmat ja vastaavat.

Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mielta kuin samaa mielta

36. Minua hairitsee, jos joudun hosumaan saadakseni jonkin tehtdvan valmiiksi tiukassa aika-
taulussa.

Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mielta kuin samaa mielta

37. Tapanani on arvioida tehtyja ehdotuksia niiden toteuttamiskelpoisuuden pohjalta.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

38. Hiljaiset, sisddnpain kddntyneet ihmiset saavat minut tuntemaan oloni epavarmaksi.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

39. Minua arsyttavat usein sellaiset ihmiset, jotka haluavat sydksya suoraan uusiin asioihin.
Enemman samaa mieltd kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

40. Mielestani on tarkedmpaa osata nauttia tasta hetkesta kuin miettia mennytta tai pohtia
tulevaisuutta.

Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

41. Mielestani paatokset, jotka perustuvat kaiken kadytettavissa olevan tiedon perusteelliseen

analysointiin, ovat parempia kuin vaistonvaraisesti tehdyt paatokset.

Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

42. Minulla on taipumusta pyrkia tiydellisyyteen.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

43. Tapanani on keskustelun kuluessa tehda lukuisia erilaisia ehdotuksia.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta
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44. Tapanani on kokouksissa tehda kaytanndllisia ja toteuttamiskelpoisia ehdotuksia.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

45. Mielestdni sddannot ovat usein sitd varten, etta niita rikotaan.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mielta kuin samaa mielta

46. Viihdyn tilanteissa, joissa voin olla hiljaa ja miettia asioita eri nakékulmista.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

47. Huomaan usein epdjohdonmukaisuuksia ja heikkouksia muiden esittamissa asioissa.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

48. Puhun huomattavasti enemman kuin kuuntelen muita ihmisia.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

49. Huomaan usein parempia ja kdytannollisempia tapoja eri asioiden toteuttamiseksi.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

50. Mielestani kirjallisten raporttien tulee olla lyhyitd, nasevia ja suoraan asian ytimeen me-
nevia.

Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

51. Uskon jarkevaan, loogiseen ajatteluun.
Enemman samaa mieltd kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

52. Tapanani on puhua ihmisten kanssa asiaa eika jutustella niita naita.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

53. Minua miellyttdvat erityisesti sellaiset ihmiset, joilla on jalat tukevasti maan pinnalla.

Enemman samaa mielta kuin eri mielta
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Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

54. Keskustelujen kuluessa minua arsyttavat asiaankuulumattomat huomautukset ja lipsumi-
nen varsinaisesta asiasta sivuraiteille.

Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mielta kuin samaa mielta

55. Kirjoittaessani muistioita tai muita kirjallisia esityksid teen lukuisia konsepteja ennen kuin
kirjoitan lopullisen version puhtaaksi.

Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mielta kuin samaa mielta

56. Haluan mielellani kokeilla erilaisia asioita selvittdadkseni, toimivatko ne kdytdannossa.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

57. Haluan l6ytaa ratkaisut tekemalla loogisia paatelmia.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

58. Johdan mielellani keskustelua tai johdattelen puheenaiheita.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

59. Huomaan usein keskustelujen kuluessa, etta olen itse realisti, joka saa muut ihmiset pysy-
maan asiassa ja valttimaan unelmia ja arvailuja.

Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

60. Kdyn mielelldni ldpi useita vaihtoehtoja ennen kuin teen paatdkseni.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

61. Keskustellessani ihmisten kanssa huomaan usein, etta olen rauhallisin ja objektiivisin koko
joukosta.

Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

62. Keskustellessani ihmisten kanssa pysyttelen todennakéisemmin taustalla kuin johdan itse
keskustelua tai puhun itse eniten.



63.
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Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltad kuin samaa mielta

Minusta on palkitsevaa, jos pystyn nakemaan kdaytannon toiminnan yhteydet laajempiin

kokonaisuuksiin.

64.

Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

Kun asiat menevat hullusti, vetaydyn mielelldni niista irti ja ajattelen, ettd epaonnistumi-

nenkin kdy hyvasta oppimiskokemuksesta.

Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mielta kuin samaa mielta

65. Tapanani on pyrkia torjumaan villit ideat ja valmistelemattomat asiat vetoamalla niiden

toteuttamisen mahdottomuuteen.

.

.

66.

67.

68.

69.

70.

71.

Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

Periaatteenani on, ettd ajattelen ensin ja toimin vasta sitten.
Enemman samaa mieltd kuin eri mielta

Enemman eri mielta kuin samaa mielta

Kuuntelen muita enemman kuin puhun itse.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

Minulla on tapana panna epdjohdonmukaiset ihmiset lujille.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mielta kuin samaa mielta

Yleisesti ottaen olen sitd mielta, etta tarkoitus pyhittdaa keinot.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

Minua ei niinkaan liikuta mita ihmiset ajattelevat, kunhan tyo6t tulevat tehdyiksi.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

Mielestani sellaiset muodollisuudet, kuten tasmailliset tavoitteet ja suunnitelmat, ovat ra-

joittavia.
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Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

72. Toimin yleensa juhlissa tai kutsuissa hengen luojana.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mielta kuin samaa mielta

73. Teen mita tahansa saadakseni tehtavéni suoritetuksi.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

74. Vasyn nopeasti pienten yksityiskohtien parissa puuhasteluun.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

75. Tutkin mielellani asioiden ja tapahtumien taustalla olevia periaatteita, lainalaisuuksia ja
teorioita.

Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

76. Minusta on aina mielenkiintoista selvittad, mita muut ajattelevat.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

77. Haluan, ettd kokoukset ja palaverit ovat jasentyneita ja etta niissa edetddn esityslistan
mukaisesti.

Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

78. Pyrin pysyttelemdan etdalld epaasiallisista ja epaselvista asioista.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

79. Minua viehattaa kriisitilanteiden dramaattisuus ja jannittavyys.
Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mieltd kuin samaa mielta

80. Monien ihmisten mielesta en vilitad heiddn tunteistaan.
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Enemman samaa mielta kuin eri mielta

Enemman eri mielta kuin samaa mielta
Tenviesti Oy:n (2019) miellejarjestelmien perustestin kysymykset. Linkki testiin:

http://www.tenviesti.fi/test1l.htm

1. Ajattele parasta ystavaasi. Mika seuraavista tulee ensin mieleesi?
Aani, esimerkiksi ystivasi puhe&ani.
Fyysinen tunne tai emootio, esimerkiksi mita tunnet ystavaasi kohtaan.

Ystavasi ulkonako tai esimerkiksi mielikuva paikasta, jossa olet ollut hdnen kanssaan.

2. Ajattele jotakin sinulle mieluista ajanviettotapaa. Mika siita tulee ensin mieleesi?
Mielikuva paikasta tai henkil6std, jonka kanssa olet.
Tilanteeseen ja/tai tekemiseen liittyvat ddnet, esimerkiksi ihmisten tai ympariston dénet.

Fyysinen tunne tai emootio, esimerkiksi kehon tai mielen tuntemukset.

3. Mita tulee mieleesi bensiinista?
Fyysinen tuntemus, esimerkiksi haju tai bensiiniletkun kadensija.
Aani, esimerkiksi bensiinin lorina tai pulputus tankkiin tai vaikkapa rajahdys.

Jonkinlainen kuva, esimerkiksi auto tai bensiiniasema.

4. Mita teit eilen? Mieti, mika tulee ensimmaiseksi mieleesi.
Fyysinen tunne tai emootio jostakin paikasta tai tilanteesta.
Mielikuva esimerkiksi maisemasta, ndakymasta tai paikasta, jossa olit.

Aani, esimerkiksi keskustelu jonkun kanssa.

5. Ajattele suosikkiravintolaasi (tai jollet kdy ravintolassa, jotain muuta vastaavaa paikkaa).
Mika siita tulee ensimmaiseksi mieleesi?

Kehon ja/tai mielen tunne esimerkiksi siitd, millaiseksi koet paikan.

Mielikuva siitd, mita naet, esimerkiksi ihmiset ymparillasi tai seuralaisesi.

Kuulohavainto, esimerkiksi keskustelu, puheensorina, musiikki.

6. Palauta mieleesi jokin muisto varhaislapsuudestasi. Mita tulee ensimmaiseksi mieleesi?

Fyysinen tunne tai emootio, esimerkiksi ilo, pelko, hyvanolontunne.

O Mielikuva muistosta tai kokemuksesta.

© Kokemukseen liittyvat danet.

7. Ajattele tyopaikkaasi tai pdivittaista tydymparistodsi. Mita siita tulee ensimmaiseksi mie-
leesi?


http://www.tenviesti.fi/test1.htm
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Koneiden, laitteiden tai ihmisten danet.
Mielikuva esimerkiksi itsestasi tekemasta tyota, tyopoytasi, tydymparistdsi tai muu vastaava.

Fyysinen tunne tai emootio, esimerkiksi mita tunnet ty6tasi kohtaan tai millaisia tuntemuk-
sia sinulla on tydssasi.

8. Kuvittele, missa voisit olla huomenna. Mika seuraavista tulee ensin mieleesi?

O Todellinen tai kuvitteellinen kuva "silmiesi edessa".

Aani, sisdinen keskustelu tai vastaava.

Tunne tai emootio, esimerkiksi ilo, pelko, jannitys, hyva olo.

9. Ajattele jotakin, jonka koet erityisen palkitsevana. Mika siitd tulee ensimmaiseksi mieleesi?

“ Emootio (esimerkiksi tyytyvaisyyden tunne) tai

kehon tuntemus (esimerkiksi hyvanolontunne urheilusuorituksen jalkeen).

Aani, esimerkiksi se mit3 sanot itsellesi tai ympéristdsta kuuluvat danet.

O Mielikuva esimerkiksi siitd, milta tilanne nayttaa.

10. Ajattele jotakin, joka mielestdsi tuntuu erityisen vaikealta tehda.
Mita siita tulee ensimmadiseksi mieleesi?

Mielikuva asiasta, esimerkiksi hankalasti kasiteltdava esine tai vaikea tilanne.
O Aani, sisdinen keskustelu tai esimerkiksi muiden ihmisten lausumat arvostelut.

Tunne tai emootio, esimerkiksi jannitys, pelko, paha olo.
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LIITE 2: Miellejarjestelmien ja oppimistyylien arviointitestin tulokset kokonaisuudessaan hen-

kiloittain
Auditiivi- Visuaali- Kinesteetti-

nen nen nen
10% 50 % 40 %
0% 70 % 30%
20% 40 % 40 %
0% 80 % 20%
20% 50 % 30%
10 % 50 % 40 %
0% 50 % 50 %
10 % 70 % 20%
30% 50 % 20%
0% 50 % 50 %
40 % 20% 40 %
30 % 40 % 30%
13 % 25% 63 %
20% 60 % 20%
20% 50 % 30%
20% 20% 60 %
10 % 50 % 40 %
0% 70 % 30%
0% 70 % 30%
0% 60 % 40 %
0% 60 % 40 %
20% 60 % 20%
20% 50 % 30%
10 % 30% 60 %
21% 42 % 37 %
10 % 30% 60 %
10 % 30% 60 %
10 % 50 % 40 %
10% 70 % 20%
0% 30% 70%
10% 30% 60 %
26 % 42 % 32%
30% 50 % 20%
0% 50 % 50 %
0% 40 % 60 %
10% 70% 20%
20% 20% 60 %
0% 80 % 20%
0% 59 % 41 %
10% 40 % 50 %
10% 60 % 30%
10% 60 % 30%
10% 30% 60 %
50 % 10% 40 %

Vas-
taaja

O 0O NO LB WN B
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Osallis- | Tarkkai- | Paatte- | Toteut-
tuja lija lija taja
22 % 25 % 29 % 24 %
7% 32% 33 % 28 %
28 % 15% 25 % 32%
20 % 30% 22 % 28 %
9% 27 % 31% 33%
27 % 22 % 27 % 24 %
19 % 27 % 27 % 27 %
36 % 14 % 25 % 25 %
29 % 21% 21% 29 %
11 % 32% 32% 25 %
17 % 31% 29 % 23 %
20% 31% 25 % 24 %
31% 8% 28 % 33 %
22 % 27 % 22 % 29 %
41 % 18% 15% 26 %
37 % 14 % 21 % 28 %
27 % 18% 30% 25 %
30% 20 % 22 % 28 %
31% 14 % 25 % 30%
17 % 25 % 29 % 29 %
16 % 36 % 24 % 24 %
18 % 27 % 28 % 27 %
13 % 35% 35 % 17 %
23 % 23 % 25 % 29 %
20% 24 % 27 % 29 %
13 % 34 % 30 % 23 %
22 % 22 % 27 % 29 %
8% 32% 33 % 27 %
35 % 11% 19 % 35 %
13 % 33 % 29 % 25 %
33 % 18 % 21 % 28 %
19 % 27 % 29 % 25 %
10 % 42 % 25 % 23 %
22 % 20 % 33 % 25 %
23 % 23 % 25 % 29 %
33 % 16 % 24 % 27 %
20 % 25 % 25 % 30%
20 % 30% 20 % 30%
32% 27 % 17 % 24 %
13 % 32% 30% 25 %
19 % 24 % 24 % 32%
4% 35 % 35 % 26 %
16 % 35 % 29 % 20 %
28 % 20 % 19 % 33%
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LIITE 3: Saatekirje sdhkopostiviestissa sahkoiselle kyselytutkimukselle

Hei!

Olen talld hetkelld tekemassa ylempaan ammattikorkeakoulututkintoon (Yrittdjyyden ja liiketoi-
mintaosaamisen koulutus, YAMK) liittyvda opinndytetyotani osaamisen kehittamisesta Ifin Busi-
ness Centerissa. Kerddan opinnaytetydni empiirisen osan kyselytutkimuksen ja syventadvien teema-
haastatteluiden avulla. Kevaalla 2018 keratyt oppimistyylien testien tulokset tulevat olemaan mi-
nulla myods osana tutkimustani. Naiden kaikkien monimenetelmaisyydelld pyrin saamaan mahdol-
lisimman kattavasti tietoa, joita pystyn hyodyntamaan tutkimuksessa ja lisddmaan samalla tutki-
muksen luotettavuutta.

Seuraavana on vuorossa kyselytutkimus. Esitdn osaamiseen ja sen kehittdmiseen liittyvia kysy-
myksid. Nailla kysymyksilla pyrin selvittdamaan sinun henkilokohtaisia kokemuksiasi ja mielipitei-
tasi. Vastaamalla kysymyksiin mahdollisimman avoimesti annat arvokasta tietoa ja autat tutki-
muksen edistymisessa. Jokainen vastaus kasitelldan taysin anonyymisti eika analyysi- ja tulkinta-
vaiheessa yksittainen vastaaja erotu vastauksista. Vastausaikaa sinulla on 2.4.2019 asti.

Arvioisin, etta tutkimukseen vastaaminen vie sinulta enintddan 15 minuuttia. Mikali sinulla on jo-
tain kysyttavaa tutkimukseen liittyen, tule rohkeasti kysymaan! Alla linkki kyselyyn:

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSflej5cie5Q5ELVKY6QZNnYPmc-
zvnlsGnvFAlhncRv8XnUaz3Q/viewform?usp=sf link

Kiitos jo etukdteen vastauksistasi!

Yhteistyoterkuin,
Noora


https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSflej5cie5Q5ELvKY6QZnYPmczvnlsGnvFAlhncRv8XnUaz3Q/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSflej5cie5Q5ELvKY6QZnYPmczvnlsGnvFAlhncRv8XnUaz3Q/viewform?usp=sf_link
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LIITE 4: Kysely osaamisesta ja sen kehittamisesta

Esitan osaamiseen ja sen kehittamiseen liittyvia kysymyksid. Nailla kysymyksilla pyrin selvitta-
maan sinun henkilékohtaisia kokemuksiasi ja mielipiteitasi. Vastaamalla kysymyksiin mahdolli-
simman avoimesti annat arvokasta tietoa ja autat tutkimuksen edistymisessa. Jokainen vastaus
kasitelldan taysin anonyymisti eika analyysi- ja tulkintavaiheessa yksittdinen vastaaja erotu vas-
tauksista.

Arvioisin, etta tutkimukseen vastaaminen vie sinulta enintddan 15 minuuttia. Mikali sinulla on jo-
tain kysyttavaa tutkimukseen liittyen, tule rohkeasti kysymaan.

Kiitos vastauksistasi jo etukateen!

Noora Jéppinen

1. Mika on mielestasi persoonallisien valmiuksien (mm. itseluottamus) vaikutus osaamiseen

ja sen kehittamiseen?

2. Mita osaamista koet tarvitsevasi lisda, jotta omaa tydsuoritustasi voitaisiin parantaa?

3. Mita osaamista Business Centerissa voitaisiin parantaa, jotta asiakkaiden odotuksiin voi-

taisiin vastata paremmin?

4. Minkalaisia muutoksia tunnistat asiakkaiden toiminnassa olevan tapahtumassa ja mita

osaamista se Business Centeriltd edellyttda?

5. Valitse alta viisi (5) osaamisen kehittdmisen menetelmaa, jotka sopivat mielestasi jatku-

vaan osaamisen kehittdmiseen.
(] Parityoskentely
[0 Ryhmatyoskentely

[] Vertaisoppiminen ja -arviointi (opitaan toisiltaan ilman kouluttajan kontrol-

lia/opetusta)
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[J  Coaching (henkilokohtaisen kehittymisen tukeminen)

[ Job shadowing (tutustuminen toisen henkildn tyétehtaviin)

[] Tietoiskut (lyhyet koulutukset)

(1 Verkkokoulutukset

(] Luentotyyppiset koulutukset

(1 Aktivoiva koulutus (esim. tehtavilla tai parikeskusteluilla)

(] Kaytannon caseopetus (kasitellddn todenmukaista tai sitd muistuttavaa tapausta)

| "Kullanhuuhdonta" (keradtdan toisilta parhaita ideoita, ratkaisuja tai tietoa esi-

merkiksi tietyn vakuutuksen myymiseen tai johonkin toimintaan)

| Kysymysklinikat (kdydaan lapi epaselviksi jadneita kysymyksia ja haetaan vastauk-

set)

[ Kirjallisuus (itsenaista opiskelua)

(]  Tyonkierto

[l Erityistehtavat tai -roolit (esim. yhteyshenkil6na toimiminen jossakin asiassa)

(1 Kehityskeskustelut

[l Projektit- ja kehittdmishankkeet (esim. jonkin tietyn ongelman ratkaisemiseen

keskittyva projekti)

(1 Benchmarking eli vertaiskehittdminen (oman toiminnan peilaamista muihin ja

molemminpuolista oppimista)

(1 Muu, mika?

6. Perustele, miksi valitsit ndma menetelmat osaamisen kehittamiseen?




10.

11.
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Mita pidat tarkeimpind asioina, jotka ovat tukeneet osaamisen kehittymista Business

Centerissa?

Milla tyonantajan jarjestelyilla saisit lisdd motivaatiota kehittdd omaa osaamistasi?

Mita asioita pidat osaamisen kehittdmisessa haasteena?

Minkalaisia asioita pidat tarkeimpina merkkeina siita, ettd osaamisen kehittdmisessa ol-

laan onnistuttu?

Milla voidaan varmistua siita, etta uutta osaamista pidetaan ylla?
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Pelkistetyt
ilmaisut

Alaluokka

Ylaluokka

Paaluokka

1. Mika on mielestasi persoonallisien valmiuksien (mm. itseluottamus)
vaikutus osaamiseen ja sen kehittamiseen?

Tulla ulos muka-
vuusalueelta

Muutosvalmius

Ammattitaitoon
luottaminen

Innovatiivisuus

Motivaatio

Tavoitteellisuus

Itsensa kehittami-
nen

Parempi suorittami-
nen

Oppimisen tehok-
kuus

Oppimisen sovelta-
minen

Oppimistyylit

Oma oppimishalu

Hyvinvointi

Uusien asioiden ko-
keileminen

Itsensa/ asiantunti-
juuden kehittami-
nen

Oppiminen

Hyvinvoinnista
huolehtiminen

Mindpystyvyys, it-
seluottamus, omat
nakemykset, tietoi-
suus omasta osaa-
misesta

Elinikdinen oppimi-
nen ja kehittymi-
nen

Kokonaiskuntoi-
suus

Alykis itsensa johtami-
nen, oman toiminnan ref-
lektointi
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2. Mita osaamista koet tarvitsevasi lisaa, jotta omaa tyosuoritustasi voi-
taisiin parantaa?

Mielentaidot

Itseluottamus

Proaktiivisuus

Tehokkuus

Haastavat tehtavat

Henkilokohtaiset ta-
voitteet

Erilaisten vahvuuk-
sien hyddyntaminen

Jatkuva koulutus

Yksityiskohtainen va-
kuutusosaaminen

Myynti
Kielet

Vuorovaikutustilan-
teet

Kaytannon toiminta

Kokonaisuus

Jarjestelma koulutus

Kouluttaja koulutus

Mielenhallinta,
asenteet

Motivoituminen
omasta tyosta

Tyotehtavan osaa-
miset

Elaman, tunteiden

ja mielenhallinta;
minapystyys

Nykytilanteen mo-
tivaatiotekijat

Organisaation
osaamiset; avain-
ja strategiset osaa-
miset

Itsensd johtaminen; ko-
konaiskuntoisuus, mina-

pystyvyys

Flow- tila eli tyén imu;
osaamisen johtaminen

Ydinosaamisen muodos-

tuminen; osaamisen joh-

taminen, osaamisen ke-
hittamisen tukeminen
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3. Mita osaamista Business Centerissa voitaisiin parantaa, jotta asiakkai-
den odotuksiin voitaisiin vastata paremmin?

Asenne

Uskallus

Proaktiivisuus

Palaute

Tehokkuus

Vastuunjakaminen

Yhteisten toimintata-
pojen noudattaminen

Selkeys tyotehtavissa

Yhteistyo

Oman tydn ymmarta-
minen

Aikaa kohdata asia-
kas

Vuorovaikutus

Yksityiskohtainen va-
kuutusosaaminen

Kielet

Myynti

Asiakaspalvelu

Kokemuksen tuoma
osaaminen

Avun saatavuus

Uskallus kokeilla
uutta

Roolien ymmarta-
minen

Tyotehtavan osaa-
miset

Minapystyvyys; it-
seluottamus, mie-
lenhallinta

Organisaation ta-
voitteiden tiedos-
taminen

Organisaation
osaamiset; avain-
ja strategiset osaa-
miset

Rakennepddaoma,
tukitoimet

Itsensd johtaminen

Strategian ymmartami-
nen; johtaminen

Ydinosaamisen muodos-

tuminen; osaamisen joh-

taminen, osaamisen ke-
hittamisen tukeminen
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4. Minkalaisia muutoksia tunnistat asiakkaiden toiminnassa olevan tapah-
tumassa ja mita osaamista se Business Centerilta edellyttaa?

Digitaaliset palvelut

Palvelun helppous

Palvelun parantami-
nen

Palvelun nopeus

Joustavuus vakuutta-
misessa

Uusia ammatteja

Uusia toimialoja

Henkilokohtainen
palvelu

Muutosvalmius

Varma kommuni-
kointi

Yksityiskohtainen va-
kuutusosaaminen

Lisaarvon tuottami-
nen

Tiedon jalkauttami-
nen

Palveluiden kehit-
taminen

Asiakkaiden toi-
minnan muutok-
set

Uusien asioiden
kokeileminen

Tyotehtavan osaa-
miset

Viestina

Yrityksen strategia

Yritystoiminnan
muutokset

Minapystyvyys

Organisaation
osaamiset; avain-
ja strategiset osaa-
miset

Esimiehen rooli

Megatrendit; muun mu-
assa digitaalisuus, robo-
tiikka, keinodly

Itsensa johtaminen

Ydinosaamisen muodos-
tuminen; avain- ja strate-
gista osaamista

Osaamisen johtaminen

6. Perustele, miksi valitsit nama menetelmat osaamisen kehittamiseen?

Kaytannon koulutu

Osallistava koulutus

Luennot

Aktiivinen rooli

Passiivinen rooli
oppimisessa

Opiskelu ja koulu-
tus

Osaamisen kehittamisen
menetelmat; erilaisia op-
pimistyyleja, oma per-
soonallisuus
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Konkreettinen teke-
minen

Muilta oppiminen

Yhdessatekeminen

Vastuun ottaminen

Erityisosaaminen
Henkilokohtainen ke-
hittyminen

Mielekkain kehittami-
sen menetelma

Eri menetelmat ai-
heittain

Aktiivinen kokeilu

Vuorovaikutteinen
oppiminen

Itsendinen oppimi-
nen

Suunnitelmallinen
oppiminen

Systemaattinen
oppiminen

Yhteistoiminta

Laajenevat tyo- ja
vastuutehtavat

Ohjausmenetelmat
ja -tehtavat

Kehittymista tu-
keva tyokulttuuri

7. Mita pidat tarkeimpina asioina, jotka ovat tukeneet osaamisen kehitty-
mista Business Centerissa?

Hyva tyoilmapiiri

Palaute

Luottamus

Lahituki

Erilaiset oppimisme-
netelmat

Muilta oppiminen

Kaytannon harjoittelu

Myyntipuheklinikat

Koulutukset

Avoin yrityskult-
tuuri

Toimintojen orga-
nisointi

Kehittamisen me-
netelmat

Osaamisten kehit-
taminen

Oppimista tukevat
toimintamallit ja
kdytannot

Osaamisen johtaminen;
yrityksen strategiset va-
linnat
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Projektit

Yhteyshenkilona toi-
miminen

Toistaminen

Tukemista ei ole

Vastuutehtavat

Oma motivaatio ja
oppimishalu

Itsensa johtaminen

Puutteet toiminta-

malleissa

Osaamisen johtamisen
puutteet

8. Milla tyonantajan jarjestelyilla saisit lisda motivaatiota kehittda omaa
osaamistasi?

Aikaa opiskelulle

Pitkan aikavalin kou-
lutus

Selkeat koulutusjak-
sot

Koulutukset

Ulkopuoliset semi-
naarit

TyOnantajan kustan-
tama koulutus

Itsendinen oppiminen

Varjostaminen

Palkkiointi

Vahvuuksien hyddyn-
taminen

Esimiehen kannustus

Palaute

Mahdollisuus vaikut-
taa tyohon

Kokonaisvaltaisempi
seuranta

Osaamiseen pa-
nostaminen

Kehittamisen me-
netelmat

Tavoitteiden saa-
vuttaminen

Motivointi ja si-

touttaminen

Suunnitelmalli-
suus

Oppimista tukevat

toimintamallit

Palkitseminen,
tyoénimu

Vuorovaikutus

Kehittamistoimien
arviointi

Osaamisen johtaminen ja
yrityksen strategiatyo;
oppimisen tukeminen,
strateginen palkitsemi-
nen mm. hyvasta suori-
tuksesta. Kehittamistoi-
mien kokonaisvaltainen

seuranta ja dlykas vuoro-

vaikutus
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9. Mita asioita pidat osaamisen kehittamisessa haasteena?

Paljon hallittavaa

Liikaa epdolennaista
tietoa

Liikaa viestintaka-
navia

Tiedon |6ydettavyys

Kertaamattomuus

Ajankaytto

Muutokset

Seuraamattomuus

Urautuminen

Motivaation puute

Innostuksen puute

Omatoimisuus

Epatasa-arvot

Erilaisuuksien arvos-
tuksen puute

Vastakkainasettelu

Palkitseminen

Etenemismahdolli-
suus

Suunnitelmalli-
suuden puute

Tiedon jakaminen

Yllapitaminen

Ajan antaminen

Kehittymisen seu-
raaminen

Mukavuusalueella
pysyminen

Arvostaminen

Eteneminen

Olennainen tieto
strategiaan ndhden

Viestinta

Toimivat tuki- ja
koulutusjarjestel-
mat

Oppimisen esteet

Itsensa johtaminen

Tyohyvinvointi

Palkkiojarjestelmat

Onnistunut strategiatyo;
strategian jalkauttami-
nen, osaamisen johtami-
nen ja jatkuva kehittami-
nen, viestinta. Tyohyvin-
voinnista huolehtiminen.
Palkitseminen suorituk-
sista.
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10. Minkalaisia asioita pidat tarkeimpina merkkeina siita, etta osaamisen
kehittamisessa ollaan onnistuttu?

Asiakaspysyvyys

Palvelun laatu

Tyohyvinvointi

Tyotyytyvaisyys

Haasteelliset (vas-
tuu)tehtavat

Positiivinen kehitys

Paremmat tulokset

Ammattitaidon kas-
vaminen

Tulokset

Onnistuminen

Palaute

Motivaatio

Itseluottamus
Jokapaivainen toi-
minta

Tyoskentely helpom-
paa

Itsendinen tyosken-
tely

Asiakastyytyvaisyys

Oman ammattitai-
don kasvaminen

Avoin yrityskult-
tuuri

Oma toiminta

Toiminnan muu-
tos

Asiakkaiden tyyty-
vaisyys

Tyontekijoiden tyy-
tyvaisyys

Elinikdinen oppimi-
nen; tyotehtavien
haasteellisuus

Tulos

Itsensa johtami-
nen; minapysty-
Vyys

Kehittdmistoimien koko-
naisvaltainen arviointi;
reaktiot, toiminnan
muuttuminen, tyytyvai-
syydet, toiminnan edista-
minen ja tulokset
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11. Milla voidaan varmistua siita, etta uutta osaamista pidetaan ylla?

Seuranta

Kuukausittaiset seu-
rannat

Kertaukset

Jatkokoulutukset

Toistaminen

Jatkuva koulutus

Eri mahdollisuudet
kehittda osaamista

Erilaisuuksien huomi-
oiminen

Tasapuolinen
koulutusmahdollisuus

Yksilon tarpeet

Mahdollisuus vaikut-
taa

Suunnitelmallisuus

Palkitseminen

Motivointi

Palaute

Luottamus

Asenne

Kehitys- ja palau-
tekeskustelut

Muistuttaminen

Kehittdmisen me-
netelmat

Henkilokohtainen
kehittdminen

Selkea tavoite
koulutuksissa

Oma asenne ja
motivaatio

Toimivat tuki- ja
koulutusjarjestel-
mat

Palkkiojarjestelmat

Sitouttaminen

Palautteen antami-
nen

Oma halu oppia

Osaamisen johtaminen;
jatkuva osaamisen suun-
nitelmallinen kehittami-
nen, esimerkkina toimi-

minen, osaamisen arvi-

ointi, onnistumisten tasa-
puolinen huomioiminen

Itsensa johtaminen
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LIITE 6. Teemahaastettelun runko

Teema 1: Omat valmiudet osaamisen kehittidmiseen
e Miten hyvin olet tietoinen itsestasi?
e Miten tietoisuus itsestasi vaikuttaa mielestdsi osaamisesi kehittamiseen?
e  Mitka ovat sinulle tarkeimpia asioita tyossa jaksamisen ja menestymisen kannalta?
e Miten itse pyrit huolehtimaan naista osa-alueista?

Teema 2: Osaaminen
e Mika on Business Centerissa osaamisen taso talla hetkellad asiakkaiden odotuksiin
vastaamiseksi?
e Mitd osaamista koet, ettd Business Centerissa tarvitaan lisda nyt ja tulevaisuudessa?
e Mitd on mielestasi Business Centerin ydinosaamista?
o Mitka ovat tarkeimmat osaamisalueet tyosi kannalta?
e Kuinka pystyt itse parantamaan osaamistasi?

Teema 3: Osaamisen kehittdminen
e Millaisiksi koet osaamisen kehittdmisen menetelmat talla hetkella?
e Milla tavoin itse kehittaisit osaamista Business Centerissa?
e Mitd haasteita osaamisen kehittamisessa talla hetkella Business Centerissa on?
e Millaiset mahdollisuudet sinulla on kehittdd omaa osaamistasi esim. tydaikana?
e Millaista tukea kaipaat osaamisen kehittamiseen?
e Milla tavoin esimiehesi on tukenut osaamisen kehittymistasi?

Teema 4: Osaamisen yllapito ja arviointi
e Miten (uutta) osaamista voitaisiin pitaa ylla?
e Mistd mielestasi tietdd, ettd osaamisen kehittamisessa ollaan onnistuttu?
e Miten osaamisesi kehittyminen on huomioitu yrityksessa?
e Miten osaamista tai kehittymista talla hetkelld mitataan Business Centerissa?
e Miten koulutuksia tulisi mielestasi arvioida yrityksessa?
e Mitd haasteita osaamisen arvioinnissa mielestasi talla hetkelld on?
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ilmaisu

Pelkistetty

Alaluokka

Ylaluokka

Paaluokka

Miten hyvin olet tietoinen itsestasi?

1. Omat valmiudet osaamisen kehittamiseen

Omat tavat toimia

Tehokkuus

Itsearviointi

Muutosvalmius

Oma motivaatio

Tietoisuus itsesta

Oman toiminnan ar-
viointi

Uusien asioiden ko-
keileminen

Halu kehittya

Itseluottamus

Elinikdinen oppimi-
nen

Alykis itsensa joh-
taminen; oman toi-
minnan jatkuva ref-

lektointi

Miten tietoisuus itsestasi vaikuttaa mielestasi osaamisesi kehittamiseen?

Muutosvalmius

Rohkeus kokeilla uutta

Itseensa uskominen

Heijastuminen teke-
miseen

Onnistuminen

Uusien asioiden ko-
keileminen

Toiminnan muutta-
minen

Osaamisen kehitty-
minen

Mindpystyvyys, itse-
luottamus

Elinikdinen oppimi-
nen

Itseluottamuksen
kasvaminen

Alykas itsensa joh-
taminen; reflek-
tointi, muutosky-
vykkyys
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Mitka ovat sinulle tarkeimpia asioita tyossa jaksamisen ja
menestymisen kannalta?

Merkityksellisyys

Tyon mielekkyys

Selkea tavoite

Esimiehen rooli

Johtaminen

Palkitseminen

Jako ty6- ja vapaa-ai-
kaan

Itsestaan huolehtimi-
nen

Haasteelliset tehta-
vat

Halu kehittya, am-

matillisesta kuntoi-
suus

Motivointi tydhon

Johtamistaidot

Onnistumisista huo-
mioiminen

Tasapaino tyon ja
vapaa-ajan valilla

Tyon imu eli flow- ti-
lan saavuttaminen

Johtaminen

Palkkiojarjestelmat
(strategiset valinnat)

Omasta hyvinvoin-
nista huolehtiminen

Osaamisen johta-
minen; elinikdisen
oppimisen tukemi-
nen, hyvinvoinnista
huolehtiminen
yrityksen strategi-
set valinnat

Itsensa johtaminen;
huolehtiminen
omasta jaksami-
sesta

Miten itse pyrit huolehtimaan naista osa-alueista?

Urheileminen

Liikunta

Kaverisuhteet

Henkinen jaksaminen

Rauhoittuminen

Suora kommunikointi
lilkaa vaatimisesta

Fyysisestd kunnosta
huolehtiminen

Sosiaalisesta kun-
nosta huolehtiminen

Henkisestd kunnosta
huolehtiminen

Psyykkisesta kun-
nosta huolehtiminen

Ammatillisesta kun-
nosta huolehtiminen

Kokonaiskuntoisuu-
desta huolehtiminen

Alykas itsensa joh-

taminen; huolehti-

minen itsesta koko-
naisvaltaisesti
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2. Osaaminen

Mika on Business Centerissd osaamisen taso talla hetkella
asiakkaiden odotuksiin vastaamiseksi?

Ydinosaamisen

Vaihtelevaa puute; lisdarvon

tuottamisessa
puutteita

Perustekeminen kun- . .
Avainosaaminen

nossa
Asiakkaille ei tuoteta Strateginen osaami-
lisdarvoa nen

Asiakkuuden ymmar-
tamisessa vajetta

Mita osaamista koet, ettd Business Centerissa tarvitaan lisaa nyt
ja tulevaisuudessa?

Asiakkaan mielen- Ydinosaaminen;
. Oikea kommuni- kiinnon herattami- avain- ja strategi-
Vuorovaikutus L . .
kointi nen, strateginen sen osaamisen kas-
osaaminen vattaminen
Lisdarvon tuottaminen Strateginen osaami-
asiakkaille nen
Avoimuus Avainosaaminen

Mita on mielestasi Business Centerin ydinosaamista?

Ydinosaaminen;
Vakuuttaminen Avainosaaminen strategista ja
avainosaamista

Vakuutukset ja jarjes-
telmat

- Strateginen osaami-
Nopea reagointi Palvelun nopeus

nen
Helppoa palvelua asi-

akkaille Helppous
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Mitka ovat tarkeimmat osaamisalueet tyosi kannalta?

Vuorovaikutus

Rohkeus

Uskallus kokeilla

Strateginen osaami-
nen

Minapystyvyys

Osa ydinosaamista;
strategista osaa-
mista

Itsensd johtaminen

Kuinka pystyt itse parantamaan osaamistasi?

Keskittyminen

Oma kiinnostus

Oma-aloitteisuus

Keskustelemalla ja te-

Keskittyminen teke-
miseen

Oma halu oppia

Motivaatio

Omat tavat toimia

Oman toiminnan
tarkkailu, hallinta ja
muuttaminen

Elinikdinen oppimi-
nen

Tietoisuus itsesta

Itsensa johtamisen
keinot; reflektio,
oman toiminnan
tehostaminen ja

hallinta

kemalla
3. Osaamisen kehittaminen
Millaisiksi koet osaamisen kehittdmisen
menetelmat talla hetkella?
Osaamisen johta-
Vahaisia Vahaisyys minen; ei selkeda

Omalla vastuulla

Joitain pakollisia kou-
lutuksia

Ryhmatyot ovat mie-
lekkaita

Oman oppimistyylin
vastaisia passiivisia
menetelmia

Ryhmatodiden mie-
lekkyys

Passiiviset menetel-
mat

Pakolliset koulutuk-
set

Yhdessa oppimisen
mielekkyys

Ei tue omaa kehitty-
mista

toimivaa osaami-
sen kehittdmisen
menetelmaa; va-
haisia pakollisia
koulutuksia, eivat
tue eri tyyleja
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Milld tavoin itse kehittdisit osaamista Business Centerissa?

Ottaa asioita rohkeasti
esille asiakkaan
kanssa

Kiinnostuminen asiak-

kaan toiminnannasta

Asiakkuus mukaan
koulutuksiin

Harjoitellaan pois
tuotteesta

Tehtavia, pohtimista
ja esittelya

Yksilon tarpeiden tu-
kemista

Konkreettinen teke-
minen

Kaytannonlaheinen
koulutus

Aktivoiva koulutus

Henkilokohtainen
koulutus

Minapystyvyys, us-
kallus tulla ulos mu-
kavuusalueelta

Oman osaamisen ke-
hittdminen

Osaamisen kehitta-
misen menetelmat;
Tyosta oppiminen,
Koulutukset, Yh-
teistoimintaa ja Oh-
jausmenetelmat

Miten koulutuksia tulisi mielestasi arvioida?

Tyytyvaisyyskyselyilla

Vaikutus tekemiseen

Vaikutus tulokseen

Sanallinen palaute

Seuranta

Edes jokin arviointi-
tapa

Tyytyvaisyys

Vaikutuksellisuus

Kannattavuuden ar-
viointi

Reaktiot koulutuk-
sesta

Toiminnan muuttu-
minen

Tyontekijoiden ja asi-
akkaiden tyytyvai-
Syys

Tulos

Reaktiot

Toiminnan muutos

Kehittamistoimen
kokonaisvaltainen
arviointi: reaktiot,
toiminnan muuttu-
minen, tyytyvaisyy-
det, toiminnan

edistaminen, tulok-

set. Tarkeaa arvi-
oida edes jotenkin!
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Mita haasteita osaamisen kehittamisessa talla hetkella
Business Centerissa on?

Oikeiden koulutusme- . . Ty6nantajan strate-
. . .| Erilaisuuden ymmar- - L . . .
netelmien kohdistami- . Erilaiset oppimistyylit giset valinnat;
o - tdminen . e
nen oikeille henkildille osaamisen ja tyo-
Henkilsid tivor hyvinvoinnin johta-
enkildiden motivoi- L . . . -
roid ol Motivointi Motivaatiotekijat minen, oppimistyy-
minen . . L
lien huomioiminen
Toiminnan yllapito Seurannan puute Johtamisen puute
Projektien | e
e 't|en' oppuun Maaliin vieminen
vieminen
Hyvan ilmapiirin luo- N L
¥ minzn Tyotyytyvaisyys Tyohyvinvointi

Millaiset mahdollisuudet sinulla on kehittdd omaa osaamistasi
esim. tyoaikana?

Oma vastuu kehit-

Oma vastuu kehitty- . . .
tymisesta; ei mah-

Tekemalla tyota Paivittdisessa tyossa . .
misesta .
dollisuutta oman
mielenkiinnon kou-
. e . e lutuksiin. Oman te-
Tarve irtautua tyosta | Tarve innostua kou- Omaan tyohon ja- .
e . Lo kemisen varassa.
valilla lutuksista mahtaminen . .
Yrityksen strategi-

nen valinta

Ei mahdollisuutta
omaa osaamista kas-
vattaviin koulutuksiin

Ei aikaa erilliselle ke-

Ajan tarve e
hittamiselle

Millaista tukea kaipaat osaamisen kehittamiseen?

L Oppimista tukevat | Tydnantajan strate-
Free seating ja toimiti- L . o N . .

It Avoin yrityskulttuuri | toimintamallit ja kdy- giset valinnat;

tannot osaamisen johtami-

Selked tavoite. tvé nen, tyon imu,

S . . elked tavoite, tyon . .

Motivointi Motivaatiotekijat . y osaamisesta palkit-

imu seminen, henkil6-

kohtaisen kehitty-

Osaamisen johtami-
misen tukeminen

nen; hyvat johtamis-
kaytannot, tasapuoli-
nen palkitseminen

Huomioiminen ja tu-

Huomioiminen .
keminen

Kannustus

Esimiehen apu




Liite 7 7/9

Esimiehen tuki

Esimiehen ymmarrys

Henkilokohtainen
suunnitelma

Henkilokohtainen ke-
hittyminen

Milla tavoin esimiehesi on tukenut osaamisen kehittymistasi?

Oikealla vuorovaiku-
tuksella

Oikea lahestymistapa

Ollut mukana riitta-
vasti

Kannustaa aina

Kuukausittaisilla kes-
kusteluilla

Vuorovaikutus

Tunnealy

Lasnéolo

Kannustaminen

Kehittymisen tuke-
minen

Kehityskeskustelut

Alykas viestinta;
tunneily, oikeat sa-
nat

Johtaminen; kan-
nustus, ldsnaolo,
keskusteleminen

4. Osaamisen yllapito ja arviointi

Miten (uutta) osaamista voitaisiin pitaa ylla?

Muistuttaminen pala-
vereissa

Kuukausittainen seu-
ranta tilastoista

Seuranta

Seuranta tietyin va-
liajoin

Kaytannossa tekemi-
nen

Harjoitteleminen

Toistaminen

Sdannolliset keskus-
telut aiheesta

Kuukausikeskustelut

Jatkuva seuranta

Kaytantoon viemi-
nen

Viestinta

Osaamisen johta-
minen ja siihen liit-
tyvat seikat; sdan-
nélliset muistutuk-
set, kehittymisen
seuranta, kdytan-
t60n vieminen,
viestinta, jatkuva
kehittaminen

Itsensad johtaminen;
uuden kokeilemi-
nen
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Mista mielestasi tietda, ettd osaamisen kehittamisessa ollaan

onnistuttu?

Selkean muutoksen
havaitseminen

Toiminnan muuttami-
nen

Osaaminen on muut-
tunut kaytantoon

Motivaation kasvami-
nen uuden oppimi-
sesta

Asiakastyytyvaisyys

Tyotyytyvaisyys

Tulos

Toiminnan muutos

Kaytantoon sovelta-
minen

Oman toiminta

Elinikdinen oppimi-
nen

Itsensd johtaminen

Asiakaspysyvyys

Tyontekijoiden tyyty-
vaisyys ja hyvinvointi

Kannattavuus

Kehittdmistoimien
kokonaisvaltainen
arviointi; asiakas- ja
tyontekijoiden tyy-
tyvaisyys, toimin-
nan muuttuminen,
tulokset

Miten osaamisesi kehittyminen on huomioitu yrityksessa?

Asiasta muistuttami-
nen

Hyvan fiiliksen luomi-
nen kehuilla

Omaa osaamista pitaa
tuoda esille

Itsestdan pitaa "pitaa
melua”

Ei palkkioita

Ei jatkuvaa kannus-
tinta

Tydn motivaatiot
muualla

Muistuttamalla

Kehumalla

Itsensa esille tuomi-
nen

Ei rahallista huomi-
ointia

Vain yksimaali, jo-
hon tahdata

Motivaatio tyon si-
sallosta

Sanallinen huomioi-
minen

Omalla vastuulla

Kompetenssimalli

Etenemismahdolli-
suudet

Strateginen palkit-

seminen; hyvasta

tyosta palkitsemi-
nen sanallisesti

Yrityksen strategia-
tyon puutteet;
osaamisesta huo-
miointi rahallisesti,
palkkausmalli,
etenemismahdolli-
suuksien tarjoami-
nen, tasapuolinen
huomioiminen
osaamisesta
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Miten osaamista tai kehittymista talla hetkella mitataan
Business Centerissa?

Omalla huomiolla

Kuukausikeskuste-
luissa

Keskustelemalla esi-
miehen kanssa

Kuukausittain esimie-
hen kanssa

Ei taysin selkeda ku-
vaa mittaamisen pe-
rusteista

Itsearvio

Kehityskeskustelu

Vuorovaikutus

Kuukausikeskustelut

Itsearvio ja
Kehityskeskustelut;
osaamisen johtami-

nen

Johtamisen puut-
teet

Mita haasteita

osaamisen arvioinnissa mielestasi talla hetkellda on?

Tulosseuranta

Kuukausikeskustelujen
sisalto

Subjektiivisuus

Oma nakemys itsetun-
non mukaan

Ei numeroilla mitatta-
vaa

Tydsta suoriutumi-
sen mittari

Vuorovaikutus

Oma henkilokohtai-
nen nakemys

Viestintataidot

Itseluottamus

Viestinta

Oman minakuvan
vaikutus arviointiin
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LIITE 8. Osaamisen timantti — opas
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. MITEN LUEN OSAAMISEN
TIMANTIN OPASTA (S.3)

2. MITA OSAAMISEN KEHITTAMISESSA
TULEE MAARITELLA? (S.4)

3. OSAAMISEN TIMANTIN
TARKEIMMAT KULMAKIVET (S.5)

4. TYONTEKIAN VALMIUDET
OSAAMISEN KEHITTAMISEEN (S.6-7)

RS | SISALLYSLUETTELO

7. OSAAMISEN KEHITTAMISEN
MENETELMAT (S.12-14)

8. KOULUTUSTEN ELINKAARI (S.15)

9. ESIMERKKI KOULUTUKSESTA (S.16-
18)

10. OSAAMISEN ARVIOINTI (S.19)

1. OSAAMISEN TIMANTIN
HUONEENTAULU (5.20)




I.MITEN LUEN OSAAMISEN
TIMANTIN OPASTA?
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OSAAMISEN TIMANTIN OPAS ON JAETTU OSA-ALUEISIIN, JOISSA
ON SEKATYONTEKIJAN, TYONANTAJAN JA MOLEMPIEN
VASTUUALUEITA. KUN KAIKISTA OPPAAN OSA-ALUEISTA

PIDETAAN HUOLTA, MAHDOLLISTAVAT NE YHDESSA JATKUVAN JA
TEHOKKAAN OSAAMISEN KEHITTAMISEN. OPASTA
NOUDATTAMALLA ON MAHDOLLISTA KEHITTAA YHA

KOVENEVAN KILPAILUN KANNALTA TARKEAA YDINOSAAMISTA,

JOLLAVOIDAAN LUODA ASIAKKAILLE YDINOSAAMISTA.

OSA-ALUEIDEN 4-7 ALUKSI ON ESITETTY KYSYMYKSIA, JOIDEN ON

TARKOITUS SAADA HENKILO POHTIMAAN, MITEN KYSEISTA OSA-

ALUETTAVOISI KEHITTAA JA MITEN TAMA VAIKUTTAA OSAAMISEN
KEHITTAMISEEN.

NAIDEN JALKEEN ON ESITETTY IDEAT JA KOHDAT, JOIHIN TULISI
KESKITTYA.NAMA OVAT LUOTU TEORIAN JA TUTKIMUSTEN
TULOSTEN POHJALTA. IDEAT ON NOSTETTU JATKUVAN
OSAAMISEN KEHITTAMISEN TUKEMISEKSI BUSINESS CENTERISSA
JA NAITA VAPAASTIVOI HYODYNTAATAI OLLA
HYODYNTAMATTA ~VALINTA ON TEIDAN,
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OSAAMISTA STRATEGIAVAATII

. .
ol
P




3. OSAAMISEN TIMANTIN
TARKEIMMAT KULMAKIVET

OSAAMISEN TIMANTTI KESKITTYY LAHINNA
EDELLA MAINITTUIHIN KOHTIIN 4,5 JA 6.5YY
RAJAUKSEEN ON TUTKIMUKSEN
TAVOITTEISSA JA TUTKIMUKSESSA ESIIN
NOUSSEISSA ASIOISSA. SUORAA OSAAMISEN
KEHITTAMISSUUNNITELMAA EI LAADITA
TASSA OPPAASSA, MUTTA ESIMERKIKSI
MAHDOLLISESTA KOULUTUKSESTA, MIKA
VOITAISIIN TOTEUTTAA BUSINESS
CENTERISSA, ANNETAAN ESIMERKKI.

OHEISESSA KUVASSA ON ESITETTY
OSAAMISEN TIMANTIN TARKEIMMAT
RATTAAT, KUVASSA ON SEKA TYONTEKIJAN
ETTA TYONANTAJAN VASTUUALUEITA, JOITA
ESITETAAN MYGHEMMIN LISAA,
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Oppimistyylit fa

miellejarjestalmst



4. TYONTEKIAN
VALMIUDET OSAAMISEN
KEHITTAMISEEN

TYONTEKIJAN
VASTUUALUEET
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Voisinko itse tehda oman oppimisen eteen
jotakin?

Sain kaupat! Kavipa tuuri!

Mita haluan saavuttaa?

Miten jaksaisin paremmin keskittya?

Enhan tieda tuosta vakuutuksesta mitaan,
joten antaa olla..

Mika on oma vastuuni kehittaa omaa seka
Business Centerin osaamista’
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Johda Ole
ESIMIES El OLE YKSIN VASTUUSSA OSAAMISEN itseasi l'ar,este'm'a"inen;

KEHITTAMISESTA,VAAN YKSION TULEE OLLA alykkaasti; Suhtaudu
MYOS HALUKAS OPPIMAAN.ALYKAS ITSENSA reflektoi muotekaiin
JOHTAMINEN MAHDOLLISTAA JATKUVAN e
OSAAMISEN KEHITTAMISEN.

MUISTA HUOLEHTIA OMASTA jAKSAMISESTA. Huolehdi
SILLA KOKONAISKUNTOISUUDESTA
HUOLEHTIMINEN ON SINA OY:N PERUSTA.

kokonaisvaltaisesta

Haasta itseasi jaksamisesta;

OLE UTELIAS JA AVOIN MUUTOKSILLE. jatkuvasti; Fyysinen,
—— A FAIL-LEARN- psyykkinen,

VUOROVAI .

) SUCCEED henkinen,
MAHDOLLISTAVAT SEKAYKSILON ETTA Ole sosi‘lal,incn .
BUSINESS CENTERIN OSAAMISEN KASVAMISEN. itsechjautuva; ! an I
KESKUSTELE KOKEMUKSISTASI, SILLA VASTA Kokeile AMMACINNER

TASSA KOHTAA SOVELLAT UUTTA OSAAMISTA. jaksaminen

rohkeasti
uusia tapoja

ALA PELKAA EPAONNISTUMISIA. POHDI, MITA
TULI TEHTYA, MIKA MENI HYVIN JA MISSAVOISI
PARANTAA SEURAAVALLA KERRALLA. USKO
ITSEESI- SINA PYSTYT!

Anna
palautetta ja : ‘
ota vastaan, Usko itseesi;

opi, sovella ja Oiva'lla )
kasva osaamisesi:




5. OSAAMISEN
JOHTAMINEN

TYONANTAJAN JA
JOHTAMISEN
VASTUUALUEET
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Miten voisin auttaa kohottamaan Business
Centerin (ja Commercialin) yhteisollisyytta?

Miten voisin parantaa omaa viestintaani?

Voisinko antaa useammin palautetta
hyvista suorituksista?

Miten voisin kehittaa positiivisempaa
palautekulttuuria osaltani?

Miten voisimme parantaa tukitoimintoja?

Miten voisin luoda parempaa ja positiivisempaa
oppimisen ilmapiiria’



ESIMIEHEN TULEE LUODA JATKUVAA |A
SUUNNITELMALLISTA OSAAMISEN
KEHITTYMISTA.

KANNUSTA, MOTIVOI JA SITOUTA TYONTEKIJAT
YHTEISEEN TEKEMISEEN.

HUOMIOI HENKILOIDEN ERITYISOSAAMINEN JA
ANNA MAHDOLLISUUS EDETA URALLA, VAIKKA
ERITYISTEHTAVIIN. NE LUOVAT MOTIVAATIOTA.

MUISTA PALKITA ONNISTUMISISTA
KONKREETTISESTI. PALKITSEMINEN VOI OLLA
ESIMERKIKSI LAHJAKORTTI, LOMAPAIVA,

ITIA TUKEVAA TAl

HENKILON HYVINVOIl
MAHDOLLISUUS TRAINEE OHJELMIIN..

TUE JOKAISEN HENKILOKOHTAISTA KASVUA.
OSAAMISEN KEHITTYMINEN VAATII AIKAA
KEHITTAA JA KEHITTYA TARKEAA ON
HUOMIOIDA ERILAISET PERSOONAT JATYYLIT
OPPIA.

MUISTA, ETTA HYVINVOIVA TYOYHTEISO ON
KYVYKAS KEHITTAMAAN ITSEAAN.

OSAAMISTA TULEE TUKEA MYOS LAHITUELLA JA
HELPOLLA TIEDON LOYTAMISELLA.

o

- -4 -

Kannusta
ja luo
esimerkkia!

Luo jatkuvaa ja
suunnitelmallista
kehittymista

Sitouta ja
motivoi
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Coaching;Tue
henkilskohtaista
kasvua

Huomioi
erilaiset
persoonat

Huolehdi
tyohyvinvoinnista
ja
yhteisollisyydesta




6.VUOROVAIKUTUS

JOKAISEN YHTEISELLA
VASTUULLA
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Miten jaan tietoa? Miten vuorovaikuttaa koulutuksissa’

Miten voisimme kehittaa tata?

Mihin kaikkeen vuorovaikutus
vaikuttaakaan?

Voisimmeko luoda keskustelufoorumisen
epakohdista keskustelemiselle?

Viestimmeko selkeasti?
Tulemmeko oikein ymmarretyiksi?

10



VUOROVAIKUTUS NOUSI ESILLE TARKEANA
ASIANA OMAAN TYOTEHTAVAAN NAHDEN.

VUOROVAIKUTUS ON KOKO BUSINESS
CENTERIN TARKEA TAITO; SE MAHDOLLISTAA
KOKONAISVALTAISEN, TEHOKKAAN JA
JATKUVAN KEHITTYMISEN.
VUOROVAIKUTUSTA TARVITAAN MM,
ASIAKKAIDEN KANSSA KESKUSTELLESSA,
JOLLOIN VOI ALYKKAALLA
VUOROVAIKUTUKSELLA LUODA
ASIAKKAASEEN LUOTTAMUSTA JA TUOTTAA
LISAARVOA,

JOKAISEN TULEE VUOROVAIKUTTAA, ILMAISTA
IDEOITA, JAKAA OMIA KOKEMUKSIA JA ANTAA
PALAUTETTA. ILMAN VUOROVAIKUTUSTA EI
VYOI ILMAISTA OMAA OSAAMISTAAN

ESIMIEHEN TULEE HUOLEHTIA STRATEGIAN JA
YRITYSKULTTUURIN EDISTAMISESTA
VUOROVAIKUTUKSELLA.

TARKEAA ON MUISTAA, ETTA TODELLINEN
OPPIMINEN TAPAHTUU
VUOROVAIKUTUKSESSA, KUN TIETOA
SOVELTAA.
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Oppimisen
lahde

Strategian
jalkautta-
minen

Yksilo, tiimi,
esimiehet,
organisaatio,
asiakkaat. ..

Yrityskult-
tuurin

nakyminen

Oman
osaamisen
esille
tuominen

Avointa
palautetta

Osaamisen

jakaminen
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Miten lahtisin kehittamaan osaamista Business
Centerissa?

Ovatko nykyiset menetelmat riittavia osaamisen
kehittamiseen?
7. OSAAMISEN
KEHITTAMISEN Tulisiko minun huomioida jotain erityista’
MENETELMAT
Perinteiset koulutukset ovat parhaita, vai ovatko?
TYONANTAJAN
VASTUUALUE
Sopivatko samat menetelmat kaikille?

Kerran vuodessa kehittaminen riittaa hyvin!



JOKAINEN HENKILO ON YKSILONSA JA OMAA
OMAT TAPANSA OPPIA. HUOLEHDI
OPPIMISTYYLIEN TESTAUKSESTA SAANNOLLISESTI,
JOTTA OSAAMISTA OSATAAN KEHITTAA OIKEILLA
MENETELMILLA,

SUUNNITTELE SELKEITA KOULUTUSJAKSOJA
STRATEGIAN KANNALTA. KOULUTUKSET TULEE
OLLA OLEELLISIA STRATEGIAAN NAHDEN, JOTKA
MYOS TYONTEKIJAT KOKEVAT TARPEELLISIKSI.

ASIAKKUUS TULISI HUOMIOIDA JOKAISESSA
KOULUTUKSESSA. TUO OSAAMISEN KEHITTAMISEN
MENETELMIIN MUKAAN VISUAALISUUTTA JA
KINESTEETTISYYTTA TUKEVIA ASIOITA.

TUE HENKILOKOHTAISTA KEHITTYMISTA.
JOKAINEN ONYKSILO JA TARVITSEE ERILAISTA
TUKEA JA OPPIA.

OSAAMISTA El KEHITETA VAIN KOULUTUKSILLA.
TODELLISUUDESSA OSAAMINEN KEHITTYY
HENKILON OMAN MOTIVAATION, ITSENSA

JOHTAMISEN, KOKEMISEN, ESIMIEHEN TUKEMISEN JA
JOHTAMISEN YHTALOLLA. INNOSTUSTA VOIDAAN
PITAAYLLA MONIPUOLISILLA MENETELMILLA. NAIN
OSAAMINEN KEHITTYY JOPA HUOMAAMATTA.

KVA Koulutus;
Kinesteettinen-
Visuaalinen-
Asiakas

Job
Shadowing

Oppimistyylit ja
miellejarjestelmat;
testaa vuosittain!

Coaching;
henkilokohtaisen
kehittymisen
tukeminen
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Kinesteettisyys




OSAAMISEN KEHITTASEN
MENETELMAT BUSINESS
CENTERISSA

TALLA HETKELLA BUSINESS CENTERIN
OSAAMISEN KEHITTAMISEEN SOPII
PARHAITEN TEORIAN JA TUTKIMUSTEN
TULOSTEN POHJALTA SEURAAVAT
MENETELMAT. NAIDEN LISAKSI MYOS
KEHITYSKESKUSTELUILLA ON TARKEA
ROOLI OMASSA KEHITTYMISESSA.
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I. KVA- KOULUTUS
KOULUTUKSEN TULEE SISALTAA KINESTEETTISIA JA VISUAALISIA
AISTIHAVAINTOJA TUKEVIA MATERIAALE)A SEKA KOULUTUKSESSA TULISIOLLA
ASIAKAS KESKIOSSA. KINESTEETTISET HENKILOT HALUAVAT KOKEA ASIAT
OMAKOHTAISESTI JATUNTEA ASIAT. VISUAALISET HENKILOT OPPIVAT KUVIEN
KAUTTA JA MYOS MUISTIINPANOT AUTTAVAT MUISTAMAAN.VISUAALISILLE
HENKILOILLE MYOS YMPARISTOLLA ON MERKITYSTA, KOULUTUKSEN SISALLON
TULISI OLLA KAYTANNON LAHEINEN JA PITAA ASIAKAS KESKIOSSA. KOULUTUS
VOI OLLA PIDEMPITAI LYHYT TIETOISKU.

2. COACHING
KYSEENALAISTA HENKILON RAJOITTAVIA USKOMUKSIA OMASTA OSAAMISESTA
JAAUTA NAKEMAAN UUSIA MAHDOLUSUUKSIA. "KOUTSAA" HENKILOA
KASVAMAAN JA KEHITTAMAAN OSAAMISTAAN KUUNNELLEN OMIA TOIVEITA
MUTTA MYOSYRITYKSEN TAHTOTILAA

3.JOB SHADOWING
MAHDOLLISTA LAAJA-ALAINEN KAHDENSUUNTAINEN VARJOSTAMISEN
KULTTUURI PARHAITEN ONNISTUESSAAN KASVAA HENKILOKOHTAINEN
OSAAMINEN JA INNOSTUS, ORGANISAATIOTA JA TUOTTEITA/PALVELUITA
VOIDAAN KEHITTAA JAVUOROVAIKUTUS LISAANTYY. TAMATUKEE JOKAISTA
OPPIMISTYYLIA.

TARKA HUOMIO; KUULOHAVAINNOIN OPPIMINEN TAPAHTUU "
TUTKIMUSTULOSTEN MUKAAN VAIN | 3%:LLA BUSINESS CENTERISSA. TARKEAA
ON SIISTUKEA KINESTEETTISTA JAVISUAALISTA MIELLEJAR|ESTELMAA.
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8. KOULUTUKSEN ELINKAARI

|. Keraa aiheita
koulutuksiin

2. Suunnittele
7.Anna aikaa 8 4 koulutus(-jakso) ja

muutokselle e : : ¥ tavoitteet huolella;
B Koulutuksen jarjestaminen vaatii B missi, miten, kuka?

huolellista suunnitelmaa; ota
suunnitelmiin mukaan ideoita
tyontekijoilta, suunnittele
tarkkaan koulutus ja sen
tavoitteet. Keraa palautetta
koulutuksen reaktioista ja mita 1 .
6. Koulutuksen opittiin. Seuraa ja johda T Koukstifcn ’
tulosten ' : toiminnan muuttumista. reaktioiden
Yk Kannusta soveltamaan uutta §| Kkeraaminen
B oppia.Analysoi koulutuksen . ‘
vaikutus.Anna aikaa muutokselle. l/

Y /

5.Toiminnan | 4 Oppimisen

muutoksen arviointi; mita
arviointi opittiin?
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.

MINEN JA AANKAYTTO TYOTEHTA

9. ESIMERKKI LA K ANKAYTTO
KOULUTUKSESTA, JC JTUSTAIDOT OVAT HEIKOT,VOI PAHIMMASSA TAP?
; AANOTTAVA HENKILO SAATTAA TUI

RRETA OLLENKAAN.VIESTINTA ON
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KOULUTUSJAKSON
KOOSTUMINEN

Vs

ESIMIEHEN TULEE MUISTA
OVAT SALLITTUJA OPPIMIN
OTEUTTAMISTA,LISAKSI ESIMIEHEN
PARHAITEN TYOTEHTAVISTAAR

|7



KOULUTUSSUUNNITE!,MAA

VUOROVAIKUTUS}@'ULU- :

TUKSE

KAYTANNON KES
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HARJOITTELEMINEN,

ISEEN, KOKEMUKSESTA OIVALTAMISEEN |
KOKEMUKSELLISEN OPPIMISEN KEH, X
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10. OSAAMISEN ARVIOINTI 270 - / f
' |. Kehityskes-

4 kustelut

V.

Osaaminen ei nay valttamatta
6. Kollegan - numeroina.Anna
nakemys : kehityskeskusteluille avoin
ilmapiiri vuorovaikutukselle ja
palautteelle. Osaamisen
arvioinnissa olisi hyva kayttaa
vahintaan itsearviointia,
esimiehen nakemysta ja kollegan
nakemysta = 270 ° arviomnti, Auta

l0ytimaan vahvuudet,
5. Esimiehen heikkoudet ja mahdollisuudet
nakemys ‘ kehittymain.

|

4. ltsearviointi

B
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v 2

Vuorovaikutus

3. Palautteen
antaminen



I I.HUONEENTAULU
OSAAMISEN TIMANTISTA
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OSAAMISEN TIMANTTI

Huoneentaulu jatkuvaan osaamisen kehittdmiseen

Tyontekija
Haasta itsedsi aktiivisesti;
Faik Learn- Succeed

Arviol toimintaasi
objektivisesti

Ole jarjestelmallinen;
Suhtaudu muutoksiin avoimesti

Oivalla osaamisesi

Huolehdi itsestasi;
kokonaisvaltainen jaksaminen

Alykis vuorovaikutus

Ole itseohjautuva

Anna palautetta, opi,
sovella ja kasva

Ota vastaan ja anna palautetta

Tybnantaja

KVA -Koulutus:
Kinestesttinen-Visuaalinen-Asiakas

Coaching; Tue henkilkohtaista
kasvua ja motivoi

Suunnitelmallisuus;
Anna alkaa kehittas ja kehittyd

Palkitse onnistumisesta
konkreettisesti ja sitouta
Huclehdi tyohyvinvoinnista;
mm. Lets SEE!

Alykas vuorovaikutus
Huomioi eri oppimistyyfit;
Testaa vuosittain

Avoin kehittamistoimien arviointl;
Reaktiot, oppiminen, toiminta, tulos

Osaamisen arviointi;
270°
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