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TIIVISTELMA

Tassd tyossd tutkittin  osaamisen  kehittamiseen liittyvid  ongelmia
kohdeyrityksessa. Opinnaytetyén aiheena oli osaamisen Kkartoittaminen ja
kehittdminen. Tavoitteena oli kartoittaa yrityksen osaamisen nykyinen taso ja
se, minkalainen osaaminen tulevaisuudessa tulee olemaan tarkeaa.
Kohdeyritys, mihin opinnéaytety6 tehtiin, on Oulussa toimiva valtakunnallisen
tukkukauppaketjun toimipiste.

Teoriaperusta koostuu paaosin lahdekirjallisuudesta ja verkosta loytyneesta
tiedosta. Teoriaperustassa kasitelladn osaamisen kartoitusta, jossa kaydaan
lapi miten osaamisen nykyinen taso voidaan selvittdd. Teoriaperustassa
selvitetd&dn myos mitd osaamisen kehittdminen vaatii, mitd toimenpiteita siina
voidaan kayttaa hyvaksi ja mita hyotya yksildille ja organisaatiolle.

Kohdeyrityksessa selvitettiin haastatteluiden kautta osaamisen sen hetkinen
taso. Lisaksi selvitettiin, mihin suuntaan osaamista tulisi kehittaa tulevaisuutta
silmalla pitaen.

Toiminnallisen opinnaytetydn tuloksena saatiin hyvia parannusehdotuksia ja
kehittamisideoita kohdeyritykselle. Yritykselle tehtiin kehittAmissuunnitelma,
jossa esitettiin opinnaytetydn tuloksia ja miten niita voi yrityksessa hyddyntaa.

Avainsanat: osaaminen, osaamiskartoitus, osaamisen kartoittaminen,
osaamisen arviointi, osaamisen kehittdminen, osaamisen siirtdminen,
kehittaminen
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ABSTRACT

Problems in the target company which are related to the developing of the
know-how were studied in this work. The objective was to survey the present
level of the know-how of the company and what kind of know-how in the future
will be important. Target company where the dissertation was done is a chain
store of national wholesale business which functions in Oulu.

The theory foundation mainly consists of source books and of the information
founded from the Internet. In the theory foundation the charting of the know-how
is dealt with. It is important to figure out how the present level of the know-how
can be clarified. In the theory foundation it also is clarified what the developing
of the know-how requires what measures and what to benefit to the individuals
and organisation in it can be utilised.

In the target company the level of the know-how at the moment was clarified
through the interviews. Furthermore, it was clarified in which direction the know-
how should be developed concerning the future.

Good improvement proposals and development ideas were obtained to the
target company as a result of the functional dissertation. A development was
made to the company. It showed the results of the dissertation were presented
and how they feel in the attempt to utilize.

Keyword: know-how, know-how charting, surveying of the know-how, evaluation
of the know-how, developing of the know-how, transfer of the know-how
developing
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1 JOHDANTO

Opinnadytetydon aiheena on osaamisen kartoittaminen ja kehittaminen
kohdeyrityksessa. Opinnaytetybn toimeksiantaja pidetddn salassa heidan
toivomuksestaan. Yrityksessa oli tarve tamankaltaiselle opinnaytetyélle, koska

heilla ilmeni puutteita tydn ja osaamisen organisoimisessa.

Opinnaytetyon tarkoituksena onkin selvittdd, milla tasolla osaaminen on
yrityksessé ja kuinka tyota ja tyOn organisoimista voisi kehittdd niin, etta se
vastaa yrityksen tulevaisuuden tarpeita. Tavoitteena on selvittdd miten tahan
paastaan osaamista laajentamalla ja kehittamalla niin, etta siitd hyotyvat seka

yksilot ettd organisaatio.

Opinnayte on toiminnallinen, koska tietoa on keratty haastatteluilla. Haastattelut
suoritettin  seka tyontekijoille ettd esimiehelle. Haastatteluiden pohjalta
selvitettin  osaaminen nykyinen taso, tulevaisuuden suunta ja ne

ongelmakohdat, joihin on tarkoitus saada aikaan kehitysta.

Teoriaperustassa kasitellaan osaamisen kartoitukseen ja kehittamiseen
tarkoitettuja perusmetodeja. Teoriaperustan pohjalta tehtiin haastattelupohja
haastatteluita varten. Kehitysideoiden pohjana kaytettiin haastatteluita seka

teoriaperustaa.

Kohdeyritys on Oulussa toimiva valtakunnallisen tukkukauppaketjun toimipiste,
joka tydllistaa talla hetkella noin kaksikymmenta henkil6a. Yritys on toiminut
tukkukaupan alalla jo vuosikausia. Yrityksen tavoitteena on olla asiantunteva ja
luotettava kumppani asiakkailleen. Tietosuoja syistd emme voi Kkertoa

yrityksesta enempaa.

Tukkukaupan alalla toimiminen vaatii yritykseltd enemman kuin toimiminen
tavallisella kaupan alalla. Asiakkaat, jotka padsaantodisesti ovat yrityksia, ovat
yleensa vaativampia seké laadun ettd hinnan suhteen kuin yksittaiset kuluttajat.
Tasta syysta on hyvin tarkeaa, etta henkilostdé on hyvin osaava ja monipuolisesti
koulutettu.



2 OSAAMISEN KARTOITTAMINEN

Osaamiskartoituksella tarkoitetaan prosessia, joka tekee osaamisesta nakyvaa
ja se toimii keskeisena kehittdmisen valineend seka yksilo- etta
organisaatiotasolla. Tydssad parjaamisen keskeiset vahvuudet seka sen
kehittamisalueet ja yleiseen osaamistason selvittdminen ovat
osaamiskartoituksen tavoitteena. Osaamiskartoitusta tehtdaesséd ennakoidaan
myds tulevaisuuden tarpeita, minkd avulla voidaan saada osaaminen ja
osaamisen tarve kohtaamaan. Jotta osaamiskartoitus voidaan toteuttaa, taytyy
lahtokohdat sen kaynnistamiselle olla kunnossa. Ainakin seuraavat asiat taytyy
organisaatiossa informoida jokaiselle, keneen osaamiskartoitus liittyy. Naita
asioita ovat: henkiloston riittdva informointi, kyseessa olevan asian
selventaminen ja kuinka toimitaan ja milld aikataululla. (Oulun yliopisto,
hakupaiva 27.1.2010.)

Liséksi organisaatiossa taytyy pyrkia avoimuuteen, jolloin tarpeellinen ja ajan
tasalla oleva informaatio on kaikkien saatavilla. Henkiloston tunteet, ajatukset ja
kasitykset tulee ottaa huomioon, jotta henkiléstd voidaan ottaa mukaan
osaamisalueiden maarittelyyn. Osaamiskartoitusta tehtaessa tulee ottaa
huomioon myds organisaatio ja sen strategia. Osaamiskartoituksen
suunnitteluvaiheessa tulee ottaa huomioon tulevaisuuden tarpeet. (Oulun
yliopisto, hakupaiva 27.1.2010.)

2.1 Osaamiskartoituksen syntyminen

Osaamiskartoitus on pitkéa prosessi, joka vaatii sekad keskustelua ettd aikaa.
Pelkistdminen on tarpeen, jotta olennainen tieto ei huku prosessin aikana.
Erityisesti tulevaisuuden osaamistarve tulee huomioida osaamiskartoituksessa.
Taytyy muistaa myos, ettd osaamiskartoituksen tulos ei vastaa taydellisesti
todellisuutta, vaan se on suuntaa antava tydkalu tyontekijoiden osaamisen
kehittamisen ohjaamiseen ja tukemiseen. (Oulun vyliopisto, hakupdaiva
27.1.2010.)



Osaamiskartoituksessa on keskeistd kuunnella tyontekijoita koko prosessin
ajan. Heille on annettava myds mahdollisuus olla mukana tyostamassa
osaamiskartoituskyselya. Infotilaisuuksien pitaminen prosessin alkuvaiheista
lahtien on  tarked&d, jotta organisaatiossa on  yhteinen  kasitys
osaamiskartoituksesta, siitda mita se on, miksi se tehddan ja mihin tietoja
kaytetaan. Naissa tilaisuuksia tyontekijoilla on myoés mahdollisuus ottaa kantaa
omaan tyohonsa liittyvddn osaamiseen. Tama on tarkeaa siita syysta, etta
tyontekijat ovat oman tyonsa asiantuntijoita ja he osaavat parhaiten maaritella
millaista osaamista heiddn tyonsa vaatii. (Oulun yliopisto, hakupéaiva
27.1.2010.)

Osaamiskartoitusta tehtdessa on siis tarkeaa ottaa tulevaisuuden tarpeet
huomioon jo suunnitteluvaiheessa. Yrityksen strategia sisaltaa vision siitd, mihin
ollaan pyrkiméssa. Strategia on se suunnitelma ja kartta sille miten yritys
saavuttaa tavoitteensa eli vision. Toiminnan suunnan maaraavat organisaation
arvot. Nama yhdessa antavat vihjeita tulevaisuuden osaamistarpeista ja

osaamisen vaatimuksista. (Oulun yliopisto, hakupaiva 27.1.2010.)

Osaamiskartoitusta tehtdessa on tarked&d haastatella organisaation
avainhenkiloitd, koska heilla on tyotehtaviensd puolesta aavistus tulevista
muutoksista ja niihin liittyvasta kehityksesta. Avainhenkilét ovat yleensa
organisaatiossa johto- tai vastuutehtavissa, joten heillda on kasitys siitd
minkalaisia osaamistarpeita tulevaisuuden tyOtehtdvat tulevat vaatimaan.
Taman tiedon perusteella voidaan tasmallisemmin sanoa, millainen osaaminen

on tulevaisuudessa tarkeaa. (Oulun yliopisto, hakupaiva 27.1.2010.)

2.2 Osaamiskartoituskyselyn laadinta

Osaamista ja osaamistarpeita voidaan tarkastella yksilo-, ryhma- ja yritystasolla.
Osaamisen kehittdmisessa on kyse naiden eri ndkokulmien yhdistamisesta, eli
mihin suuntaan osaamista on kehitettava, mitd osaamista tarvitaan ja mita tama
tarkoittaa yksil6tasolla. (Ranki 1999, 40.)



Osaamista voi kuvailla monilla tavoilla ja sen eri osatekijoita voi ryhmitella
vahintddn yhta usealla tavalla. Osaamista kuvaileville malleille on kuitenkin
yhteistd se, ettd osaamista pyritddn hajottamaan osiin, jotka muodostavat
yhdessa jonkin ammattitaidon perustan. Tulevaisuudessa eri osatekijat
lomittuvat toisiinsa ja osaamisesta tulee yha kokonaisvaltaisempi ilmio.
Osaamista ja osaamistarpeita kartoittaessa lahtokohtana on aina kasitys kunkin
ammatin  osaamisen muodostumisesta.  Yksinkertainen perusryhmittely
pohjautuu yritysten tarvitsemiin tietoihin, taitoihin, arvoihin sekd asenteisiin.
(Jokiranta 2008, 9.)

Osaamiskartoituskyselylomakkeen laadinnassa hyodynnetaan tyontekijoiden
sekd itse tyostamaa ettd heiddn haastatteluista saatua materiaalia. Tama

materiaali jasennetéén eri osa-alueisiin kuvion 1 mukaan.

Osaamista voidaan jakaa eri osatekijéihin monin eri tavoin. Jokiranta (2008, 9)
vittaa Vaaraladn kasitellesséan ammattitaitoa selitettavia  kuvauksia.
Jokirannan mukaan Vaarala on jakanut ammattitaidon viiteen eri kvalifikaatioon.
Vaarala erottaa ensinnakin eri tavoin niin kutsutut pehmeat arvot, yliammatilliset
kvalifikaatiot, jotka yksilon persoonaa ja sosiaalisia taitoja kuvaavia patevyyksia.
Kuviossa naméa ympardivat perustaitoja. Kovat arvot, eli ammatissa vaadittavat
perustaidot, eli tuotannollis-tekniset kvalifikaatiot Vaarala on sijoittanut kuvion

keskelle. Perustaitoja ovat ammatti- ja tyotehtavakohtaiset valmiudet.

Seuraavaksi tulemme selittamaan kuviossa 1 esitettyja kvalifikaatioita.
Kvalifikaatio tarkoittaa tyOn osaamisvaatimuksia. Kvalifikaatio on sanana
monimerkityksinen. Sanan kvalifikaatio alkupera juontaa ammattitaitoon ja —
patevyyteen. Lisaksi siihen liittyy myds viittauksia muodolliseen koulutukseen ja
patevyyteen. Yleisesti voidaan sanoa, etta kvalifikaatio tarkoittaa johonkin
tyohon tai ammattiin vaadittavia vaatimuksia eli ammattitaitovaatimuksia.
(Jokiranta 2008, 9.)



Motivaatio-
kvalifikaatiot
- sitoutuminen
- suostumus

Tuotannollis-
Mukautumis- H Innovatiiviset
kvalifikaatiot tekniset kvalifikaatiot

-sopeutumiskyky kvalifikaatiot - tydssdoppiminen
- perustaidot

Sosio-kulttuuriset
kvalifikaatiot
- roolinottokyky

Kuvio 1. Ammatillisten kvalifikaatioiden tarttuminen toisiinsa Vaaralan mukaan
(Jokiranta 2008, 11)

Tuotannollis-tekniset kvalifikaatiot

Tuotannollis-tekniset kvalifikaatiot ovat siis niin sanottuja kovia arvoja, jotka
pitavat sisallaén taitoja, tietoja ja patevyyksida. Ne ovat valttdmattomia tyon
suorittamisen kannalta. Ammatti ymmarretddn joukkona tyGtehtavia ja
ammattitaito on edella mainittujen ominaisuuksien summa ja ammatillisessa
koulutuksessa on kyse juuri naista mainituista ominaisuuksista. (Jokiranta 2008,
10.)

Motivaatiokvalifikaatiot
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Motivaatiotekijat ovat suhteellisen pysyvia, henkilokohtaisia ominaisuuksia.
Motivaation ja henkisen sitoutumisen puute voivat tehda tydohon osallistumisen
mahdottomaksi. Vaarana on tyohon kyllastyminen ja leipiintyminen, niin sanottu
“ysist viiteen”- ajattelutapa. Motivoituminen on kykya erotella ja saadella omaa
sitoutumistaan ja lojaliteettiaan organisaatiolle ja tyon haasteisiin. (Jokiranta
2008, 10.)

Mukautumiskvalifikaatiot

Mukautumiskvalifikaatiot kuvaavat tyontekijan tyohon sopeutumista ja
organisaation maardamiin rajoihin alistumista. Tyontekijan on sopeuduttava
muun muassa seuraaviin organisaation maardamiin peruspuitteisiin; tyokuri,
tyotahti, tyonopeus, tydaika, tyodyhteisé ja tunnollisuus. Sopeutumista ja
mukautumista on pidetty tarkednd osa-alueena ammatillisessa opetuksessa.
(Jokiranta 2008, 10.)

Sosio-kulttuuriset kvalifikaatiot

Sosio-kulttuuriset kvalifikaatiot tarkoittavat roolinottokykya organisaatiossa. Ne
kuvaavat tyontekijan suhdetta organisaatioon. Roolinottokyky nousee esille
muun muassa tiimitydoskentelyssa, jossa tarvitaan kykyd yhdistella erilaisia
osaamisen alueita ja erilaisten ihmisten osaamista. Yksilon nakdkulmasta tdhan
littyy myos kyky kayttda toisen osaamista oman osaamisen tukena ja oman
oppimisen  lahteenda.  Nykypaivdna  organisaatioiden  verkostoituessa
roolinottokyky  nousee  tarkeaksi ominaisuudeksi, kun tydntekijiden
kommunikoinnista asiakkaiden ja yhteistybkumppaneiden kanssa tulee yha
yleisempéaa. Uudet tilanteet ja niiden vaatima roolinotto, -vaihto ja oman tontin
puolustaminen nousevat yha tarkeammaksi. Kaikki edella mainittu liittyy kykyyn
tulla toimeen vaihtelevien olosuhteiden, tilanteiden, yksiléiden ja ryhmien
kanssa. (Jokiranta 2008, 10.)

Innovatiiviset kvalifikaatiot

Innovatiivisuus tyontekijassa mahdollistaa tydssaoppimisen. Tydssaoppiminen
vaatii perustoiminnoista poikkeavia toimintoja. Tyontekijan tulee mukautua

tyoprosessin rajoihin, kuten mukautumiskvalifikaatioiden alla mainittiin, mutta
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toisaalta hanen taytyisi rikkoa naitd rajoja, jotta han voisi kehittya tydssaan.
Innovatiivisissa kvalifikaatioissa on kyse kyvystad jatkuvaan oppimiseen ja
ammattitaidon kehittamiseen. Oman tydn nakeminen osana tydprosessia ja

jarjestelmaa on myos osa tata kykya. (Jokiranta 2008, 10.)

Huomioitavaa kvalifikaatioissa on se, ettéd tuotannollis-teknisia kvalifikaatioita
lukuun ottamatta kaikki ovat yksilollisia. Ne ovat persoonaan liittyvia
ominaisuuksia, jotka ovat enemman tai vahemman pysyvia. Naista
innovatiiviset kvalifikaatiot ovat muuttuva ja kehittyva ominaisuus. Naiden
yhteys voidaan esittd& niiden keskinaisia suhteita kuvaavana kaaviona (Kuvio
1), jossa yksilolliset ominaisuudet asettuvat tuotannollis-teknisten

kvalifikaatioiden ymparille. (Jokiranta 2008, 10.)

2.3 Oman osaamisen nakeminen

Kuvion kaksi asteikko toimii hyvin osaamisen arvioimisessa. Siind voi kayttaa
seka organisaation osaamisen kehittdmiseen, etta koulutuksen vaikuttavuuden
mittaamiseen. Kummassakin on sama tavoite: Organisaation kehittdminen
yksildiden osaamista hyddyntden. Koulutuksen vaikuttavuudessa tdma mittaus
toistetaan muutama viikko koulutuksen jalkeen ja tarkistetaan nain koulutuksen
vaikuttavuus osaamisen kehittymiseen. Valitettavaa on, ettd koulutuksissa
mitataan vain oppilaiden tyytyvaisyytta koulutukseen ja kouluttajiin. Missaan
nimessa se ei ole riittdvad, mikali tavoitellaan tuottavuuden kehittamista
osaamista lisaéamalla. Koulutustilaisuuksiin kaivataankin jalkimyynti tyyppista
toimintaa, joka varmistaisi koulutuksen hyodynnettavyyden sekad yksildiden

motivaation sadilymisen myds koulutustilaisuuksien jalkeen. (Kesti 2005, 64.)
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Osaaminen ja mahdollisuudet hyvin kunnossa

Osaa asian melkohyvin 3 3 Mahdollisuudet melko hyvat

2

Osaaminen vahan puutteellista 2 Mahdollisuudet vdhan puutteelliset

1 1

Osaaminen hyvin puutteellista Mahdollisuudet hyvin puutteelliset

En osaa 0  Eimahdollisuuksia

Oma osaaminen Mahdollisuudet hyodyntaa

Kuvio 2. Osaamisen kehittaminen ja koulutuksen vaikuttavuuden mittaaminen
(Kesti 2005, 64)

2.3.1 Tarpeet organisaation toimintatapojen kehittamiseen

Ohjeet ja  opastus ovat organisaatiossa  tarkedssa asemassa
menestystekijdiden kannalta. Menestystekijdiden laatua yllapidetaan ja
kehitetdan parantamalla ohjeita ja opastusta. On tarkead, etteivat ne ela omaa
elamadansa vaan todella toimivat ja ohjaavat tyotd kaytannossa. Tyypillisesti
ohjeita ndkee tyopaikoilla muun muassa seuraavista asioista: Laatutavoitteiden
mukaiset tydohjeet ja tavat, prosessien kuvaukset ja toimintaohjeet seka
turvallisuusohjeet. Mikéli ohjeet ovat puutteellisia, niin niitd tulee parantaa.
Mikali ohjeiden toteuttaminen kdytadnndssa ei ole riittdvan hyvaé toimintaa tulee

parantaa tyotapoja ja menetelmia kehittamalla. (Kesti 2005, 66-67.)
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Hyvat ohjeet ja toteutus laadukasta

Melko hyvét ohjeet jaopastus 3 3 Toteutunut laatu melko hyva

Kohtalaiset ohjeet ja opastus 2 2 Toteutunut laatu kohtalaista

Ohjeet ja opastus erittdin puutteelliset. 1 1 Toteutunut laatu melko huonoa

Eioleohje 0 0  Toteutunut laatu huonoa

Ohjeet ja opastus Toteuttaminen kdytantdon

Kuvio 3. Organisaation toimintatapojen kehittdminen (Kesti 2005, 67)

2.3.2 Tarve organisaation toimivuuden kehittamiseen

Organisaation toiminnassa aktiivinen edistaminen ja tunnen kehittdmisen
vaikeudesta  vuorottelevat. Tama aiheutuu organisaation erilaisista
kitkatekijoistéa. Organisaation toiminta on optimaalista silloin kun naméa tekijat
ovat tasapainossa. Talléin organisaatio pystyy kyseenalaistamaan olemassa

olevat kaytannét ja uudistamaan niita tarpeen mukaan. (Kesti 2005, 68.)

Organisaatioissa muodostuu helposti hierarkiaa. TA&méa johtuu siita, etta ihmiset
pyrkivat luokittelemaan usein toistuvia tehtavid. Kun tehtavid ja niiden
tekemistapaa pyritdan kehittamaan, naiden hierarkian muodostamien normien
mukaan toimiminen ei ole enda mielekasta. Lisdksi ihmisella on luontainen
tarve pysya vanhassa Ttutussa ja turvallisessa”. Tama aiheuttaa
organisaatiossa sisaista tuottavuutta vahentavad kitkaa, kun vanhentuneita
normeja ja saantoja pyritaan uudistamaan. Kuvio nelja sopii tilanteisiin, joissa
organisaation tuottavuutta ja tydssd jaksamista kehitetddn turhaa hierarkiaa
vahentamalla. (Kesti 2005, 68.)
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Tyopaikkani i vaikeuta, ehistda sopivasti

3 3

Tydpaikkani vaikeuttaa hieman Tydpaikkani edistad hieman liian vahan

2

Tyopaikkani vaikeuttaajonkinverran 2 Tyopaikkani edistad jonkin verran liian vahan

1 1

Tydpaikkani vaikeuttaa paljon Tydpaikkani edistad aivan liian vahan

Tydpaikkani vaikeuttaa erittdin palion 0 0 Tyopaikkani ei edistd ollenkaar

Tydpaikkani vaikeuttaa Tydpaikkani i edista

Kuvio 4. Organisaation toimivuuden kehittaminen (Kesti 2005, 68)

2.3.3 Osaamisen tason arvioiminen

Osaamiskartoituksen valmistuttua aineisto on keréatty ja se odottaa analysointia.
Saatu aineiston on jaettu eri kvalifikaatioihin. Kun henkiléstdon nykyista ja
tulevaa osaamistarvetta kartoitetaan, voidaan samalla kartoittaa milla tasolla
henkiloston tietojen ja taitojen taso on talla hetkella ja milla tasolla sen tulisi olla
tulevaisuudessa. Osaamiskartoituksella olemme tehneet osaamisen tason
nakyvaksi ja nain sitda on parempi hallita ja kehittdd. Kehittamisen

aikaansaamiseksi tavoitteena on suunnan nayttdminen. (Ranki 1999, 48-49.)

Vield tanakin paivana arviointi ja palkitseminen saatetaan liittdd automaattisesti
kouluun ja siella tapahtuvaan opiskeluun. Se ei johdu siitd, etteikd se olisi
tarkedaa myos tyoyhteisbdissd, vaan on enemmankin seuraus siitd, etta
oppimisen arviointia ei ole tiedostettu osaksi tydyhteiséssd tapahtuvaa
oppimisen prosessia. Arviointi on hyva tydkalu oppimisen ja sen suunnan

seuraamiseen (Moilanen 2001, 150.)

Mittaamalla ja arvioimalla osoitetaan jonkin asian tarkeyttd, tassa kohtaa

osaamisen tasoa, ja nain sen kehittamiseksi voidaan suunnata panostuksia ja
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oppimista. Mittaamalla saadaan myds palautetta toimenpiteiden onnistumisesta.
Parhaan mahdollisen skenaarion mukaan henkilostd kokee mittarit kehittdmisen
tyokaluna. Taman onnistuminen vaatii organisaatiolta avoimuutta, henkildston

tulee olla tietoinen mita ja miksi mitataan. (Ranki 1999, 48-49.)

Kun oppimista tarkastetaan keh&né, voidaan todeta, ettd prosessi jaisi vajaaksi
ilman arviointia. Arviointi auttaa tiedon syventamisessa. Yksilon oppiminen ja
sen tuloksien tarkastelu olennaisena osana oppimisen prosessia voidaan
varmistaa arvioinnilla ja palkitsemisella. Tama arviointi voidaan suorittaa muun
muassa pariarviointina, itsearviointina tai esimiehen arviointina, mutta tarkeinta
on, ettd oppija tietda itse oppineensa ja saavuttaneensa omat hanelle asetetut
tavoitteensa. Arviointiin saatetaan lisata myos arviointia itse oppimisprosessista

jota hyddyntamalla yksilo voi kehittya oppijana. (Moilanen 2001, 150.)

Oppimista voidaan tarkastella kehana joka sulkeutuu arvioinnilla. Keh&n
sulkeutuminen on tarke&&d, koska ilman yksilo kokee oppimisprosessin
paattymattomaksi. Nain ollen oppiminen alkaa rasittaa ja into oppimista kohtaan
laantua. Kun nain kay yksilé ei endd pysty ottamaan uutta vastaan, koska

aiemmin néhty ty6 nayttaa valuvan hukkaan. (Moilanen 2001, 150.)

Oppiminen/Kokemus

Oppiminen
toiminnan kautta

Kokeilu/mallin

soveltaminen
uudessa

tilanteessa

Opitun
arviointi

laajentaminen syventaminen

Oppiminen
ymmarryksen kautta

Opitun muuttaminen
abstraktiksi malliksi
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Kuvio 5. Kolben oppimisen kehé (Luotsiasema, hakupaiva 5.4.2010)

Osaamista ja oppimista on helpompi k&sitelld, kun se on tehty nékyvaksi.
Oppivan yksilon kannalta tdma on erittain tarkeaa, jotta han voi arvioida omaa
oppimistaan ja kehitystddn. Oppimista voidaan seurata vaihe vaiheelta ja
lopulta paatya tavoitteen saavuttamiseen. Tassé prosessissa on tarke&éd saada
ja antaa palautetta siita, etta kehitys etenee oikeaan suuntaan. N&in yksilo
jaksaa panostaa uusien asioiden oppimiseen tyonsa rinnalla. Palautetta
voidaan antaa kehityskeskusteluille muilla seurantamenetelmilla tai myds
itsearvioiden. Palautteen tarve vaihtelee yksilittain. Toisia ulkopuolinen palaute
saattaa jopa arsyttdd, kun taas toiset saavat ulkopuolisesta palautteesta
lis@motivaatiota oppimiseen. Joka tapauksessa itsehavainnointi ja siihen liittyva
valiton palaute on aina parempi, kuin ulkoa tuleva palaute. (Moilanen 2001,
151.)

On tarkeaa aina muistaa, ettd oppiminen on pitka prosessi, joka tarkoittaa sita,
ettd myos arvioinnin taytyisi olla jarjestelmallista ja jatkuvaa. Ulkoa tuleva
kiinnostus yksilon kehittymiseen ja uuden oppimiseen lisaa yksilon kokemaa
arvostusta ja sitd kautta hanen tyOtyytyvaisyytta ja parjddmisen tunnetta.
(Moilanen 2001, 151.)

Huomioitavaa on my6s se, ettd arvioinnit eivat ole minkaan arvoisia, mikali
tehtyja havaintoja ja saatuja tuloksia ei kaytetd myohemmin hyvéksi. Esille
tulleiden asioiden lapikdyminen henkiloston kanssa on avainasemassa, jotta
yksilot eivat koe tekemaansa tyota turhaksi. Keskusteleminen ja kyseleminen
ovat erinomaisia vuorovaikutusmuotoja organisaatiossa henkildiden kesken,
kuuntelemisen arvoa unohtamatta. Saaduista tuloksista taytyy saada kaikki
mahdollinen hyoéty irti henkiloston kanssa. Ei riitd, etta arviointi toimitetaan
pelkilla kysymyslomakkeilla tai vastaavilla menetelmilla. Arvioinnin taytyy
herattada keskustelua ja vuorovaikutusta, jotta oppimisen Kkehittamisesta

saadaan maksimaalinen hyoty. (Moilanen 2001, 151.)
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2.3.4 Osaamisen subjektiivinen arviointi

Subjektiivinen arviointi perustuu yksilon kasityksiin ja kokemuksiin. Niin ollen
sitd ei kannata tehdd lilan monimutkaisesti. Osaamisen tason arvioinnin
tarkkuus vaihtelee myos kayttotarkoituksen mukaan. Erilaisia kayttdtarkoituksia
ovat muun muassa Yyleiskuva osaamisalueista, osaamisen riskien kartoitus ja

osaamistarkoituksen tekeminen koulutuksen jarjestamiseksi. (Ranki 1999, 50.)
Perusmalli osaamisen tason arvioimiseksi voidaan muotoilla seuraavasti:

¢ aloitteleva — hyva — Kiitettava

e harjaantuva — osaava — erittdin hyvin hallitseva (Ranki 1999, 50.)

Perusteellisemmassa arvioinnissa voidaan paatya esimerkiksi seuraaviin

osaamisen tasoihin:

Tietdminen
Ymmartaminen
Soveltaminen
Analysoinnin osaaminen
Yhdistdmisen osaaminen

Arvioinnin osaaminen

N o g bk~ bR

Kyseenalaistaminen

Tallaisessa arvioimisessa osaamista siis arvioidaan eritasoilla, joita ovat
yllamainitut seitseméan eri osaamisen tasoa. Tasot voi helpommin hahmottaa,
kun ajattelee aloittelevaa tydntekijaa yrityksessa. Ensimmaisend tyontekijan
taytyy tietdd mita tekee ja ymmartad miksi han tekee. Kun tyontekija on ollut
jonkin aikaa tbissd, han osaa soveltaa tietamys- ja ymmarrysosaamistaan eri
tarpeisiin. Seuraavaksi tyontekija kehittyy analysoinnissa ja yhdistamisessa, el
han osaa analysoida tyotehtaviddn sekd osaa yhdistella niitd optimoidakseen
tyon tekemistd. Viimeiset tasot ovat arviointi ja kyseenalaistaminen. Arviointi

kuvaa sitd, miten tyontekijd osaa arvioida omaa tekemistaan ja siihen liittyvia
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kaytantoja. Kyseenalaistaminen tarkoittaa sitd, etta tyontekija osaa
kyseenalaistaa tyohon liittyvid asioita niita parantaakseen. (Ranki 1999, 51.)

2.3.5 Osaamisen objektiivinen arviointi

Edellisessa kappaleessa mainitut menetelm& ovat siis subjektiivisia arvioita
osaamisen tasosta. Ne ovat sinadlladan oikein hyvid mittareita, mutta niita
tukemaan on hyva kayttdda myos objektiivisia mittareita. Objektiivisia arvioita

voidaan saada seuraavilla tavoilla:

e Itsearviointi

e Esimiehen arvio

e Tyotovereiden arvio

e Sisdisten asiakkaiden arvio

e Asiakkaiden arvio

e Muiden yrityksen ulkopuolisten yhteistyokumppaneiden arvio

e Erilaiset testit tai nayttokokeet

Jotta saadaan mahdollisimman taydellinen kuva yksilén osaamisen tasosta,
tulee myo6s subjektiivisen itsearvioinnin lisdksi kayttda objektiivisia arvioijia.
Objektiiviset arvioijat tuovat eri nakokulmia ja nain tyontekija voidaan arvioida
eri ndkokulmista. Arvioimista eri nakdkulmista voidaan kutsua myods ”360°
arvioinniksi”. Se on tehokas menetelma organisaation johtamis- ja
vuorovaikutustavan kehittamisessa. Siind palautetta keratdan monelta taholta
oman arvioinnin lisaksi. Muita tahoja ovat muun muassa oma esimies, alaiset ja
kollegat. Nain saadaan erilaisia nakokulmia arvioitavan lahipiirilta. Arviointeja
voidaan suorittaa erilaisia kysymyksia hyvaksikayttaen. Kysymykset voivat
kasitella edellda mainittuja eri osaamisen alueita. Yhta tyontekijaa kohti voidaan
kayttda esimiehen, tyotovereiden seka tyontekijan itsensa tekemia
arvioita.(Ranki 1999, 52.)
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Oma arvio Tyonteklja Kollega

Alaiset
(SEINEE)

Kuvio 6. 360 arviointi (Psycon, hakupaiva 5.4.2010)

Tallaisista mittaamisista ja arvioinneista saadaan paras hyoty irti, kun niita
toistetaan vuosittain tai muutaman vuoden valein. Arvioinnin ja mittaamisen
aluksi voidaan asettaa tavoitteita, jolloin seuranta helpottuu. Mittaamisen
kohteeksi voidaan esimerkiksi asettaa asiakasreklamaatioiden mé&ara ja niiden
kasittely. Tilanteelle maritetdan aloitustaso ja tavoitteeksi asetetaan niiden
maaran vaheneminen esimerkiksi seuraavan puolen vuoden aikana. Samalla
voidaan tehda myos paatokset reklamaatiokasittelyiden parantamisesta. (Ranki
1999, 52.)

Osaamisen kehittdminen on ensisijaisesti suuntautumista tulevaisuuteen.
Kiireisissa organisaatioissa kay usein niin, ettd paivittdiset ongelmat vievat
kaiken energian ja huomion. N&ain kay, kun yritys ja sen johto suuntautuu
pelkastdan akuuttien ongelmien ratkaisemiseen, jolloin yrityksen elinvoima ja
uusiutuminen heikkenee. Osaamisen arviointi ja kehittaminen lahtee yrityksessa
jo visioista, strategioista ja ydinosaamisen tunnistamisesta. Kehityshaluisen
yrityksen tulee ensinndkin tunnistaa osaamistarpeensa ja sen nykyinen taso.
Kuviossa 5 visio on se tavoite, jonka yritys haluaa saavuttaa. Visio osaltaan
maarittdd osaamistarpeitaan. Osaamistarpeita saadaan myds sidosryhmilta eli
tdssa tapauksessa asiakaspalautteista. Lisaksi organisaation henkilostd voi
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osaltaan vaikuttaa siihen mita osaamista halutaan hankkia tai kehittdd. Nama
kaikki yhdessa siis vaikuttavat yhdessa osaamistarpeita maéaariteltdessa.
Yrityksen itselleen maarittdma strategia on tyokalu, jolla tavoitteita pyritdén
saavuttamaan. (Ranki 1999, 53.)

Visio

-Minkalainen
organisaatio olemme

tulevaisuudessa? .
Strategia

- miten paasemme
Asiakaspalaute visioon?

Osaamistarpeet

-Miten asiakkaat
kokevat \
osaamisemme? -N3kemys nykyisest

osaamisesta
-Mita osaamista
hankitaan tai kehitetdan?

KUVIO 7. Organisaation osaamisen arviointi etenee visiosta ja strategioista
(Ranki 1999, 53)

2.4 Arvioinnin jalkeen suoritettavat toimenpiteet

Osaamisen kehittamisen jatkuvuuden kannalta on tarkeda, ettd tyontekijan
kehittymistd seurataan. Yksilda motivoi kehittym&an tieto oman oppimisen
tuloksista ja sen edistymisesta. Taman palautteen avulla tunnistetaan yksilon
sen hetken vahvuudet ja heikkoudet. Palautetta voi saada monesta eri lahteesta
ja monessa eri muodossa. Palaute voi olla suullista, kirjallista tai
tietojarjestelmien kautta saatua. Liséksi palaute voi olla hyvin vapaamuotoista
mielipiteenvaihtoa. Olipa palaute sitten positiivista tai negatiivista, palautteen ei
tarvitse olla yksipuolista arvioita tai puhetta esimieheltd alaiselle vaan
keskustelua naiden valilla. (Ranki 1999, 95.)
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Tybssa oppiminen perustuu keskeisesti juuri tydsta saatuun palautteeseen.
Palautteen antaminen auttaa henkildd muuttamaan tydskentelytapaa,
parantamaan tyon laatua tai kehittamaan sen sisaltda. Palautetta voi saada ja
antaa useissa eri tilanteissa. Naitd tilanteita ovat muun muassa
kehityskeskustelut, koulutustarvekartoitukset ja tuoteosaamisen kehittaminen.
(Ranki 1999, 96.)

Oppimisen suuntaamiseksi ja tukemiseksi jokaisen henkilon tulisi tietda myos,
mitd hanelta laajemmin odotetaan ja miten han suoriutuu tehtavistadan. Toimiva,
tulevaisuuteen suuntaava palautejarjestelma edellyttéaa, ettd koko henkilosto
tuntee oman tyonsa merkityksen kokonaisuudessaan. Sen lisdksi henkilostén
tulee miten ja miksi palautetta annetaan. Palautteen antamisessa on myos
tarkeaa etta esimies seka alaiset osaavat ottaa ja antaa palautetta yhtalaisesti.
(Ranki 1999, 96-98.)
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3 OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Yritykseen  tulleiden uusien toimintatapojen ja teknologian  (SAP
toiminnanohjausjarjestelmé@) kannalta tyon vaatimukset vaativat tyontekijaa
uudistamaan osaamistaan tydssa oppimisen avulla. Yksilon osaamisen
kehittamistarve voi olla joko yksilo- tai yrityslahtdinen. Oppimisella pyritdén
sailyttamdéan ja parantamaan yrityksen kilpailuasemaa ja tuottavuutta sek&
kehittamaan innovatiivisuutta. (Otala 2002, 164.)

Tavoitteena osaamisen kehittamisessa on yksildiden kehittaminen niin, etta
myOs organisaatio oppii ja hydtyy osaamisesta. Kaikille meistd on merkitysta
silla, ettd meita kuunnellaan ja osaamistamme arvostetaan. Mikali tunnemme
ettd osaamistamme ei arvosteta tai emme voi hyddyntaa sita, siitd seuraa
turhautuminen ja ikdvystyminen. Toisaalta on otettava my6s huomioon, etta
mikali meiltd vaaditaan liikaa, emmeka voi kehittdd osaamistamme vaatimusten

mukaan, ahdistumme ja stressaannumme. (Kesti 2005, 63.)

D
2
>
E
B
@
=
Q
&
:)C)
2
&
Y
Osaaminen
Kuvio 8. Oman osaamisen kehittdmisen ja osaamisen

hyodyntamismahdollisuuksien valinen suhde (Kesti 2005, 63)
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Yksilolla voi olla halu parantaa omaa osaamistaan ja mahdollisuuksiaan
vaikuttaa kehitykseen. Yritysjohto taas voi arvioida, mita yksilon tulisi osata ja
mitd taitoja héanen tulisi kehittdd. Molempiin voi sisdltyd sekd ammatilliseen
osaamiseen ettd persoonallisuuden kehittamiseen liittyvia tarpeita.
Organisaatioiden elama on jatkuvaa oppimista. Yritysten viikoittainen elamé on
taynna uusia asioita, uudenlaisia tilanteita ja uusia toimintamalleja. Tallaisissa
viikoittaisissa tilanteissa tarvitaan jatkuvaa oppimista. Joskus kay niin, etta
tilanne saattaa hetkeksi vakiintua, mutta koskaan ei olla tilanteessa, jossa ei
tarvittaisi ollenkaan oppimista. Yksilotasolla tama tarkoittaa sit&, etté oppiminen

jatkuu lapi ihmisen eldmén eri muodoissaan.

Oppimisen aktiivisuus riippuu yksilostd, toiset selvidvat pienin muutoksin
tilanteista, toiset taas joutuvat kohtaamaan elamansa aikana erittéain paljon
uusia tilanteita ja vaatimuksia. (Moilanen 2001, 26). Ne, jotka selvidvét pienin
muutoksin ovat ihmisi&, jotka kykenevat toimimaan eli osaavat ja tietavat kuinka
asiat pitdd hoitaa. Nama ihmiset tietavat vastaukseen kysymykseen "miten”.
Tama kyky toimia sisaltdd myds sen, miten asia pitda hoitaa. Ymmarrys
toimintaa kohtaan, eli vastauksen tietaminen kysymykseen "miksi”, on hyvin
tarkeaa. Taman lisaksi taytyy tietda myos vastaus kysymykseen "mitad”. Edella
mainitut kysymykset liittyvat toisiinsa ja ymmarryksen kasvu yhdessa tai

useammassa niista aiheuttaa oppimisen. (Aaltonen ja Wilenius, 2002.)

Osaamisen kehittamiseen on olemassa monta hyvaa syyta. Yksi naistd on
yksilon oppiminen puhuttaessa organisaation oppimisesta. Tama mahdollistaa
koko organisaation oppimisen. Hyvana pointtina taytyy muistaa, etta
organisaation oppiminen on enemman kuin yksiléiden oppimisen summa, se on
organisaation kyky liittda yksiléiden oppiminen yhteen yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseksi. (Otala 2002, 169.)

Organisaatio hyotyy monin eri tavoin yksildiden vapaudesta oppimiseen. Yksilot
jaksavat toissd paremmin, kun saavat mahdollisuuden kehittyd. Tyossa
vilhtyvyytta lisdavat organisaation tuki ja mahdollisuus oppimiseen. Oppimisen
my6td myods toimintavarmuus omassa tydssad ja organisaation joustavuus
kasvavat. Oppimisen lisaantymisen my6ta toiminnan aikajdnne kasvaa ja

kokonaisvaltainen nédkemys toimintaa kohtaan lisdéantyy. (Moilanen 2001, 23.)
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Osaamisen kehittdmiseen ei ole olemassa mitdan valmiita malleja, vaan seka
mittaristo ettd toimivimmat kaytannot tulee kehittda ja laatia organisaation

lahtékohdat huomioon ottaen. (Valtiovarainministerio, hakupaiva 21.1.2010.)

Osaamisen yllapito, osaamisen siirtdminen ja uuden osaamisen hankkiminen
ovat tarkeita osaamisen  suunnitelmallisen  kehittdmisen  kannalta.
Tyontekijoiden tietojen ja taitojen Kkehittamistarpeet selvitetdan tulos- ja
kehityskeskusteluprosessissa seka usein myos erillisin osaamiskartoituksin ja
koulutustarveselvityksin. Toiden organisoinnilla ja seka ty6tapoja ja —kulttuuria
kehittamalla voidaan lisatd organisaation osaamista. (Valtiovarainministerio,
hakupaiva 21.1.2010.)

Tehtava- ja henkilokierto ovat tehokkaita tapoja laajentaa osaamista. Naiden
lisdksi on myo6s syyta kiinnittda huomiota hyvaan perehdytykseen, kehittaviin

tyotehtaviin seka erilaisiin tiimi- ja projektitydskentelyyn.

3.1 Nykyisen osaamisen tason arviointi ja osaamisen yllapito

Osaamiskartoitus toimii organisaatiossa ennen kaikkea ohjaamisen valineena,
se tehdadan seka tyontekijoita ettd yritystd varten. Osaamiskartoituksesta
saatuja tuloksia siis verrataan tavoitetasoon, mistd organisaatio saa tiedon
mihin  panostaa tulevaisuudessa. Osaamisen yllapitamiseksi tietoja
kartoituksesta  voidaan  kayttda tunnistaessa  yksilollistd  osaamista
organisaatiossa ja sen myota tukea mahdollisuuksia osaamisen yllapitamiseksi
ja kehittdmiseksi. Tuloksista voidaan saada my0ds selville mahdolliset
koulutustarpeet yksilo- ja organisaatiotasolla. Tietoja voidaan hyddyntaa myos
siihen, millaisiin uusiin tehtaviin tyontekijdiden osaamista voidaan kayttaa.
(Oulun yliopisto, hakupaiva 21.1.2010.)

Osaamisen yllapitamiseksi tulevaisuudessa on osaamiskartoituksen pohjalta
rakennettava henkildstésuunnitelmat, joissa arvioidaan koko tybyhteison
henkilostd- ja osaamistarpeet suhteessa toimintaan ja sen kehitysnakymiin.
Taman suunnitelman osana jokaiselle yksilolle rakennetaan tavoitteisiin

perustuva koulutussuunnitelma, joka toteutetaan henkilostokoulutuksena. Jotta
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henkildsté- ja koulutussuunnitelmista on perustavanlaatuista hyotya, on niiden
etenemistd seurattava tyoOpaikoilla. TyOnantaja on se, joka vastaa tydssa
tarvittavan osaamisen yllapitamisesta ja kehittamisesta. Henkilostokoulutus on
keino taman varmistamiseen. Taytyy kuitenkin muistaa, ettd jokaisella
palkkansa ansaitsevalla on vastuu omasta ammattitaidostaan ja sen
yllapitamisestda seka kehittamisestd. Palkansaajan on hyvd myos pitaa
mielessa, ettd omaa osaamistaan yllapitamalla ja kehittdmalla hén turvaa

paikkansa ty6elaman muutoksissa. (STTK, hakupaiva 27.1.2010.)

3.1.1 Osaamisen siirtdminen

Organisaatiossa tarvittavan tiedon ja osaamisen maara on kasvanut
vuosikymmenien saatossa. Tietoa on kahdenlaista, hiljaista ja tasmallista.
Hiljainen tieto yrityksissa kuvaa tietoa, joka on kokemusperaista,
henkilokohtaista ja tilannesidonnaista. Hiljainen tieto syntyy itsendisen,
toimintakeskeisen tyonteon mukana, sisdisen puheen avulla, olosuhteissa
joissa toimintaa ei tarvitse selittdd muille. Se on tiedostamatonta osaamista ja
taitoa, joka on syntynyt kokemusten ja perehtymisen kautta ja sitd on vaikea
pukea sanoiksi. (Kasvi & Vartiainen 2000, 44 & Kesti 2005, 51.)

Tasmallinen tieto on hiljaisen tiedon vastakohta. Tasmallinen tieto on
jarkiperaista ja toisin kuin hiljainen tieto, tasmallinen tieto on helposti
siirrettavissa henkil6lta toiselle kielellisesti tai matemaattisin kaavioin. (Kasvi ym
2000, 45 & Kesti 2005, 51.)

Jokapaivainen toimintamme  yksityiselamassa ja tyOpaikoilla perustuu
suurimmalta osin hiljaiseen tietoon. Moderni tydymparisto, joka on teknisesti
kehittynyt, vaatii kuitenkin, ettd ne ilmidt joihin ty6éssd on reagoitava, ovat
maariteltavissa ja selitettavissa tdsmallisen tiedon avulla, eli niistd on olemassa
ohjeet. Kasvi ja Vartiainen (2000, 45) viittaavat Niiniluotoon, jonka mukaan
hiljaisella tiedolla, eli toiminnan kautta opitulla ja kaytannollisella alykkyydella on
rooli tydsséa menestymisessa. Useasti toiminnan kautta opittua kutsutaan myoés

ammattitaidoksi. Tyotehtavissa, jotka eivat ole hyvin rakentuneita,
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rutiininomaisia tai mekanistisia, edella mainitun tiedon rakentamisella on

erityinen merkitys. (Kasvi ym 2000, 45.)

Kestin (2005) esittaman tutkimuksen mukaan, organisaation tuottavuuden
kehittaminen hiljaisen tiedon avulla on merkittdva Kkilpailukykytekija. Kestin
mukaan henkilostolahtdinen kehittdminen liséa sek& tybhyvinvointia etta
jaksamista tyossa. Kesti (2005, 39) esittdd teoksessaan myds
hyotyarviolaskelman, jossa on kaytetty esimerkkina 500 henkilén
organisaatiota, jolle han on laskenut koituvan noin miljoonan euron arvoisen
hyodyn vuosittain. Nain ollen voidaan todeta, etta hiljaisten signaalien ja
inhimillisten menestystekijoiden kehittdminen organisaatioissa on erittain

suotavaa.

Hiljainen tieto siirtyy erilaisissa tyotilanteissa. Yhteistd tilanteilla on
tyontekijoiden yhdessa tekeminen, tyontekijoiden kommunikointi ja vapaus
tuoda omat ndkemyksensa paivittaisessa tydssa muiden tietoisuuteen. Hiljainen
tieto siirtyy yhdessa tekemalla, esimerkiksi tyoparitydskentelyssa. Tieto siirtyy
myos tyontekijoiden yhteisella ajalla yhteisissa tiloissa, yhdessaolon merkitysta
ei pida vaheksya. Kahvipoytakeskustelujakaan ei voi aliarvioida hiljaisen tiedon
siirtymisen valineena. Tyontekijoille on myds annettava aikaa kokemusten
vaihtamiseen, palautteen ja vertaistuen antamiseen ja saamiseen seka luovaan
kehittamiseen ja toisten tyon seuraamiseen. On myos tarkedad luoda ilmapiiri,
jossa avoin dialogi ja keskustelu on sallittua ja erilaisia ndkemyksia on lupa
tuoda julki. (Tyo6terveyslaitos, hakupaiva 22.1.2010.)

Hiljaisen tiedon siirtymisen kannalta yksilon motivaatio ja halu oppia uutta on
avainasemassa. Yksilolla taytyy olla halu sekd ottaa asioista selvaa etta
vastaanottaa ja jakaa tietoa. Ennen kaikkea yksilolla taytyy olla halu kasvattaa
osaamistaan ja kehittyd tyossdan. MyoOs tyodyhteisolla on merkitystd yksilon
kannalta. Tyontekijoiden valisten suhteiden tulee olla myds kunnossa, jotta
vuorovaikutus olisi luontaista. llmapiirin tydyhteisdossa tulee olla mydnteinen
tukeakseen yksilobn kehittymistd. Hiljaisen tiedon siirtyminen tulee olla
jarjestelmallistda, usein toistuvaa kestdvaa kehitysta. Téatd tukeakseen
tyoyhteison tulee luoda rakenteet ja puitteet, jossa hiljaisen tiedon siirtyminen

jarjestelmallisesti on mahdollista. Pelkéat kulissit eivat kuitenkaan auta, myos
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toiminnan ja toimenpiteiden on pyrittavd edes auttamaan jarjestelmallisesti

hiljaisen tiedon siirtymista. (Tyoterveyslaitos, hakupaiva 22.1.2010.)

3.1.2 Uuden osaamisen hankkiminen

Ihmisen ty6kyvyn perustana on fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen kasvu,
kehitys ja kouliintuminen. Tydsuoritukseen ja —tulokseen vaikuttaa myo6s
motivaatio ja tyOhalukkuus. Edella mainitut ovat yksilon toimintaedellytyksia.
Tyokyvykkyydessa on kysymys naiden toimintaedellytysten ja tydn vaatimusten

valisesta vastaavuudesta. (Tyoterveyslaitos 1995, 31.)

Tyokyvykkyyttd ammatillisesta nakokulmasta tarkasteltaessa on tarkeda pitaa
ylla tydssaoppimista. Uutta oppimalla yksild pysyy tydssaan virkeana. Tydssa
oppiminen on enemman mahdollisuus, kuin varsinaisen o0saamisen
kehittamiskeino. Sen tavoitteet voivat liittyd seka tiedollisiin ja taidollisiin osa-
alueisiin etta yksildiden sitoutumisen lisaamiseen yrityksen voiton tavoitteluun
pitkalle ajalle. (Ranki 1999, 92.)

Tyobsta ja toisilta oppiminen ovat keskeisimpid oppimismuotoja tydelamassa.
Naiden oppimismuotojen tukena voidaan kayttdd erilaisia tyQjarjestelyita.
Tallaisia tyojarjestelyja ovat tyonkierto, sijaisuudet, tydtehtavien laajentaminen,
tyOparit ja esimerkiksi tiimien rakentaminen. Tydssa oppimista voidaan tukea
myos tydryhmia muodostamalla tai toisen osaston ty6tehtaviin perehdyttamalla.
(Ranki 1999, 92.)

Tyonkierto

Tyonkierrolla tarkoitetaan tehtéavien kierrattamista tai saanndllista tehtavasta
toiseen siirtymistd, eli henkilét vaihtavat tyotehtavia keskenaan. Taméa on
mahdollista jopa yhden tydvuoron aikana. Tyonkierrolla voidaan hakea uusia
nakokulmia tehtdvien hoitamiseen seka ehkaistda henkista ja fyysista
kuormitusta. Nain yksilot saavat uusia ajatuksia ja nakokulmia sekd saavat
mahdollisuuden kehittdd omaa osaamistaan sekad laajentaa nékokulmaansa
tyon tekemisessa. (Ranki 1999, 136.)
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Sijaisuus

Sijaisuudella tarkoitetaan maaraaikaa, jonka tyontekija siirtyy toisiin tyotehtaviin.
Sijaisuuden alkaessa sovitaan jarjestelyista, kestosta ja siitda kuka tai ketka
arvioivat sijaisuuden sujumista jo maaraajan aikana, ei pelkastaan sijaisuuden
loputtua. Sijaisuudessa paluu entiseen tyotehtavaan jatetddn auki, joten tdma
madaltaa kynnysta siirtya uusiin tyotehtaviin. (Ranki 1999, 135.)

Tydtehtavien laajentaminen

Tyo6tehtavien laajentamisella voidaan muuttaa tyontekijan nykyista tydtehtavaa,
siten etta tyontekijd saisi enemman oman tyon valvontaa, vaihtelevampia
tehtavia, vastuuta ja useammin palautetta. Tyon laajentaminen voi kasittaa
tyotehtavan rikastamista ja uudelleen organisointia. Nama toimenpiteet lisdavat
tyontekijan itsenaisyytta tyon teossa antaen hanelle enemman mahdollisuuksia

osallistua paatoksen tekoon. (Dale Timpe 1989, 104.)
Mentorointi ja tyénohjaus

Mentoroinnissa on kyse tavoitteellisesta vuorovaikutussuhteesta, jossa
kokeneempi ja yleensa vanhempi tydssddn menestynyt tyotoveri toimii
valmentajana kokemattomammalle tyontekijdlle. Tassad tavoitteena on
muodostaa laheinen suhde, jossa kokeneempi tyontekija tukee nuoremman
ammatillista kehittymista. Tarkedd on molemminpuolinen avoimuus, luottamus

ja sitoutuneisuus. (Etela-Karjalan koulutuskuntayhtyma, hakupaivéa 22.1.2010.)

Tybnohjaus on hyvin samanlaista kuin mentorointi. Tydnohjauksessa tyoryhméa
tai henkild kasittelee omaa tyotaan ja siihen liittyvia asioita ulkopuolisen,
ammattitaitoisen tyonohjaajan kanssa. Siina selvitetaan tydryhmalle tai
ohjattavalle ajankohtaisia asioita. Tyodnohjauksessa on hyvin tarkeaa, etta
tyonohjaaja ole itse osallisena tydyhteisdssa, jota han itse ohjaa. Tybnohjaajan
tehtavdnd on nimenomaan pyrkia tuomaan ulkopuolisen, tosiasioihin
perustuvan nakokulman ongelmatilanteisiin. (Etela-Karjalan

koulutuskuntayhtyma, hakupaiva 22.1.2010.)
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Tyo6parit ja tiimityo

Tyoparityoskentely ja tiimityd ovat yhdessa oppimisen muotoja. Tyoparit ja
tyoryhmat tydskentelevat yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Tallainen
tyoskentelytapa perustuu toisten auttamiseen ja jokaisen aktiiviseen
osallistumiseen yhteisessa toiminnassa. Oppimista tyoryhmissa tapahtuu, kun
ryhma tydskentelee yhdessa saavuttaakseen sille asetettuja tavoitteita.
Oppimista tapahtuu, kun ryhman jasenet antavat toisilleen tehtavia,
organisoituvat ja ennen kaikkea keskustelevat keskendan tehdakseen
paatoksia yhdessa. (Williams 1996, 72.)

Tybpareissa on joko kyse mentoroinnin kaltaisesta oppimisesta tai siitéa etta
tyotoverit keskenaan taydentavat toistensa osaamista. Tassa tyossa kaytamme
tyOparityoskentelya tapana, jossa mentoroinnin kaltaisesti kokeneempi
tyontekija opettaa kokemattomampaa uusiin tyétehtaviin.

Tybpaikan  osaamisen, Kkilpailukyvyn ja tuottavuuden parantamisen
edellytyksena on pitkajanteinen henkilostopolitiikka, joka antaa tyontekijoille
mahdollisuuden sitoutua ty6honsa. Samalla tydnantaja sitoutuu henkildstéénsa
ja henkildston osaamispddoman hyoddyntamiseen. (STTK, hakupéiva
22.1.2010.)

3.2 Vastuu osaamisen yksiloimisesséa ja kehittamisessa

Osaamisen kehittamisessa jokaisella organisaatioon kuuluvalla yksil6lla on oma
roolinsa. Johdon vastuulla on tehda strategiset paatokset ja kertoa mita
osaamista tullaan tulevaisuudessa tarvitsemaan tai minkalaisia puutteita
nykyisessd osaamisessa on. Johdon vastuulla on myds ottaa mitd pitda
parantaa ja mihin toiminta on tulevaisuudessa suunnattava. Organisaation
johdon on myOs varmistettava, ettd tybn organisointi, henkildstoviestinta,

palkitseminen ja muut ohjausjarjestelmat tukevat samoja paamaaria ja ovat
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yhdensuuntaisia. Mikali ne ovat ristiridassa keskendan, on vaikea suunnata

organisaation oppimista. (Ranki 1999, 45.)

Strategialahtoisten kehittamistarpeiden konkretisoimisesta tydryhmén tasolle
huolehtii esimies. Hanen tulee huolehtia siita, ettd yksilot ymmartavat mita se
tarkoittaa yrityksen toiminnassa ja miten se vaikuttaa eri henkildiden
tyotehtaviin. Esimiehen tehtavand on myds tukea henkiloston kykya uudistua ja
tarpeen mukaan tukea myos entisten tapojen poisoppimista. Esimies ei
tietenkdan voi oppia alaistensa puolesta, mutta han voi kannustaa oppimaan
muun muassa antamalla palautetta ja luomalla oppimistilaisuuksia.
Oppimistilaisuuksia ovat edella mainitut itsendisemmét ja vaativammat
tyotehtavat. Niihin kuuluvat muun muassa osallistuminen projekteihin ja

tyokierto.

Yksi keino luoda oppimistilaisuus on pyytdaa alaista kertomaan
projektikokemuksistaan tai asiakasvierailustaan muille tydntekijoille. Esimiehen
on tarkedd muistaa, ettd myods hanen oma suhtautumisensa kehittymiseen ja
kehittdmiseen vaikuttaa siihen, miten alaiset suhtautuvat ammattitaidon
kehittamiseen, eli miten he yllapitavat osaamistaan tai hankkivat uutta. Naméa
arvot tulevat esiin myds yhteyksissa, joissa kasitellaan yrityksen ulkopuolella
olevaa tietoa ja miten siind suhtaudutaan kokemusten jakamiseen ja ongelmien
ratkaisemiseen. (Ranki 1999, 46.)

Vastuu oppimisesta ja osaamisesta on kuitenkin enenevissa maarin henkildlla
itsellaan. Puhutaan myos itsensa johtamisesta eli siitd, etta siirrytaan
perinteisesta johtamisesta itsendisempadn vastuunottoon. Suuri osa tasta
oppimisesta tapahtuu paivittaisten ongelmien ratkaisussa. Esimiehen tehtava
on tukea tata toimintaa ja antaa palautetta. Esimiehen tulee my6s pitaa
keskustelu pois henkilokohtaiselta tasolta, eli haetaan ratkaisuja, ei syyllista.
TyoOtovereiden tehtéava on tukea toisiaan seké siirtad osaamista ja kokemuksia.
Tyotoverit ja esimies voivat kannustaa ja rohkaista oppimiseen osoittamalla
kiinnostusta, kyselemdlla ja keskustelemalla kokemuksistaan ja ongelmista.
Lopulta vastuu on oppimisesta ja ammattitaidon huolehtimisesta on kuitenkin
yksilolla itsellaan, muiden tehtava on antaa siihen tukea ja mahdollisuuksia.

(Ranki 1999, 47-48.)
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3.3 Osaamisen kehittamisesta seuraavat hyodyt

Organisaatio hyttyy osaamisen kehittamisestda monin eri tavoin. Ensinnakin
henkiloston tyokyky kehittyy. Osaamisen kehittamisella voidaan vaikuttaa
yksildiden terveyteen, ammattitaitoon ja tyotyytyvaisyyteen. Organisaation
kannalta tyoyhteisoista tulee toimivampia. Liséksi tydymparistdé kehittyy ja
tyonjarjestaminen helpottuu. Tastad seuraa, etta sisainen palvelukyky paranee.
Palvelukyvyn paraneminen on seurausta siitd, ettd tehty tehokas tydaika
lisdantyy, hairididen maard vahenee ja syntyvien palveluiden ja tuotteiden
maard, sekd laatu kasvaa. Sisdisen palvelukyvyn lisaksi myo6s ulkoinen
palvelukyky paranee. Tastd taas seuraa se, ettd asiakastyytyvaisyys seka
uskollisuus paranevat. Nain ollen markkinaosuus kasvaa ja yrityksen

kannattavuus paranee. (STTK, hakupaiva 22.1.2010.)

32



4 OSAAMISEN KARTOITTAMINEN
KOHDEYRITYKSESSA

Opinnaytetyota varten kerattiin aineistoa haastattelemalla kohdeyrityksen
esimiesta ja henkilbkuntaa. Haastattelu on siind suhteessa ainutlaatuinen
tiedonkeruumenetelma, etta  sind  ollaan suorassa kielellisessa
vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa. Haastattelumetodin suurimpana etuna
pidetdan yleensa joustavuutta aineistoa kerattaessa. Haastattelu valittiin siksi,
ettd haluttin ndhd& vastaaja, hdnen ilmeensa ja eleensa. Haluttiin myos, etta
haastateltava kertoo itsestaan ja aiheesta laajemmin. Haastattelu valittin myo6s
siitd syystd, koska tiedettiin ettd aihe tuottaa vastauksia monitahoisesti ja

moniin suuntiin. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 191-192.)

Haastattelut suoritettin 23.4 ja 26.4 valisella ajalla. Haastattelu suoritettiin
siten, ettd ensiksi haastateltin yrityksen esimiestd ja taman jalkeen
henkilokuntaa. Haastattelumetodina kaytettiin puolistrukturoitua haastattelua,
joka oli rakennettu viitekehyksen pohjalta. Esimiestéa haastateltiin yksilona ja
tyontekijoitd ryhmana. Esimiestd haastattelimme kysymysten pohjalta
vapaamuotoisesti. TyoOntekijoitd varten lomakkeilla oli kysymyksia joilla
heratettiin  keskustelua ryhméassa. Haastatteluissa kaytetyt lomakkeet ovat

litteina.

Haastattelu pohjat rakennettiin siten, ettéa tyontekijoiltd ja esimieheltd kysyttiin
minka osaamisen he kokevat tarkedksi nyt ja tulevaisuudessa. Lisaksi
molemmat osapuolet pohtivat osaamisen liittyvan tiedon siirtymista seka
motivaationtasoa ja tydohjeita. Tyon tekemisen laatua ja osaamisen tasoa
pohdittiin eri nakokulmista. Esimies toi oman né&kemyksensa henkildkunnan
osaamisesta ja henkilokunta oman nakokulmansa omasta osaamisestaan.
Haastateltavat pohtivat myds mahdollisuutta oman osaamisen kehittamiseen ja
kehitysideoita joita yrityksessa voitaisiin toteuttaa. Tyontekijat tayttivat liséksi
taulukon minkd avulla he arvioivat omaa osaamistaan vastuualueillaan.
Haastatteluun osallistui esimiehen liséksi kattava henkilostoméaara, joilta saatiin

hyva kokonaiskuva osaamisesta lapi yrityksen eri vastuualueiden.
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Kokonaiskuvaa tarkentaa viela se, ettd osaamista arvioitiin eri nakdkulmista,

tyontekijoiden omasta seka esimiehen nakékulmasta.

4.1 Henkiloston kuvaus

Kohdeyrityksen henkiléstd on hyvin moninaista. Henkiloéston ikahaarukka on
kohtalaisen suuri ja myos tyokokemuksessa on suuria vaihteluita. Jotkut ovat
olleet pitempaan yrityksen palkkalistoilla, osa taas on viime vuosien aikana
tulleita. Tyodyhteis66n kuuluu sekd miehid, ettd naisia. Koska yritys on
keskisuuri, tahtomattakaan tulee eteen tilanteita, joissa tyonkuva saattaa
vaihdella suurestikin. Tama tarkoittaa sitd, etta tyontekija joutuu hallitsemaan
erilaisia tyotehtavia. Tasta syysta on tarkeaa, ettd perusosaaminen on tietylla
tasolla ja tyotehtavien hallitseminen on laajaa. Talla hetkella jokaisella
tyontekijoilla on oma vastuualueensa. Vastuualueilla voi tyoskennella yksi tai
useampi henkild. Kullekin vastuualueelle on osoitettu oma varahenkild ja lisaksi
talle viela varahenkild. Nain ollen jokaisella vastuualueella on vahintaan kolme

tyontekijaa, joiden kaikkien tulee tarpeen vaatiessa hallita kyseinen vastuualue.

Yhden tyontekijdn hoidettavia vastuualueita yrityksessd ovat esimerkiksi
hedelma- ja vihannesosasto, maito-osasto, kuivaosasto ja non-food —osasto.
Useamman tyontekijdn vastuualueita ovat kassaosasto ja Kkerailyosasto.
Kassalla rahastetaan asiakkaita ja keréilyssa kerataan tilausasiakkaiden
toimituksia. Liséksi yrityksessa on kaytdssa SAP- toiminnanohjausjarjestelma,
joka kaikkien tulee hallita niiltd osin mitd he tydssaan tarvitsevat. Haastatteluilla
otettin selvaa tyontekijoiden kokonaisosaamisesta heidan tarvitsemilla
vastuualuilla. Haastatteluista saatu aineisto analysoitiin ja siitd tehtiin
seuraavanlaisia johtopaatoksia. Haastatteluissa otettiin selvdd osaamisen osa-
alueista, jotka yrityksessa koetaan tarkeiksi téalla hetkella.

4.1.1 Esimiehen ndakemys osaamisesta

Seka esimies ettd tyontekijat olivat sita mielta, ettd atk-taidot, asiakaspalvelu
seka tuotetuntemus ovat avainasioita tydsta suoriutumiseen. Esimiehen kanssa
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tehdyssa haastattelussa esimiesta pyydettiin arvioimaan tyontekijoiden tydssa
suoriutumista ja heidan osaamistaan. Esimiehen mukaan kokeneet tyontekijat
suoriutuvat tyotehtavistddn hyvin tutuksi tulleiden toimintamallien kautta.
Esimiehen mukaan ovet ovat yrityksessa viime vuosina kayneet tiuhaan ja
tyontekijoiden vaihtuvuus on ollut hyvin suurta. Tama nakyy siina, etta
toimintamallit eivat ole ehtineet tulla kaikille tutuiksi ja osaamisen laatu heittelee

hiukan.

Kokonaisuutena esimies kuitenkin kokee, ettd osaamisen taso on kohtuullisen
hyvalla tasolla. Esimies kuitenkin huomauttaa, ettd viime syksynd kayttoon
otettu SAP- toiminnanohjausjarjestelma ei ole vield kaikille tuttu ja sen tehokas
kayttd vaatii kaikilta opettelua. Esimiehen ja tyodntekijéiden mukaan
tuotetuntemus omilla vastuualueillaan on hyvalla tasolla, mutta oman
vastuualueensa ulkopuolella tuotetuntemus on vain kohtalaista, eikd saavuta
haluttua tasoa. On hyva huomata, ettd myo6s asiakaspalvelun taso nousee, kun

tuotetuntemus on laajempaa ja monipuolisempaa.

4.1.2 Tyontekijoiden nakemys omasta osaamisestaan

Tyontekijat olivat esimiehen kanssa samoilla linjoilla siind, ettd heidan oma
osaamisensa on hyvalla tasolla heidan omilla vastuualueillaan. Tosin he olivat
my0Os sita mielta, ettd tyd on sellaista, joka vaatii jatkuvaa opiskelua ja itsensa
kehittamista. Tyontekijat olivat haastattelussa myds avoimia sen suhteen, etta
virheitd sattuu aina ja niista taytyy vain ottaa oppia. Heidan mielesta tytssa

vaadittavat perusasiat ovat kuitenkin hyvin hallussa ja ne tulevat selkaytimesta.

Tyontekijat olivat esimiehen tavoin sitd mieltd, ettd atk-taidot ovat nykypaivana
hyvin tarkeassa asemassa. Tyontekijat ovat esimiehen kanssa samaa mielta
my0s siing, etta toiminnanohjausjarjestelméan tehokas kaytté vaatii heilta viela
opettelemista. Varsinkin tuotteiden ja tuotetietojen etsiminen SAPista vie talla
hetkella heidan mielestdén liikaa aikaa. Tyodntekijat olivat myos sitd mielta, etta
vanhojen tilalle tulevien ja kokonaan uusien tuotteiden etsiminen ja I0ytaminen
on liikaa kiinni oma-aloitteisuudesta ja on nykyiselladn liian aikaa vievaa.
Kaytanntssa tamé tarkoittaa sita, ettd suhteellisen yrityksessd myytavien
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tuotteiden valmistus lopetetaan ja niiden tilalle taytyy saada jokin korvaava
tuote. Myds kokonaan uusia tuotteita taytyy etsié ja l0ytad, jotta tuotevalikoima
pysyy tuoreena ja laadukkaana. Tuotevalikoiman uudistaminen ja yllapitdminen
on osa hyvaa asiakaspalvelua. Nain ollen uusien tuotteiden etsimisen hitaus
vaikuttaa tuotetuntemukseen ja asiakaspalveluun. Myos tuotteiden etsimiseen
kaytettdva aika on pois jostain muusta tyotehtdvastd, kuten esimerkiksi

asiakaspalvelusta.

4.2 Vastuualueet

Tyontekijat tayttivat ryhmahaastattelun paatteeksi taulukon, jossa he
numeerisesti arvioivat osaamistaan atk-taidoissa ja omilla vastuualueillaan
(LIITE 3). Taulukosta laskettiin tydntekijoiden itselleen antamien arvosanojen
perusteella keskiarvot. Huomattiin, ettd omilla vastuualueillaan tyontekijat
antoivat itselleen arvosanaksi 4, kun taas omalle osaamiselleen
varavastuualueellaan he antoivat arvosanaksi 3. Vaikka kouluarvosana 3
tarkoittaakin hyvaa, on silti muistettava ettd silloin siind on myds paljon
parannettavaa. Lahtokohtana voidaan pitdd sitd, ettd laadukkaan
asiakaspalvelun yllapitamiseen tyontekijoilta taytyisi vaatia vahintaan kiitettavaa
arvosanaa omalla seka varavastuualueellaan. Koska tyontekija on
varavastuualueella toimiessaan asiantuntijan tilalla oleva sijainen, voidaan
hanen olettaa osaavan ja tietdvan oleelliset asiat lahes yhta hyvin vastuualueen
paatoiminen tyontekija.

Kuten aiemmin on mainittu, sekéd esimies etta tyontekijat ovat kokeneet, etta
heilla on atk-taidoissaan kehittamisen varaa. Taméa nakyi myds arvosanoissa
joita he itselleen antoivat talla saralla. Keskiarvo atk-taitojen kohdalla jai alle
kolmeen, mika tarkoittaa sitd, ettd siind on paljon kehittdvaa. Kehitettavaa
varsinkin siitd syystad, ettd esimies ja tyontekijat pitdvat naitd taitoja tyosta
suoriutumisen kannalta térkeina. Tatd esimies painotti h&nen kanssaan
kaydyssa haastattelussa, jossa han painotti atk-taitojen merkitystd. Hanen
mukaansa atk-taitojen merkitys tyon tekemisessd kasvaa hurjasti

tulevaisuudessa.

36



Tutkimuksen kannalta tarkedksi seikaksi voidaan poimia kaksi asiaa.
Ensimmainen asia on alhainen keskiarvo osaamisen varavastuualueilla ja
toinen asia on hieman puutteelliset atk-taidot. Oli merkittavdd huomata, etta
sekd esimies ja tyontekijat ovat tdman asian suhteen samoilla linjoilla.
Kummassakin haastattelussa tuli ilmi se seikka, ettd varavastuualueita pidetaan
ikd&n kuin pakollisena pahana, jonka seurauksena niihin ei ole oikeastaan
panostettu. Tama tarkoittaa sitd, etta niiden opetteluun ei 16ydy tai haluta 16ytaa
aikaa, eika niita ole riittavan selkeasti maaratty. Tama kavi ilmi haastatteluiden
aikana, kun seka esimies etta tyontekijat olivat epavarmoja siita milloin ja miten
varavastuualueita tulisi opetella. Kun tyontekijoiden mukaan tallaisesta

asetelmasta lahtee sijaiseksi toiselle, se tuntuu vaikealta ja stressaavalta.

Naihin asioihin puuttumalla voidaan aikaansaada eraanlainen positiivinen kierre
tyoyhteisbsséd ja tyon tekemisessd. Naitd asioita kehittdmalla voidaan
ensinnakin vaikuttaa henkiloston tyokykyyn. Tyokyvyn kehittdminen vaikuttaa
tyontekijéiden ammattitaitoon ja tyotyytyvaisyyteen ja sitd kautta tydyhteisdjen
toimivuuteen. Lisaksi voidaan vaikuttaa tydymparistéon ja tyon jarjestamiseen.
Kaikki tama voi vaikuttaa myo6s yksilon terveyteen ja motivaatioon. Tata kautta
yrityksen sisainen palvelukyky paranee, kun tehty tydaika lisaantyy ja hairiiden
maara vahenee. Tama tarkoittaa sitd, etta tybaika kuluu varsinaisen tyon
tekemiseen, eikd siihen ettd aikaa kuluisi liikaa esimerkiksi tuotteiden
etsimiseen. Kun tybdaika pystytdan kayttamaan tehokkaasti, myo6s kiireen
seurauksena tehdyt virheet vahenevat. Siséisen palvelukyvyn kohentumien
seurauksena asiakaspalvelun laatu kasvaa, tyon tehokkuus lisaantyy ja

virheiden mé&ara voidaan minimoida.

Seurauksena sisaisen palvelukyvyn paranemisesta myods ulkoinen palvelukyky
kasvaa. Tama tarkoittaa sita etta asiakastyytyvaisyys paranee, jonka myota
myos asiakasuskollisuus kohenee.
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5 OSAAMISEN KEHITTAMINEN KOHDEYRITYKSESSA

Tutkimuksen tavoitteena oli saada aikaan ideoita miten osaamista voidaan
laajentaa ja kehittdd. Pyrkimyksena oli, ettd osaamisen kehittamisesta hyotyvat
sekd yksilot ettd organisaatio. Haastatteluissa kavi ilmi, ettd kumpikaan
osapuolista ei ole tyytyvdinen taman hetkiseen osaamisen tasoon. Talla
tarkoitamme sita, ettd osaaminen ei ole tarpeeksi laajaa. Haastatteluissa kavi
iimi, ettd lahtokohtaisesti jo perehdytyksessa olisi parannettavaa. Seka
tyontekijat etta esimies olivat haastatteluissa sen kannalla, ettd nimenomaan
varavastuissa eli sijaisuuksissa on kehittdmisen varaa. Tatd myoten
osaamiseen liittyvdn tiedon siirtymisessa riittd parantamista. Toisaalta
tyontekijat olivat myds sitd mieltd ettd he eivat voi itse vaikuttaa osaamisen
kehittamiseen, joten tdmé& asia tulee ensin ratkaista organisaatiossa. Osa
tyontekijoista oli myos sitd mieltd, etta vastuuta alkaa olla jo liikaa, kun joutuu
olemaan sijaisena usealla eri osastolla. Talloin aika ei yksinkertaisesti riita
tyostda suoriutumiseen siihen vaadittavalla tasolla. Avoimuus ja l&pindakyvyys

osaamiseen liittyvissa asioissa luovat pohjaa oppivalle organisaatiolle.

Vastuu avoimen ja lapindkyvan organisaation luomisessa on johdolla ja
esimiehella. Johdon vastuulla on tehda strategiset paatokset ja kertoa
tyontekijoille mitéd osaamista tulevaisuudessa tullaan tarvitsemaan ja minkalaisia
puutteita nykyisessd osaamisessa on. Organisaation johdon on myo6s
varmistettava, etta tyon organisointi, henkilostéviestinta, palkitseminen ja muut
ohjausjarjestelmat tukevat samoja paamaaria ja ovat yhdensuuntaisia. Naiden
asioiden viemisesta tyoryhmaén, eli tyontekijoiden, tasolle huolehtii esimies.
Hanen tehtavdn&én on huolehtia siita, ettéa tyontekijat ymmartavat mitd nama
asiat tarkoittavat yrityksen toiminnassa ja miten ne vaikuttavat eri henkildiden
tyotehtaviin. Esimiehen tehtavana on myos tukea henkildston kykya uudistua.
Esimies ei tietenk&dan voi oppia alaistensa puolesta, mutta han voi kannustaa
alaisiaan oppimaan luomalla oppimistilaisuuksia ja antamalla palautetta.
Oppimistilaisuuksia ovat muun muassa uudet ja itsenaisemmat tydtehtavat seka

tyonkierto. Yksi keino luoda oppimistilaisuus on pyytaa tyontekijda kertomaan
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muille esimerkiksi jonkun edustajan vierailusta. TyOnkierto ja tyoparitydskentely

ovat taas omiaan laajentamaan henkilokunnan osaamista.

Vastuu oppimisesta ja osaamisesta itsessaan on kuitenkin enenevissa maarin
tyontekijalla itselldadn.  Tyontekijoiden taytyy ottaa vastuu omasta
osaamisestaan. Esimiehen rooli on olla tukemassa tatd toimintaa ja antaa
tarvittaessa palautetta. Esimiehen tehtdavd on my0Os pitdd keskustelu pois
henkilokohtaiselta tasolta. Organisaatiossa pitdd hakea ratkaisuja, ei syyllista.
Tyo6tovereiden tehtava on tukea toisiaan seka jakaa osaamista ja kokemuksia.
TyOtoverit ja esimies yhdessa voivat kannustaa ja rohkaista oppimiseen
osoittamalla kiinnostusta, kyselemélld ja keskustelemalla kokemuksistaan ja
ongelmista. Eli lopulta vastuu oppimisesta, ammattitaidon huolehtimisesta ja
osaamisen kehittamisesta on tyontekijalla itsellaan, muiden tehtava on antaa

tukea ja mahdollisuuksia.

5.1 Varautuminen riskeihin

Osaamisen tasoa ja laajuutta mitataan eri tilanteissa. Tilanteita ovat esimerkiksi
akilliset sairaspoissaolot, vanhempainvapaat ja lomat. Haastatteluissa selvisi,
ettd naihin tilanteisiin ei ole varauduttu tarpeeksi hyvin. Tyontekijat kertoivat,
ettd talla hetkella tilanne on se, etta lahestulkoon poikkeuksetta sijaisuuden
alussa tuntuu “pallo” olevan hukassa. Nain siitd huolimatta, ettd esimerkiksi
lomien ajankohdat ovat selvilla hyvissd ajoin. Tyontekijapuolen mielesta
lomasijaisuuksin ja sijaisuuksiin yleensd varautuminen on liikaa omalla
vastuulla. Tama tarkoittaa sita, etta osastovastaavien ja heidan sijaisensa tulee
itse huolehtia osaamisen siirtdminen niin, ettd sijainen parjaa tehtavassaan
osastovastaavan loman ajan. Vaikka vastuu oppimisesta ja osaamisesta on
enenevissd maarin  tyontekijalla, tulee organisaation huolehtia ty6n
jarjestamisesta niin, etta tyontekijat tietavat mita ja milloin heidan tulee opetella
hoitaakseen sijaisuudet kunnialla. Esimiehen tehtdva on jarjestaa tyott niin, etta

talle oppimismahdollisuudelle 16ytyy tarvittava maaré aikaa.

Joskus sijaisuudet kuitenkin yllattavat. Yllattavia tilanteita ovat muun muassa
edella mainitut Aakilliset sairaspoissaolot seka tyotapaturmista aiheutuvat
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poissaolot ja lapsen sairastuminen. Haastatteluissa selvisi, etté tyontekijéiden
mielestd nama tilanteet yllattavat eika niihin osata varautua. Selvaa kuitenkin
on, ettd sairaspoissaoloja tulee aika ajoin. Nain ollen voidaan sanoa, etta

jonkinlainen varautuminen naihin on tarpeen.

Kun oppimismahdollisuuksia jarjestetadn jarjestelmallisesti ja ne hyddynnetaan
oikein, niin varautuneisuus myds naihin &killisiin riskeihin kohenee. Tama
tarkoittaa sita, etta jarjestelmallinen henkildstén osaamisen kehittaminen johtaa
monipuolisesti osaavaan ja joustavaan henkildstoon. Joustava ja monipuolisesti
osaava henkilostd on valmiina &killisen sijaisuuden sattuessa kohdalle. Tata
kautta paastaan eroon siita, etta tyontekijoille ei tarvitse endé soitella peraan

heidan ollessaan lomalla.

5.2 Kehittamissuunnitelma

Tybn organisoimisessa ja tyOtavoissa on kehittdmisen aihetta. Esimiehen
kanssa pohdimme tydparitydskentelyn jarjestelmallista kayttda organisaatiossa.
Han mainitsi myos, etta joissain toisissa yrityksen toimipaikoissa on kaytossa
niin sanotut tuutorit, joita hydédynnetdén perehdytyksessa. Nama tuutorit olisivat
yksi hyva puuttellisen perehdytyksen kehittdmiseen. Esimiehen kanssa
keskustellessa esitettiin myos jopa jatkotutkimuksen aihetta perehdytysoppaan
muodossa. Perehdytykseen ja sen kehittdmiseen ei nain ollen tdssa raportissa

sen tarkemmin paneuduta.

Raportissa on kasitelty eri asioita, joissa haastatteluiden perusteella on
kehittamisen tarvetta. Naita asioita ovat olleet sijaisuudet, tuotetuntemus, atk- ja
kielitaidot. Raportin tavoitteena on ollut selvittdd osaamisen tasoa yrityksessa ja
kehittdd sitd silhen suuntaan mita sen pitdisi olla tulevaisuudessa.
Haastatteluissa osapuolet olivat sitd mielta, ettd atk-taidot, tuotetuntemus ja

asiakaspalvelu ovat tarkeassa asemassa paivittaisessa tydssa tulevaisuudessa.

Raportin kannalta tarkeimpané osa-alueena voidaan pitaéa sijaisuuksiin ja niiden
hoitoon liittyvid toimenpiteitd. Atk-taitoja, kassatytskentelya ja toimituksiin
liittyvi& toimintoja voidaan kehittd& perehdytysoppailla, jotka ovatkin siis raportin
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jatkotutkimuksen aiheina. Sijaisuuksiin |6ydettiin ratkaisu esimiehen kanssa
kaydyssa haastattelussa. Ratkaisuna  mietittiin tyoparityoskentelyn
mahdollisuutta. Tyoparitydoskentely tapahtuisi mieluiten esimerkiksi kerran
vilkossa. Talloin sita ei olisi lian harvoin, mutta ei liian useinkaan.
Jarjestelmallinen, viikoittainen tyOparityoskentely toisi rutiinia, jonka avulla
sijaisuuksiin - on  helpompi siirtyd. TyOparityoskentelyyn liittyy —my0s
tuotetuntemus, joka nain ollen myos laajenee. Rutiininomainen, jatkuva
oppiminen tuo my6s varmuutta eri tyotehtavien hoitamiseen. Kun tallainen
oppimistilaisuus on mahdollista riittavan usein, oppiminen on pysyvampaa
laatua. Se, milloin ja kuka vuorollaan osallistuu tyOpareihin, on esimiehen
vastuulla. Ehdotus on, etta tydpareja olisi kerran viikossa niin, etta kaikki eivat
kuitenkaan ole paritydskentelyssa yhtaaikaisesti, vaan taméa tapahtuisi
vuoroittain. TyGparit muodostettaisiin niin, ett parissa olisi aina osastovastaava
ja hanen sijaisensa, valilla tahan osallistuisi myos sijaisen sijainen. Tarkastelun
alle tulisi ottaa myds sijaisuuksien maara. Sijaisuudet tulisi jarjestaa niin, etta ne

eivat kuormittaisi liikaa yksittaista tyontekijaa.

Tuotetuntemukseen ja  atk-taitoihin  liittyen  olisi  hyva jarjestaa
oppimistilaisuuksia, joissa  henkilokunta olisi ryhmana oppimassa.
Tyontekijoiden mielesta kun ryhmana oppiminen olisi hyvasta, silloin on monta
korvaa kuulemassa ja oppi tarttuu useampaan yhdella kertaa. Naita tilaisuuksia
ei tarvitsisi jarjestaa niin usein kuin sijaisuuksiin liittyen. Tuotetuntemukseen
liittyvia tilaisuuksia olisi hyva jarjestdd esimerkiksi sesonkituotteisiin liittyen tai
silloin kun on tulossa paljon uusia, ennen tuntemattomia tuotteita. Atk-taitoihin
littyen voisi pitda oppimistilaisuuksia esimerkiksi puolivuosittain, jolloin
muistellaan ja kerrataan miten asiat tehdaan. Naissa tilaisuuksissa voi opetella
myOs uusia asioita, mikali niita on tullut esiin. Sijaisuuksia, tuotetuntemusta ja
atk-taitoja kehittdamalla yrityksessa tavoitellaan joustavaa ja monipuolisesti
osaavaa henkilostdd, joka vastaa tulevaisuuden tarpeeseen olla

asiakaspalvelutaitoinen, teknisesti osaava ja tuotteet tunteva tyontekija.
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6 POHDINTA

Valitsimme aiheen siksi, koska se tuntui ajankohtaiselta aiheelta
kohdeyrityksessd. Toinen opinndytetyon tekijoistd ja idea opinnaytetyosta
syntyi, kun toinen tekijoistd oli tbissaan huomannut puutteita tyon
jarjestamisessa. Aihetta ehdotettiin yrityksen esimiehelle ja se sopi hanelle.
Opinnaytetyoprosessi kaynnistyi syksylla 2009. Opinnaytetydn valmistuminen
on erindisten syiden seurauksesta viivastynyt suunnitellusta aikataulusta.
Kuitenkaan ei ole kaynyt niin, etta vastaan olisi tullut ylitse paasemattomia
ongelmia. Viivastyminen on johtunut l&hinna siitd, etta sen tekemiselle on ollut

vaikea loytaa aikaa.

Viitekehyksen kirjoittamiseen kului suurin osa kaytetysta ajasta. Lahteita
|6ydettiin omasta mielestamme hyvin, joukossa myo6s pari englannin kielista
lahdettéa. Kaytimme viitekehyksen kirjoittamisessa paria niin  sanottua
ydinteosta, joihin tiukasti tukeuduimme viitekehysta laadittaessa. Lahtokohdat ja
nakokulmat osaamiseen ja osaamisen kehittamiseen vaihtelevat kirjoittajien
mukaan, joten naimme tarpeelliseksi tukeutua vain muutamiin teoksiin, jotta

raportissa sailyisi punainen lanka.

Yhteistyd0 kohdeyrityksen kanssa sujui odotetusti. Raporttimme on sen
kaltainen, ettd se ei alun perinkd&n vaatinut edes viikoittaista yhteydenottoa
yritykseen. Toimeksiantajaa pidettiin kuitenkin ajan tasalla siitd missa mennaan
ja minne me ollaan opinnaytetyoprosessissa matkalla. Myds haastattelut
yrityksessé sujuivat vaivatta ja kaikki niihin osallistuneet olivat hyvin mukana.
Haastattelut olivat avainasemassa opinnaytetyon onnistumisen kannalta. Niista
saimme kerdtyksi tarvittavan maardn informaatiota, jonka pohjalta

johtopéaatokset olivat lopulta vaivaton laatia.

Koemme opinnaytetydprosessin onnistuneen erinomaisesti. Johtopaattksena
oli, ettd tyot yrityksessa tulisi organisoida uudestaan, tai paremmin kuin ne nyt
ovat. Johtopaatoksissa ehdotimme tydparitydskentelyn mallia, jonka nakisimme

olevan toimiva yrityksen tilanteen parantamiseksi. Tyoparityoskentelyn ei
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tarvitse olla jokapaivaistd tai edes viikoittaista. Tarkeaa on, ettd se on
jarjestelmallista ja sitd tapahtuu sopivin valiajoin. Mika tama valiaika sitten on,
sen kokemus tasta tyoskentelytavasta tulee osoittamaan. Ehdotuksemme
tutkimuksen jatkolle on seurata miten téllainen tyéskentelytapa yrityksessa tulee
onnistumaan. Prosessissa tuli esille myds toinen jatkotutkimuksen aihe, joka

olisi tehda yritykselle perehdytysopas.
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LITE 1

HAASTATTELU

ESIMIES

1 OSAAMINEN JA ORGANISAATIO

- Mita osaamista tarvitaan, mita tietoja ja taitoja eri tydtehtavien
suorittamiseen vaaditaan?

- Mik& osaaminen on tarkeda nyt ja tulevaisuudessa?

- Mitka tiedot ja taidot ovat tarkeita?

- Millaisena pidat osaamiseen liittyvan tiedon siirtymista
yrityksessa?

- Kuinka motivoituneena pidat henkilostéa kehittymisen kannalta?

- Kuinka hyvéat ohjeet tyon tekemiseen on annettu?

2 OSAAMISEN TASO YRITYKSESSA

- Milla tasolla nékisit osaamisen olevan talla hetkella yrityksessa
- Mita perustaitoja yrityksessa tarvitaan?

- Mit& niista pidat tarke&néa ja miksi?

- Kuinka laadukasta tyon tekeminen on?

- Mita mielestasi pitaisi kehittaa?

- Onko sinulla esittda toimenpiteita tata varten?
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LIITE 2

HAASTATTELU

TYONTEKIJAT

1 OSAAMINEN JA ORGANISAATIO

- Milla tasolla oma osaamisesi on?

- Mitd haluaisitte itsessanne kehittaa?

- Onko teilla ideoita miten tahan paastaisiin?

- Onko riskeihin mielestanne varauduttu riittavan hyvin?
Esimerkiksi sairaspoissaoloihin, lomiin.

- Milla tasolla tiedon siirtyminen on yrityksessa?

- Arvioikaa omaa motivoitumistanne tyéhonne?

2 OSAAMISEN TASO

- Minkalaiset mahdollisuudet osaamisen kehittamiseen on
olemassa?
- Mita osaamisen osa-aluetta mielestasi tulisi kehittda ja miten?
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- Arvioi omaa osaamistasi (Alleviivaa oma vastuualueesi)

LIITE 3

Vastuualue

1

2

3

4

Liha/eines

Maito

HeVi

Kuiva 1
(Kahvit, mehut,
sailykkeet)

Kuiva 2
(Kaikki pl.
edelld mainitut)

Non-Food

Astiat

Karkit

Tupakka

Virvoitusjuomat

Alkoholit

SAP

Keraily

Onko oma osaamisesi vastuualueillasi mielestasi hyvaa
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