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JOHDANTO

Tybelama on muutoksessa. Tydeldamaadn vaikuttavat monet muutospai-
neet, megatrendit. Digitalisaatio, globalisaatio, vdaestdrakenteen muutos,
kaupungistuminen ja ilmastonmuutos ovat ilmiditd, jotka mullistavat tyo-
elamaa seuraavien vuosikymmenien aikana merkittavasti. Muutos on jo
monelta osin kdynnissd, tosin eri toimialoilla muutos etenee eri tahtia. IT-
alalla, peliteollisuudessa ja muilla korkean teknologian aloilla muutos on
pisimmalla. (Dufva, ym., 2017, s. 13)

Puolustusvoimia ei perinteisesti ole pidetty organisaationa, johon tydela-
maan ja yhteiskuntaan kohdistuvat muutospaineet konkretisoituvat en-
simmaisind. Perinteistd, poikkeusolojen tarpeista muodostuvaa linjaor-
ganisaatiota ei olla ensimmaisena uudistamassa tdysin tulevaisuusskenaa-
rioissa kuvailtuihin alati muuttuviin organisaatiorakenteisiin. Kuitenkin
Puolustusvoimien on reagoitava yhteiskunnan yleisiin muutospaineisiin,
koska kasvavassa maarin Puolustusvoimien toimintaa perustuu ulkoiste-
tuilta kumppaneilta ja toimittajilta tuotettuun materiaaliin ja palveluihin.
Esimerkiksi Puolustusvoimien materiaalin kunnossapidon ulkoistaminen
strategisille kumppaneille on tehnyt Puolustusvoimat riippuvaiseksi muu-
taman merkittavan suomalaisenemmistoisen yrityksen tuottamista palve-
luista. Naihin yrityksiin tydeldaman murros rantautuu nopeammin. Muutos-
tarpeet eivat tule ainoastaan ulkopuolelta. Menestydkseen ja pysydkseen
kehityksessd mukana, on Puolustusvoimien muutettava myds omia me-
nettelytapojaan ja kdytdnteitdan suhteessa tyohon ja asiantuntijuuteen.
Tama muutos on jo osin kadynnissad, mutta paljon on viela tehtavaa.

Digitalisaatio ja sen ilmentymat muuttavat maailmaa kiihtyvalla tahdilla.
Digitalisaatiolle on useita maaritelmia. Maarittely riippuu paljonkin siita
mista suunnasta kasitetta lahestytdan. Yleisimmin digitalisaatio maaritel-
|ladn muutosprosessiksi, jossa digitaalisia teknologioita hyédynnetaan liike-
toimintamallien muuttamiseksi, uusien palvelujen luomiseksi ja arvolisan
tuottamiseksi edellda mainittujen avulla (Gartner, n.d). Paitsi osana liiketoi-
mintaa, digitalisaatio voidaan ndahda my®ds muutoksena, jossa digitaali-
sesta teknologiasta tulee osa kaikkea yhteiskunnallista ja inhimillista toi-
mintaa (i-Scoop, n.d) ja (Gartner, n.d). Tama muutoskulku on jatkuvasti
kiihtyvaa. Organisaatiot, jotka kykenevat pysymaan muutoksen mukana —
tai mieluiten — johtamaan muutosta, ovat vahvoilla.

Johtamisjarjestelmdala on Puolustusvoimissa monella tapaa muutoksen
eturintamassa. Termi johtamisjarjestelmat pitaa sisallaan kaikki Puolustus-
voimien toiminnassa sekda normaali- ettd poikkeusoloissa kdytdssa olevat



johtamisen ja toiminnanohjauksen tietojdrjestelmat. Tdssa tydssa tarkas-
telun ulkopuolelle rajataan kuitenkin yksittdisten asejarjestelmien johta-
misjarjestelmat ja keskitytdaan yhteisiin Puolustusvoimallisiin jarjestelmiin.
Johtamisjarjestelméaala (JOJA) kohtaa digitalisaation eri ilmentymat ensim-
maisend alana Puolustusvoimissa. Tahdn Padesikunnan johtamisjarjestel-
maosasto (J6) on varautunut kdynnistamalla osaamisen kehittdmisen pro-
jektin JOJA OSKEH2020, eli johtamisjirjestelmialan osaamisen kehittami-
nen 2020. Projektin tavoitteena on kehittda PV:n JOJA-alan henkiléston
osaamista. Tutkimuksen aikana PV:n JOJA-alalla tehtiin osaamiskartoitus,
jossa mukana ei kuitenkaan ollut kattavasti jarjestelmavastuun osaajia.

Vastauksena yhteiskunnan ja tyoeldman yha kiihtyvaan muutokseen on,
ettd organisaatio ja sen henkilostd ovat valmistaututuneet mahdollisim-
man hyvin vastaanottamaan muutokset. Naihin muutoksiin vastataan par-
haiten silld, ettd kyetdan ennakoimaan muutokset mahdollisimman hyvin
ja aikaisessa vaiheessa. Kun muutoksen suunta on selvd, voidaan organi-
saation ja henkiloston osaamista arvioida naitd muutostarpeita silmalla pi-
tden. Kun osaamisen nykytilan ja tulevaisuuden tarpeiden vélinen ero on
tunnistettu, voi organisaation johto luoda selkedn kehittdmisen polun hen-
kiloston ja sita kautta koko organisaation osaamiselle. Pohjana kaikelle or-
ganisaation kehittamiselle tulee olla organisaation missio, visio ja strategia
edellyttden, etta sellaiset organisaatiosta l0ytyvat.

Tietoyhteiskunnassa, jossa arvo yha enemman perustuu aineettomiin ar-
voihin, osaaminen korostuu. Yritystoiminnassa on siirrytty yha enemman
tuotannosta palveluihin ja tietotoimintaan, jossa tarkein yrityksen raaka-
aine on osaaminen ja tieto ja tarkein prosessi osaaminen (Otala L., 2008,
s. 15). Taman johdosta tiedosta ja osaamisesta on tullut resurssi, josta kil-
paillaan. Yritykset, jotka ovat onnistuneet luomaan tai rekrytoimaan kriit-
tisen osaamispadaoman, ovat vahvoilla, edellyttden etta ne onnistuvat si-
touttamaan osaajat organisaatioonsa. Toisaalta, jotta osaamista voidaan
tehokkaasti kayttaa, tulee sita myods osata johtaa. Julkisissa organisaa-
tioissa haasteena on pysyda mukana yha tiukkenevassa kilpailussa osaajista.
Useimmiten vastaan tulee ensimmadisena raha. Julkiset organisaatiot eivat
kykene voittamaan palkkakilpailua huippuosaajista. Julkisten organisaa-
tioiden on siis tarkkaan mietittava, mita palveluja se kykenee tai sen kan-
nattaa toteuttaa itse ja mitkd toiminnat on jarkevampi ulkoistaa. Jaljelle
jaavaan kriittiseen osaamiseen tulee sitten kohdistaa osaamisen johtami-
sen toimenpiteet. Tarkeda on, ettd jos osaajista vapailla markkinoille ei
kyeta aina kilpailemaan, tulee henkiloston osaamista pyrkia systemaatti-
sesti arvioimaan, johtamaan ja kehittamaan.

Osaamistarpeet muuttuvat kasvavalla nopeudella. Perinteiset oppimisen
menetelmaét eivat ehkd enda mahdollista riittdvan nopeaa reagointia ym-
pariston muutoksiin. Tahan vastauksena on ketterd oppiminen. Kettera
oppiminen on sitd, etta henkildsto on tietoinen tulevista haasteista ja vaa-
timuksista ja ymmartaa niiden merkityksen omalle tyolle ja tekemiselle. Ih-
miset hakevat tietoa tarveldhtoisesti kunkin hetken haasteiden perus-
teella. (Otala L., 2018, s. 26) Jotta kettera oppiminen on mahdollista, on



organisaation mahdollistettava ketterdan oppimisen menetelmat. Tarvi-
taan ketterdsti oppiva organisaatio. Ndissa organisaatioissa ei ole enda
muodollista oppimista vastuuhenkildineen, vaan oppimista ja uusiutu-
mista tapahtuu jatkuvasti pienind askelina. Organisaatiossa on myos ra-
kenteet, joilla osaamista voidaan jakaa tehokkaasti ja toisaalta, jossa eri
osaajien osaamisalueita voidaan hyodyntaa tehokkaasti. (Otala L., 2018, s.
125)

Puolustusvoimien jarjestelmien jarjestelmavastuut keskitettiin vuoden
2015 puolustusvoimauudistuksessa Puolustusvoimien Logistiikkalaitoksen
(PVLOGL) Jarjestelmakeskukseen (JARJK). Jirjestelmavastuu tarkoittaa
vastuuta jarjestelmien hankinnasta, ylldpidosta ja purkamisesta. Jarjestel-
makeskuksen Tiedustelu- Valvonta- ja Johtamisjarjestelméaosastolle
(TVJARJOS) on keskitetty Johtamisjarjestelmien jarjestelmavastuut.

Tama kehittava tyontutkimus tutki Jarjestelmdkeskuksen Johtamisjarjes-
telmaalan jarjestelmavastuuhenkildiden osaamista suhteessa 2020-luvun
osaamistarpeisiin. Tyon tarkoitus oli etsid vastaukset seuraaviin tutkimus-
ongelmiin:

1. Mika on asiantuntijaorganisaation osaamisen taso suhteessa 2020-
luvun vaatimuksiin johtamisjarjestelmaalalla?
= Millaiset ovat organisaation oppimisen edellytykset?
» Mitkd ovat JOJA-alan jirjestelmivastuun osaajan osaamisvaati-
mukset 2020-luvulla?
= Mika on organisaation osaamisen taso nykytilanteessa?
2. Miten ketteran oppimisen menetelmilla voidaan vastata osaamisen
kehittamisen vaatimuksiin?

Ensimmainen tutkimusongelma pitaa sisallaan kolme alikysymysta. Ensim-
maiseen pyritddn vastaamaan aineistoldahtdisesti tutustumalla osaamisen
kehittamisen ohjeistuksiin ja kdytantoihin Puolustusvoimissa ja kohdeor-
ganisaatiossa. Toisen kysymyksen paatavoitteena on tunnistaa osaamis-
tarpeet 2020 luvulla ja kolmannessa vaiheessa kartoittaa henkildston osaa-
misen taso suhteessa naihin tarpeisiin. Tavoitteena on luoda organisaation
johdolle tilannekuva siitd, mitka ovat henkildston keskeiset osaamisen va-
jeet. Toisen tutkimusongelman ratkaisussa pyrittiin |6ytdmaan menetel-
mat, jolla ketterdn oppimisen metodeja hyddyntaen kyetdan vastaamaan
tulevaisuuden osaamisen haasteisiin.

Tutkimusongelmiin pyritadan |6ytamaan vastaukset kvalitatiivisella tutki-
musotteella, jossa hyddynnetdan eri kvalitatiivisen tutkimuksen metodeja.
Kysymykseen yksi on tarkoitus etsid vastaus aineistopohjaisesti seka tay-
dentad sitd soveltaen kvalitatiivista Delfoi-tutkimusta, jossa asiantunti-
joina on osaston johtoa ja johtamisjarjestelmaalan asiantuntijoita. Lisdksi
tutkimuksessa hyddynnetadan JOJA OSKEH2020 -hankkeen aineistoa sovel-
tuvin osin. Ensimmaisen tutkimusongelman alakohtaan kaksi etsitdan vas-
taus Jarjestelmapaallikoille kohdennetulla kvalitatiivisella kyselytutkimuk-
sella, osaamiskartoituksella. Kyselytutkimus numeraalisine vastauksineen
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lahestyy kvantitatiivisen tutkimuksen metodeja, mutta vastausten pysymi-
nen jarjestysasteikollisena kallistaa tamankin vaiheen kvalitatiivisen tutki-
musotteen puolelle. Tata dilemmaa kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen me-
netelman valilla tarkennetaan tutkimuksen edetessa. Toiseen tutkimuson-
gelmaan pyritddan vastaamaan keratyn tutkimusaineiston pohjalta sovel-
taen ketteran oppimisen metodeja kohteena olevaan asiantuntijaorgani-
saatioon. Kunkin vaiheen toteutustavat on kuvattu tarkemmin myoéhem-
missa luvuissa.

Tutkimuksen luvussa 2 luodaan katsaus yhteiskunnassa vaikuttaviin mega-
trendeihin ja niiden vaikutusta tyohon asiantuntijaorganisaatiossa. Erityi-
sena tarkastelukohteena on digitalisaatio ja sen eri ilmentymat. Luvussa
kuvatut ilmiot ovat merkittavasti vaikuttamassa siihen todellisuuteen,
missd kohdeorganisaation asiantuntijat tyoskentelevat 2020-luvulla.

Luvussa 3 tarkastellaan osaamisen ja osaamisen kehittamisen teorioita ja
aiempia tutkimuksia. Painopisteena on tarkastella ketterdan oppimisen me-
netelmia.

Luvussa 4 kuvataan Puolustusvoimien johtamisjarjestelmaalaa, jarjestel-
mavastuiden organisointia, osaamisen kehittdmisen ohjeistusta seka joh-
tamisjarjestelmaalan osaamisen kehittamisen hanketta.

Luvussa 5 kuvataan kvalitatiivisen Delfoi-tutkimuksen periaatteita ja osaa-
mistarvekartoituksen toteutus ko. menetelmaa soveltaen.

Luvussa 6 kuvataan osaamiskartoituksen toteuttaminen jarjestelmapaalli-
koille kohdeorganisaatiossa. Kyselytutkimuksen kysymykset muodoste-
taan lukujen 2 ja 3 kuvatun teorian ja luvun 5 kyselytutkimuksen pohjalta.

Luvussa 7 esitelldan kyselytutkimuksien tulokset.

Luvussa 8 esitetddn tutkimuksen johtopdatokset ja keinot, milla keinoin
osaamista tulisi Iahtea kehittdamaan kohdeorganisaatiossa.

Luvussa 9 tiivistetadn tutkimuksen keskeiset tulokset ja tarkastellaan tut-
kimuksen ja tutkimustulosten luotettavuutta.



2 TYOELAMAN MURROKSEN JA DIGITALISAATION VAIKUTUKSET
ASIANTUNTIJAORGANISAATIOSSA

Ty6eldma on murroksessa. Murroksen taustalla on yhteiskunnassa vaikut-
tavat megatrendit, joita tarkastellaan seuraavissa alaluvuissa tarkemmin.
Naiden trendien ymmartaminen nahdaan keskeisend osana tdman tyon to-
teuttamisen kannalta. Kohdeorganisaatiossa tyoskentelevat asiantuntijat
kohtaavat naiden vaikutukset sekd suoraan omassa tyossaan etta laajan
kumppani- ja yritysverkoston kautta. Seuraavissa alaluvuissa tarkastellaan
ensin tyoelaman murrosta ja sen taustalla olevia megatrendeja peilaten
sitd myos kohdeorganisaatioon. Luvussa 2.3 otetaan syvempadan tarkaste-
luun digitalisaatio ja sen keskeiset ilmentymat tietotydn nakdkulmasta. Lu-
vussa 2.4 tarkastellaan digitalisaation vaikutusta tutkimuksen kohdeorga-
nisaatioon.

2.1 Tyobelamaan vaikuttavat megatrendit

Tyb6elamaadn vaikuttaa monia muutospaineita, joiden taustalla on yhteis-
kunnassa vaikuttavia megatrendeja. Turun Yliopiston ja Turun kauppakor-
keakoulun tulevaisuuden tutkimuskeskuksen oppimateriaalissa maaritel-
|adn sana Megatrendi sellaiseksi yksittdisen ilmion, ilmididen tai trendien
joukoksi, joka madarittaa hallitsevasti tulevaisuuden suunnan tai kokonais-
laadun. "Megatrendit ovat kehityksen suuria aaltoja tai linjoja, joiden his-
toriaa voidaan havainnoida ja tarkastella. Samalla ne ovat ilmididen tun-
nistettavia ja yhtenadisia kokonaisuuksia, joilla on selked kehityssuunta ja
joiden uskotaan vahvasti jatkuvan samansuuntaisina myds tulevaisuu-
dessa.” (Rubin, n.d)

Valtioneuvoston kanslian julkaisussa vuodelta 2017, Kohti jaettua ymmar-
rysta tyon tulevaisuudesta, nostettiin tyoeldmaan keskeisiksi vaikuttaviksi
megatrendeiksi digitalisaation, vdestdérakenteen muutoksen, kaupungistu-
misen, ilmastonmuutoksen ja globalisaation. (Dufva, ym., 2017, s. 7). Jul-
kaisu on tehty tausta-aineistoksi valtioneuvoston tulevaisuusselonteolle.
Julkaisun tietoperustana on 86 suomalaisen tyoelaman tulevaisuudesta
laadittua raporttia. Tyon pohjana olevat raportit on julkaistu vuosien 2007-
2016 aikana. Tyoelama tulee ndiden megatrendien pohjalta muuttumaan
voimakkaasti lahivuosien- ja vuosikymmenien aikana. Muutos on jo mo-
nelta osin kaynniss3, tosin eri toimialoilla muutos etenee hitaammin kuin
muualla. IT-alalla, peliteollisuudessa ja muilla korkean teknologian aloilla
muutos on jo pidemmalla. Muutoksien nahtiin kohdistuvan tyon sisaltoon,
organisaatioihin ja tyon kdytanteisiin, osaamiseen, toimeentuloon ja sosi-
aaliturvaan, kansantalouteen ja yhteiskuntasuhteisiin. (Dufva, ym., 2017,
s. 13) Seuraavassa tarkastellaan taman julkaisun pohjalta tunnistetuista
muutoskulusta kolmea ensimmaista tarkemmin, koska nama vaikuttavat



selkeimmin suoraan tyOpaikalla tapahtuvaan toimintaan ja kdytanteisiin.
Tassa osiossa lahteend on pddosin kdytetty ylldamainittua raporttia, koska
raportin ldhdeaineisto on hyvin kattava ja tehdyn ldhdeanalyysin pohjalta
raportissa on hyvin tiivistetty yhteen pohjana kdytettyjen 86 raportin joh-
topaatokset.

Tyon sisaltoon kohdistuu monenlaisia muutospaineita. Positiiviselta kan-
nalta katsottuna digitalisaation, robotisaation, keinodlyn ja automatisaa-
tion kehittyessa vapautuvat ihmisen resurssit todella arvoa tuottaviin toi-
hin. Rutiininomaiset tehtavat automatisoidaan. Vahitellen keinodly syr-
jayttaa myods perinteisesti asiantuntijoille miellettyja toita. Esimerkkina
voidaan mainita raporttien kirjoittamiset, lakineuvojen antaminen tai jopa
ladkarin tyot. Tama kehityskulku voidaan nahda joko uhkana tai mahdolli-
suutena. Jotkut nakevat, etta koneet ja automatisointi tekevat ihmisen tar-
peettomaksi ja seuraa massatyottomyys. Vaihtoehtoisesti ihmiset siirtyvat
tekemaan innovatiivisempia tai merkityksellisimpia toita, joita koneet tai
keinoadly eivat pysty tekemaan. Ladkarit esimerkiksi voivat keskittya teke-
maan toita asiakkaiden parissa, kun robotit ja keinodly sen sijaan tekevat
rutiinityot ja hallinnolliset toistuvat tyot. (Dufva, Dialogi tyo ja tulevaisuus,
2017). Myos oireiden mukaiseen diagnoosiin voidaan varmastikin hyodyn-
taa keinoadlya valtavan oirehistorian lapikdynnissa. Kaikilla toimialoilla on
valtava maara potentiaalia digitalisaation hyodyntdmisessa. Teollistumi-
sen kauden alusta alkaen on kauhisteltu koneiden vievan ihmisten tyot.
Tahan paivaan asti skenaario ei kuitenkaan ole toteutunut, eikd nytkaan
ole ndhty todennakoiseksi tyon loppumista. Tyon sisaltdo ja tapa tehda
tyotd on jo muuttunut. Muutos tulee jatkumaan.

Erdaana selkedna tyon muutoksen kehityskulkuna voidaan pitda tietointen-
siivisyyden korostumista. Sitran ja tyoterveyslaitoksen raportissa maaritel-
ladn tietointensiivinen tyo seuraavasti: “Tietointensiiviselle tydlle tunnus-
omaista ovat tiedon vastaanottamiseen, kasittelyyn ja uuden tiedon tuot-
tamiseen liittyvat tyon vaatimukset. Tietointensiivistd tyota tehddan usein
tieto- ja viestintdteknologian avulla ja tyolle ominaista on osaamisen suuri
merkitys yksittdisten tyontekijéiden, tyéryhmien ja tydorganisaatioiden ta-
solla” (SITRA, Tyoterveyslaitos, 2000). Tietointensiivisyydessd on kysymys
siitd, etta tieto on toiminnan ytimessa. Vastakohtana voisi karkeasti pitaa
suorittavaa tyota. Tietointensiivisen tyon osalta osaaminen on keskiossa.
Osaamista tarvitaan seka yksilo- etta organisaatiotasolla. Koulutetut, kou-
luttautuvat ja innovatiiviset tyontekijat seka ketterat ja innovatiiviset or-
ganisaatiot ovat avainasemassa tulevaisuudessa. (Dufva, ym., 2017, ss. 14-
16)

Tyon merkityksellisyyden korostuminen nahddaan myds yhtena kehityskul-
kuna. Tuottavuuden nousua ja tulosta ei enda valttamana nahda riittavana
itseisarvona tai motivaationa tyon tekemiselle. Tyolla itselldan tulee olla
jokin suurempi merkitys joko tyontekijan itsensa tai itse tydn sisallén na-
kokulmasta. Jos automatisaatio innovatiivisten organisaatioiden ja tyonte-
kijoiden ohjaamana vastaa arvon noususta, tulee tyontekijan saada tyolle
merkitys muualta. Tyon merkityksellisyytta voidaan tarkastella esim.



ekologiselta tai humanistiselta nakékulmalta. (Dufva, ym., 2017, ss. 14-16)
Taman tydon merkityksellisyyden kokemuksen voi nahda suurena johtami-
sen haasteena. Jos organisaatiot eivat kykene kilpailemaan palkalla, on py-
rittava luomaan tyolle merkityksid, jotka tyontekijat kokevat tarkeina.

Tulevaisuuden tyon nahdaan enenevdssa maarin irtautuvan perinteisista
aikaan, paikkaan ja jopa tyonantajaan linkittyvasta suhteellisen pysyvasta
rakenteesta. Tyontekijan ndkdkulmasta perinteisen palkkatyon nahdaan
muuttuvan pirstaleiseksi projektityoksi, jossa tulot muodostuvat erilaisista
lahteista ja organisoituminen saa uusia muotoja, jossa toiminta on asian
keskiossa. Tama asettaa uusia haasteita tyontekijille, jonka tulee yha itse-
ndisemmin hallita omaa ajankaytt6aan ja resurssejaan. Perinteiset organi-
saatiot eivat varmastikaan havia kokonaan. Organisaatioiden on kuitenkin
muunnuttava hierarkkisista pysyvistd organisaatioista joustavimmiksi
enemmadn itseohjautuviksi asiantuntijaverkostoiksi. Johtaminen organi-
saatioissa ei tule tarpeettomaksi, mutta johtamisessa tulevat enemman tu-
levaisuudessa korostumaan ihmissuhdetaidot ja motivointikyky. Tarve yl-
h&altad johdetulle tavoitteen asettelulle ja kdskytykselle vahenee. Johtajan
taytyy kyeta tulkitsemaan ympariston signaaleja ja mukauttamaan toimin-
taa tarvittaessa. (Dufva, ym., 2017, s. 18)

Organisaation ja kdytanteiden muutoksessa pisimmalla nykydan ollaan
siind, etta asiantuntijatyd ei ole enda paikkaan eika valttamatta edes ai-
kaan sidottua. Toita voidaan tehda kotona, tydpaikalla, vapaa-ajan asun-
nossa tai monikayttotiloissa. Yha useammassa asiantuntijatyota tekevassa
yrityksissa on luovuttu henkil6kohtaisista toimistoista ja siirrytty monikayt-
totiloihin. Naissa nahdaan olevan parempi mahdollisuus verkostoitumi-
seen, suunnitteluun, kokoustamisiin ja asiakastapaamisiin. Tydymparistén
viihtyvyyteen inspiraation ja jaksamisen ldhteena tullaan yha enemman
kiinnittdmdan huomiota. Myos etatyota tekevilla tydntekijoilla on oltava
terveellinen ja turvallinen tydymparist6. Tassa on jo nahty uusien markki-
noiden mahdollisuus tarjota yksittdisille tydntekijoille ja asiantuntijatii-
meille valiaikaisia tyotiloja tarpeen mukaan. Nain ollen yrityksen ei tarvitse
yllapitaa tai investoida pysyviin tilarakenteisiin, vaan maksaa vain kadytosta.
(regus, n.d)

Tulevaisuuden osaamistarpeiden ndhdaan polarisoituvan. Toisaalta tarvi-
taan korkean tason osaamista, toisaalta hyvin matalan tason osaamista.
Keskitason osaamista tarvitsevia tyopaikkoja on yhd vihemman. Tyoela-
massa menestymiseen tarvitaan siis korkean tason osaamista. Koska tyo-
elama- ja ymparistd muuttuu jatkuvasti, elinikdisen oppimisen merkitys
korostuu entisestdan. Osaamisessa korostuu substanssiosaamisen sijasta
vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot. Kansainvalisen vuorovaikutuksen taitoja
tarvitaan yha enemman. Koska tyé on yha enemman itseohjautuvaa, ko-
rostuvat myos itsensa johtamisen taidot. Substanssiosaamisen tarve ei ha-
via kuitenkaan kokonaan. Myos tulevaisuudessa tarvitaan ihmisia, jotka
hallitsevat oman osaamisalueensa perusteellisesti. Mutta myos substans-
siosaajien on ymmarrettdavd miten esim. digitalisaatio vaikuttaa omaan
substanssialueeseen tai miten oma osaamisalue liittyy isompiin
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kokonaisuuksiin. Keinodlyn kehittyessa suuntaus lienee se, etta asiantun-
tijan tulee hallita isompia kokonaisuuksia suppeamman tason tehtavien
automatisoituessa. (Dufva, ym., 2017, ss. 20-23)

Jotta osaamista kyetdan johtamaan, tarvitaan myoOs oppivia organisaa-
tioita. Organisaatioiden on kyettdva tunnistamaan osaaminen organisaa-
tion tasolla ja kehitettdava yksiléiden osaamista organisaation tarpeiden
kanssa vuorovaikutuksessa. Jatkuva tyossa oppiminen on tunnistettava
osaksi tyopaikan arkea ja osaamista on kyettdva jakamaan organisaatioi-
den sisalla. Osaamisen uudet haasteet tuovat myods muutospaineita koulu-
tusjarjestelmélle. Nopean kehityksen mukana pysymiseksi on koulutusjar-
jestelman tyoelamakeskeisyyteen panostettava ja tydssaoppiminen tun-
nistettava osaksi koulutusjarjestelmaa. Toisaalta myds korkean tason tut-
kimuksen tulokset tulee pystya nopeasti jalkauttamaan osaamisen kehit-
tamiseen eri oppilaitoksissa. (Dufva, ym., 2017, ss. 20-23)

2.2 Tyobelamdn murroksen vaikutukset kohdeorganisaatiossa

Puolustusvoimia pidetdan — usein syystakin — jaykkana, hitaasti muuttu-
vana organisaationa. Ty0elaman muutokset kuitenkin nakyvat enenevassa
maarin myos Puolustusvoimissa. Tiukentuva valtiontalous ja yha kasvavat
materiaalisen suorituskyvyn kustannukset pakottavat myds Puolustusvoi-
mia uudistumaan.

Puolustusvoimauudistuksessa vuonna 2015 puolustusvoimien organisaa-
tiota uudistettiin merkittavasti. Puolustusvoimien (PV) kaikki materiaalin
hallinta keskitettiin Puolustusvoimien Logistiikkalaitokselle (PVLOGL). Lai-
tokseen perustettiin Jirjestelmikeskus (JARJK), jonka vastuulla on Puolus-
tusvoimien materiaalin jdrjestelmdvastuu. Puolustusvoimauudistuksen
yksi tavoite oli keskittdd jarjestelmdosaaminen yhteen organisaatioon,
jotta jarjestelmavastuisiin liittyva tieto ja osaaminen saadaan keskitettya.
Kun jarjestelmavastuisiin liittyvat kdytanteet saadaan vakioitua, jaa asian-
tuntijoille enemman aikaa omien vastuujarjestelmien kehittamiseen.

Taman tutkimuksen kohteena olevan Jarjestelmdakeskuksen TVJ-
jarjestelmdosaston asiantuntijoiden tehtdvissd painottuvat toisaalta
omien vastuujarjestelmien tiedon hallitseminen, toisaalta isompien koko-
naisuuksien hallinta. Vastuujarjestelméat ovat usein laajoja tietojarjestel-
mia kuten esim. SAP, hallinnolliset ja operatiiviset tietoverkot yms. Yksit-
taisten ohjelmien syvilliset asiantuntijat ovat muualla. Jarjestelmavastuu-
henkildiden tulee hallita kokonaisuus. Haasteena asiantuntijoilla on mo-
nesti siirtyminen substanssiosaajasta laajemman tiedon hallintaan.

Kohdeorganisaatiossa on pyritty luomaan kaytanteitd, jolla yhteista tietoa
ja organisaation osaamista voidaan kehittdd. Osaston johto kaynnisti
vuonna 2016 Puolustusvoimien uuden ICT-sovelluskehitys- ja hankinta-
mallin kehittamisen projektin, KETTU2016, jonka lopputuotoksena oli



suositukset uudenlaisen toimintamallin jalkauttaminen osastolle (Kuutsa,
2016). Tahan paivaan mennessa suositukset on pitkalle omaksuttu kaytan-
ndn tasolle hyvin suunnitellun ja toteutetun koulutuksen avulla. Asiantun-
tijat on saatu myos sitoutumaan uuteen toimintamalliin. Toimintamallin
keskeisenad ideana oli luoda yhtendiset kdytannot ja vapauttaa asiantunti-
joita luovan tyon tekemiseen.

Verkostoituminen on Puolustusvoimien johtamisjarjestelmaalalla ollut
trendina 2000-luvun alusta. Puolustusvoimien sisalla verkosto muodostuu
Jarjestelmiakeskuksen (JARJK), Padesikunnan johtamisjirjestelmiosaston
(J6), Puolustusvoimien johtamisjarjestelmakeskuksen (PVJIK), Puolustus-
voimien Palvelukeskuksen (PVPALVK) seka asiakkaiden valilla. Jokaisella
organisaatiolla on omat vastuualueensa ja toiminnan sujuminen edellyttda
jatkuvaa yhteistyotd. Pdaosin puolustusvoimauudistuksen jalkeen 2015
perustettujen tai uudelleen jarjesteltyjen organisaatioiden verkostoitumi-
nen otti aikansa. Tatdkin saatiin kehitettyd voimakkaasti eteenpain
KETTU2016 raportin suositusten pohjalta.

Toinen ulottuvuus verkostoitumisessa on PV:n ulkopuolisten kumppanei-
den roolin kasvaminen. Yha enenevdssa madrin varsinainen substanssi-
osaaminen on siirretty joko ulkoistetuille kumppaneille tai muille isoille toi-
mijoille. Valtorille on keskitetty valtionhallinnon hallinnolliset tietopalve-
lut, isot ohjelmisto- ja IT-laitteita tarjoavat talot tuottavat oman erikois-
osaamisensa esim. Microsoft, SAP, Fujitsu, CISCO. Jarjestelmakeskuksen
asiantuntijoiden roolina on olla kokoava asiantuntija, joka saa seka PV:n
sisdiset ettd ulkoiset toimijat toimimaan yhdessa. Osin KETTU 16 projektin
suositusten pohjalta on Puolustusvoimiin rakennettu Integraatio- ja tes-
tausymparisto, joka toimii verkottuneena testausalustana eri johtamis- ja
tietojarjestelmille palvellen seka PV:n sisdisia tarpeita etta kumppaniyritys-
ten kehitystyota.

Verkostoituminen ei rajoitu pelkdastaan kotimaisiin kumppaneihin. Puolus-
tusvoimatkin globalisoituu. Johtamisjarjestelmien kehittaminen ei enaa
ole jokaisen puolustuslaitoksen oma asia, vaan yhteensopivuus on varmis-
tettava myos kumppanimaiden jarjestelmien kanssa. Yhteistyo etenkin
NATO- ja EU- mittakaavassa on jatkuvaa. Verkostot eivat ole enada aikoihin
olleet pelkastaan kansallisia vaan kansainvalisia.

Kohdeorganisaation asiantuntijoilla korostuu yha enemman itseorganisoi-
tuvuus. Jarjestelmapaallikolle on ylhaalta pain kasketty jarjestelmat, joista
hdnen tulee vastata. Asiantuntijan on itsendisesti luotava ja yllapidettava
verkostoja, joilla asiat hoituvat. Organisaation tehtdvana on tarjota asian-
tuntijalle tukea ja riittavat resurssit. Asiantuntijan osaamisessa siis koros-
tuu verkostojen luomisen ja ohjaamisen lisdksi my0s itsensa johtaminen ja
organisointi.

Puolustusvoimissa tapahtui iso muutos Puolustusvoimauudistuksen 2015
jalkeen. Aiemmin etdtyot oli ollut ldhes tuntematon kdasite valtaosalle
tyontekijoista. Nyt etatydmahdollisuus on tullut osaksi asiantuntijoiden
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arkea. Tyonantaja mahdollistaa etaty6ta tehtdvan jopa 10 pdivaa kuukau-
dessa. Myos tyoaikaliukumia on lisatty merkittavasti. Nama ovat osaltaan
muuttamassa asiantuntijoiden tyota yha enemman itseorganisoituvaan
suuntaan ja asettamassa vaatimuksia omalle ajankayton hallinnalle. Vuo-
den 2019 aikana valtaosa asiantuntijoista tulee siirtymaan uusiin toimiti-
loihin, jotka on rakennettu tdysin monikdyttétilan periaatteiden mukai-
sesti.

2.3 Digitalisaatio muuttaa maailmaa

Digitalisaatio on sana, joka esiintyy jokaisessa tulevaisuutta kuvaavassa
tutkimuksessa. Siita puhutaan paljon ja jokaisella on varmaan jonkunlai-
nen ajatus mitd se tarkoittaa. Sanalla digitalisaatio ei kuitenkaan ole vakiin-
tunutta maaritelmaa. ETLA raportissaan maarittelee digitalisaation “digi-
taaliteknologian integroinniksi jokapaivaiseen elamaan digitoimalla kuvaa,
aanta, dokumenttia tai signaalia biteiksi ja tavuiksi kuvaamaan asioita ja
tietosisaltoa” (ETLA, 2015, s. 18) Raportissaan ETLA nakee digitalisaation
yhtend teollisen internetin mahdollistajana globalisaation ja kaupungistu-
misen lisdksi. Konsulttitalo Gartner maarittelee digitalisaation yritysten
mahdollisuutena saada lisdarvoa digitalisoimalla toimintojaan (Gartner,
n.d).

Digitalisaation murros on erityisen merkittava, koska se vaikuttaa kaikkiin
toimialoihin kautta koko yhteiskunnan. Jos digitalisaation ilmentymina
mielletddn myds automatisaatio ja robotisaatio, voidaan digitalisaation
katsoa mullistaneen maailman vuoteen 2040 mennessa. ( Jousilahti, ym.,
2017) Tarkastellaan seuraavassa lyhyesti digitalisaation taustalla vaikutta-
vista tekijoista keskeisimpid. Tassa tydssa ndihin ei pureuduta kovin syval-
lisesti, vaan enemmankin nostetaan esille keskeisimmat kohdeorganisaa-
tioon vaikuttavat digitalisaation ilmentymat.

Digitaalisen tiedon maara kasvaa jatkuvasti. Nykyisin arvioidaan digitaali-
sen datan maaran kaksinkertaistuvan joka toinen vuosi. Vuodesta 2010
vuoteen 2020 datan maaran ennustetaan 50-kertaistuvan. Kasvusta valta-
osa on ihmisten ja sensorien tuottamaa dataa, kun taas perinteisen busi-
nessdatan maara kasvaa vain vahan. (ffoulkes, 2015) Vertailun vuoksi
voidaan todeta tieteellisen datan - siis tieteellisen tutkimustiedon - maaran
kasvavan vain 6-8 % kasvuvauhdilla eli kaksinkertaistuvan n. yhdeksan vuo-
den aikana. (Noorden, 2014)

Digitaalisesta datasta ja sen hyodyntamisestad puhuttaessa termi Big Data
on keskeinen. Big Datalle — kuten ei monelle muullekaan digitalisaatioon
liittyvalle termille — ole tasmallista maaritelmaa. Silla tarkoitetaan yleisesti
erittdin suurten, jatkuvasti lisddntyvien useista ldhteista tulevien tietomas-
sojen kasittelyd seka sen kerdamistd, analysoimista, hyodyntamista erilai-
sia analysointimenetelmia hyvaksikdyttden. (Segal, 2019) Jotta interne-
tissa olevaa valtavaa datamdaraa voidaan hyoédyntda taloudellisesti, on
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datan analysointimenetelmien ja jarjestelmien kehityttdava jatkuvasti.
Tassa tekoadlyn kehittyminen on keskeisessa roolissa.

Hyvana esimerkkind Big Datan hyddyntamisesta on Facebook. Se oli
vuonna 2016 viidenneksi arvokkain yritys maailmassa, jonka markkina-
arvo oli 321 miljardia dollaria (DeCarlo, 2016). Avantika Monnappa kuvaa
verkkojulkaisussaan (Monnappa, 2018) Facebookin tapaa kasitellad Big Da-
taa. Artikkelin mukaan Facebookiin ladattiin tuolloin joka minuutti 136000
kuvaa, 510000 kommenttia ja 293000 statuspaivitysta. Tata ihmisilta il-
maiseksi kerattya dataa jasentelemidlld, yhdistelmalla, analysoimalla ja
eteenpdin myymalla Facebook keraa tuloksensa kolmannelta osapuolelta
eli tuotteitaan markkinoivilta yrityksiltda. Kayttdjiltaan keradmaéansa valta-
van tietomdaran ansiosta Facebook tietad kayttdjistdan ehkd enemman
kuin kayttajat itse. Tassa onkin ndhtavissa yha lisdantyvan tiedon keskitty-
misen ja hyodyntamisen kdantopuoli. Yksityisyyden ja taloudellisen hyo-
dyn tavoittelun rajat ovat monelta osin hamartyneet.

Esineiden Internet (Internet of Things (loT) kuvaa arjessa kadytettavien ta-
varoiden liittdmistd internettiin (Techopedia, n.d). Esineiden internetin
katsotaan olevaan seuraava askel jatkumossa, jossa ensin oli internetin
staattiset sivustot, sitten sosiaalisen median kautta verkottuneet ihmiset
ja nyt kolmannessa vaiheessa tahan liittyvat myos esineet (Kiuttu, 2017, s.
9). Esineiden internet mahdollistaa laitteiden liittdamisen ja ohjauksen mer-
kittavalld nopeudella verkkoon. Esimerkkeji on paljon. Alykkaat LVI- ja
lammitysjarjestelmat, valvontajarjestelmat sekd yha kasvavassa maarin
myos loT-teknologialla varustetut kodinkoneet mahdollistavat dlykodin ke-
hittymisen. Terveyssektorilla erilaiset lot-sovellukset kehittyvat suurella
vauhdilla mahdollistaen yha uusia keinoja ihmisten terveyden ja hyvinvoin-
nin seurantaan. (Ala Al-Fuqgaha, n.d, s. 2347)

loT mahdollistaa valtavat markkinat. loT-tavaroita odotetaan olevan ver-
kossa jo 212 miljardia vuoden 2020 loppuun mennessa ja vuoteen 2022
mennessa loT-laitteiden tietoliikenteen odotetaan muodostavan jo 45%
osuuden koko internetin kapasiteetista. loT- teknologioiden markkinoiden
ennustetaan vuonna 2025 olevan jo 2,7-6,2 biljoonaa dollaria. (Ala Al-
Fugaha, n.d, s. 2348)

loT- laitteiden hyddyntdminen vaatii loT-arkkitehtuurin standardoimisen
liséksi myds mittavan osoiteavaruuden internettiin. Jos laitteiden maara
kasvaa ennusteiden mukaisesti on IPv6- teknologia hyodynnettava taysi-
madraisesti tai muilla vaihtoehtoisilla menetelmilld kasvatettava internetin
osoiteavaruutta. (Ala Al-Fugaha, n.d, s. 2348).

Robotisaatio on erds eniten ymparistddmme muuttava digitalisaation il-
mentyma tulevaisuudessa. Sillekdan ei ole yksiselitteistd maaritelmaa.
Risto Linturi ja Ossi Kuittinen maarittelevat selvityksessaan robotisaation
reaalimaailman kanssa vuorovaikutuksessa olevaksi automaatiojarjestel-
maksi, joita ei kdytetd saman tehtadvan toistamiseen, vaan ne kykenevat
toteuttamaan monia erilaisia tehtdvia. Ne poikkeavat perinteisesta
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automaatiosta siis juuri kyvylla reagoida ulkoisiin heratteisiin. (Kuittinen,
2016, s. 67) Myos ohjelmistojen yhteydessa kaytetaan robottisanaa. Auto-
maattisesti tiettyja tehtavia tekevia ohjelmistoja kutsutaan ohjelmistoro-
boteiksi, esimerkkind hakurobotit tai osakkeiden robottikauppa. Talléin ei
ole kysymys kuitenkaan varsinaisesta robottitekniikasta. (Salmi, 2014)

Robotisaation kehittyessd automaatioajan suuruuden ekonomian merki-
tyksen oletetaan pienenevian. Kehityksen ndhdadn menevan enemman ha-
jautettujen, paikallisten ja kuluttajalle paremmin raataloityjen tuotteiden
tuottamiseen. Tavaroiden tuottaminen suurissa laitoksissa ja niiden toi-
mittaminen pitkien logistiikkaketjujen lapi ei ole enda kannattavaa. Tama
mullistaa tyomarkkinoita merkittdvasti. Paikallisen, markkinoita lahella
olevan tuotannon merkitys kasvaa ja sita kautta tyopaikat eivat enaa ole
riippuvaisia suurista tuotantolaitoksista. Erilaiset robotit halpenevat ja sita
kautta niiden hankkiminen ja paikallinen kaytto edistda mikrotalouden ke-
hitysta. Robotisaatio ei siis valttamatta aiheuta massatyottomyyttd, kuten
monesti kuullaan ennustettavan. (Kuittinen, 2016, ss. 68-69)

Robotisaation kehitys on nopeaa. Keinoalyn, anturiteknologioiden, mate-
riaaliteknologian ja metamateriaalien kehittyminen sekd biomimetiikka
ovat omiaan vauhdittamaan kehitysta. 3D-tulostuksen kehittyminen mah-
dollistaa robottien rakennusmateriaalin hyvinkin edullisen tulostamisen.
(Kuittinen, 2016) Robotisaatio on yksi eniten tulevaisuuden tyohon ja ar-
keen vaikuttava teknologian suuntaus. Eduskunnan tulevaisuusvaliokun-
nan raportissa “suomen sata uutta mahdollisuutta 2018-2037” listataan
24 geneerista teknologiaa, joilla nahdaan olevan suurin potentiaali muut-
taa maailmaa lahitulevaisuudessa (Linturi, 2018, s. 18). Naissa teknologi-
oissa on suurimmassa osassa myds robotisaatioon liittyvia sovelluksia. Ja
toisaalta muut teknologiat tukevat vastavuoroisesti robotisaation kehi-
tysta.

Viimeisena digitalisaation ilmentymana tarkastellaan tekodlyn ja koneop-
pimisen vaikutusta ldhitulevaisuuteen. Termin tekoaly (artificial intelli-
gence) keksi jo vuonna 1955 John McCarthy (Hiltunen, 2018, s. 37). Teko-
alyakin on vaikea tasmallisesti maarittaa. Valtioneuvoston sivuilla tekoaly
maaritellddn seuraavasti: ” Tekodly eli keinoaly on tietokone tai tietoko-
neohjelma, joka kykenee dlykkaiksi laskettaviin toimintoihin. Tekoalyn tar-
kempi maarittely on avoin, koska alykkyytta itsessdaan on vaikea maaritella.
Tekodlyn avulla koneet, laitteet, ohjelmat, jarjestelmat ja palvelut voivat
toimia tehtavan ja tilanteen mukaisesti jarkevalla tavalla.”
(Valtioneuvosto, 2018). Tama maaritelma pitaa sisalladn itsessdan maarit-
telyn vaikeuden. Tekodlyn maarittely on muuttunut ajan saatossa, kun ko-
neet ovat alkaneet suorittamaan yha kompleksisempia tehtavia. Alkuun
tekodlytermia kaytettiin tietokoneesta, joka kykeni laskemaan nopeammin
ja tehokkaammin kun ihminen (Hiltunen, 2018, s. 37).

Tekoélya voidaan selittda kahden avaintermin, autonomia ja adaptiivisuus,
avulla. Autonomia tarkoittaa koneen kykya suorittaa monimutkaisia tehta-
via ilman kayttdjan jatkuvaa ohjausta ja adaptiivisuus kykya oppia
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kokemuksesta. (Artificial Intelligence free online course, n.d). Jalkimmaista
kykya voidaan kutsua myds koneoppimiseksi.

Koneoppimisella tarkoitetaan koneiden kykya oppia itsendisesti. Koneop-
pimisen algoritmit tekevat mahdolliseksi erottaa datasta malleja, joiden
avulla kone rakentaa uusia malleja. Ndiden uusien mallien avulla ennakoi-
daan ja ratkaistaan ongelmia ilman selkeitd esiohjelmoituja malleja.
(Maini, 2017) Koneoppimisen harppaukset ovat olleet valtavia ldhivuosina.
Hakukonejatti Googlen DeepMind on tekoaly, joka kayttad ns. syvaoppi-
mismenetelmaa. Sitd ei tarvitse opettaa etukdteen vaan se oppii itse
omista virheistaan kayttamalld neuroverkkoja, jotka mallintavat ihmisen
ajattelua. (Hiltunen, 2018, s. 40)

2.4 Digitalisaation vaikutukset kohdeorganisaatiossa.

Digitalisaatio on tullut myos Puolustusvoimiin sekd sen hallinnollisen toi-
minnan pyorittamisen etta jarjestelmien suorituskyvyn kautta. Digitalisaa-
tion vaikutusta taistelukentélld tarkastelivat jo 2000-luvua alussa Jyri Ko-
sola ja Tero Solante kirjassaan Digitaalinen taistelukenttd. (Kosola &
Solante, 2003). Kirjan tarkastelun painopiste on erityisesti sshkdmagneet-
tisessa spektrissa ja sen hyddyntamisestd taistelukentdlld. Kirjan esipu-
heessa annetaan ymmartad, ettd elektroniikan ja sdahkémagneettisen
spektrin hallinnasta on tullut taistelukentan kulmakivi. Sen hallitsijalla on
taistelun voiton avaimet kasissa. (Kosola & Solante, 2003, s. 3) Kirja tuo
hyvin esille sen, etta sodankdynnissa digitaalisen taistelukentdn hallinta on
nahty avaintekijana jo 1990-luvulla. Merkittavimpana muutoksena ehka
kirjan julkaisuajasta tahan pdivaan on, etta vield vuosituhannen vaiheessa
aseteknologia kulki teknologian kdrjessa. Tana padivana tilanne on osin
kdaantynyt pdalaelleen. Uudet innovaatiot ja teknologiat tulevat ensin ku-
luttajamarkkinoille, joista ne sovelletaan aseteknologiaan. Téhan syyna on
yksinkertaisesti teknologioiden muutosnopeus. Kalliiden, suhteellisen pit-
kaikdisiksi suunniteltujen asejarjestelmien elinkaaren aikana ehtivat tek-
nologiat vanhentua. Isoissa haasteissa on erityisesti johtamisjdrjestelma-
ala. Viestijarjestelmien tiedonsiirtokapasiteetti tulee nopeasti vastaan, kun
kehittyvien sovellusten ja osajdrjestelmien datamaara lisddantyy huimaavaa
vauhtia eika sen siirtdmiseen ole riittavasti kaistaa tarjolla.

Kosola ja Solante maarittavat Digitaalisen taistelukentan muodostuvan jar-
jestelmien jarjestelmdsta (SoS, System of systems). Tallainen jarjestelmien
jarjestelma muodostuu itsendiseen toimintaan kykenevista toisiinsa infor-
maatiovaihdon kautta yhteydessa olevista jarjestelmistd. Ndiden keske-
naan verkottuneiden jarjestelmien suorituskyky on suurempi kuin itsenais-
ten jarjestelmien suorituskykyjen summa, koska verkottumalla suoritusky-
kyja voidaan hyodyntda tehokkaammin. On alettu puhumaan myos verk-
kokeskeisestd sodankdynnistd (Network-Centric Warfare). Jarjestelmien
jarjestelma ndahdaan luonteeltaan evolutionaarisena eli se kehittyy jatku-
vasti, mutta ilman tasmallistd kehityssuuntaa. (Kosola & Solante, 2003, s.



14

31) Vaikka kirjan julkaisusta on nykymittapuun mukaan jo suhteellisen
kauan, on tama maaritelma edelleen ajankohtainen. Toki seka yksittdiset
jarjestelmat etta verkot jarjestelmien valilla ovat kehittyneet valtavasti.
Nykyaan korostuu ehka vielakin enemman toimivat tiedonsiirtoverkot eri
jarjestelmien valilla. Samoin korostuu liikkuvuus ja liikkkuvuuden kautta tie-
donsiirron siirtymisen yha enemman ilmarajapintaan. Tata kautta sahko-
magneettisen spektrin hallinta on edelleen avainkysymys.

Taysin uutena ulottuvuutena on vuodesta 2003 tullut kyberulottuvuus, eli
tietoverkkojen hallinta. Téhan ulottuvuuteen on Suomessa heréatty vihdoin
myos lainsdadanndlliselld tasolla, kun uudet tiedustelulait saadaan voi-
maan vuoden 2019 aikana.

Paaesikunnan Suunnitteluosasto julkaisi 2016 Puolustusvoimien Digitali-
saatiokonseptin. (Padesikunta, Suunnitteluosasto, 2016). Konsepti kuvaa
ylatasolla tavoitteet miten Digitalisaatiota lahdetdan jalkauttamaan Puo-
lustusvoimissa. Konseptiitsessdan ei tarjoa konkreettisia ohjeita tavoittee-
seen padsemiseksi. Se kuitenkin tarjosi perusteet digitalisaation ilmenty-
mien huomioimisessa suunnittelussa ja paatoksenteossa osana muuta toi-
mintaa. Tatad tutkimusta kirjoitettaessa on Puolustusvoimissa kdynnissa
useita digitalisaation hyédyntamiseen liittyvia hankkeita ja projekteja.

Puolustusvoimissa tehddan aktiivisesti tutkimusta myds tulevaisuuden so-
dankdynnin muutoksista. Maanpuolustuskorkeakoulun sotataidon laitos
on julkaissut 3-osaisen julkaisusarjan tuleva sota 1-3. Julkaisusarjan tee-
mana on sodankdynnin ennustamisen vaikeus. Sarjan ensimmaisessa
osassa kasitellaan 1900-luvun sotia ennustamisen valossa. 10 erillisessa ar-
tikkelissa tarkastellaan sitd, kuinka hyvin sotia on voitu ennustaa. Sarjan
toisessa osassa tarkastellaan nykytilannetta (2017) 1990-luvulla tehtyjen
ennusteiden valossa ja pohditaan sitd, miten hyvin ennusteissa on onnis-
tuttu ja miten hyvin Suomen puolustusratkaisut on valittu huomioiden ta-
man paivan tarpeet. Julkaisusarjan kolmas osa keskittyy ennustamaan tu-
levaisuuden sotaa ja sodankdynnin tekniikoita.

Julkaisusarjan 2 ensimmaistd osaa ovat erittdin kattava katsaus viimeisen
100 vuoden sotiin ja sodankaynnin ennusteisen toteutumiseen. Tassa
tyossa ei kuitenkaan tarkastella niitd, vaan luodaan lyhyt katsaus julkaisu-
sarjan  kolmanteen osaan, Tulevaisuuden sodan tulevaisuus
(Rantapelkonen, Jari (toim), 2018), jossa yritetadn ennustaa sodan tulevai-
suutta 2030-luvulla. Tdman kolmas osa koostuu seitsemasta erillisesta ar-
tikkelista. Teoksen johtopadatoksissa Rantapelkonen nostaa erdaksi kes-
keiseksi opiksi sen, ettd organisaatiokulttuurin tulisi uudistua perinteisesta
johtajakeskeisesta kohti keskustelevampaa ja moniadnisempaa toiminta-
kulttuuria. Johtajakeskeista paatoksentekoa ei tyrmata taistelukentén olo-
suhteissa. Mutta tulevaisuuden sodankaynnin ennustamisessa yha kiihty-
vassd muutoksessa tarvitaan osallistuvaa, erilaisiin ndkemyksiin rohkaise-
vaa organisaatiokulttuuria. Rantapelkosen sanoja suoraan lainaten: "Tule-
vaisuuden sodan ndkeminen parhaalla mahdollisella tavalla onnistuu, kun
noudattaa ajatusta: "Ole eri mielta! — ja kun organisaatio rohkaisee siihen
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jarjestelmallisesti.” (Rantapelkonen, Jari (toim), 2018, s. 237) Nama johto-
padtdkset muistuttavat ilmeisen selvasti ketterdsti oppivan organisaation
periaatteita. Voidaankin todeta, etta tutkimuksen tasolla on Puolustusvoi-
missakin tultu johtopaatokseen, etta tulevaisuuden taistelukentalla me-
nestymiseen tarvitaan rohkeita toimintakulttuurin ja jopa vuosisataisten
sotilaallisten toimintamallien ravistelua. Sen kdytant6on vieminen kuiten-
kin vaatii vield isoja ponnistuksia.

Johtamisjdrjestelmdala on ensimmaisten joukossa vastaanottamassa
edelld kuvattuja digitalisaation ilmentymia Puolustusvoimissa. Johtamis-
jarjestelmat koostuvat tieto- ja tiedonsiirtojarjestelmistd, joiden toimin-
taan yha lisdantyva datamaara ja datansiirron nopeusvaatimukset tuovat
haasteita. llman uusien teknologioiden tehokasta kdytt6onottoa haastei-
siin ei kyetd vastaamaan. Tassa keskiossa ovat kohdeorganisaation johta-
misjarjestelmdaalan asiantuntijat ja heidan kykynsa tunnistaa uusien tekno-
logioiden tuomat mahdollisuudet ja implementoida ne osaksi johtamisjar-
jestelmia.
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3 OSAAMINEN JA OSAAMISEN KEHITTAMISEN

Osaamista tarvitaan yhd enemman. Maailman monimutkaistuessa tarvit-
semme yhé laaja-alaisempaa osaamista. Tarvitaan yha vankempaa pohja-
osaamista ja teoriatietoa, joiden varaan on kyettava rakentamaan uutta
soveltavaa osaamista. Leenamaija Otala kirjassaan Kettera Oppiminen viit-
taa Boston Consulting Groupin tutkimukseen, jonka mukaan maailma on
nykyadan 35 kertaa monimutkaisempi, kuin 1960-luvulla. Hyvalta ammatti-
tyontekijalta vaaditaan nykydan yli 20 osaamisvaatimusta entisen 4-5 si-
jaan. (Otala L., 2018, s. 17)

Osaaminen edellyttdd aina oppimista. Toisaalta oppiminen edellyttda aina
jotain muutosta oppijassa. Kun opitaan jotain uutta, on oppijan aina muo-
kattava omia asenteitaan, tietojaan tai taitojaan. Tatad kautta tarkastellen
oppimista tapahtuu joka paiva, vahitellen. (Kupias;Peltola;& Pirinen, 2014)

Organisaation oppiminen tapahtuu siten, ettad organisaatiossa tarvittavaa
osaamista johdetaan maaradtietoisesti. Organisaation osaamisen kehitta-
minen ei tapahdu vahingossa eika sattumalta vaan edellyttaa aktiivista joh-
tamista. Organisaation toiminnan tulevaisuus pohjautuu strategiaan. Stra-
tegiaprosessin aikana myds maaritellddn osaaminen, jota organisaation tu-
lee kehittda. Katse tulee olla tulevassa mieluummin kuin nykyhetkessa.
(Tuomi & Sumkin, 2012). Seuraavissa alaluvuissa tarkastellaan osaamista
yksilon ja organisaation nakokulmista. Erityistarkastelussa tassa tutkimuk-
sessa on ketterdan oppimisen menetelmat.

3.1 Kettera oppiminen vastauksena jatkuvaan muutokseen

Ty6elaman muutos on jatkuva olotila. Jotta asiantuntijaorganisaatio pysyy
muutoksessa mukana, on osaaminen nostettava organisaatiossa menes-
tystekijoiden karkeen. (Otala L. , 2008). Taman tutkimuksen toisessa lu-
vussa tarkasteltiin tydelamaan vaikuttavia muutoksia ja megatrendeja. Jos
asian haluaisi tiivistda yhteen lauseeseen se voisi olla: Muutos on tyoela-
massa jatkuva olotila ja se tulee kiihtymaan edelleen. Tahan muutokseen
ei enda kyetd vastaamaan perinteisin oppimiskeinoin.

Leenamaija Otala kuvaa kirjassaan Kettera Oppiminen, keino menestyad jat-
kuvassa muutoksessa (2018) ketteran oppimisen metodeja. Kirja on suun-
nattu ensisijaisesti yritysjohdolle, joka pohtii, miten saada ihmiset selviyty-
maan yha kiihtyvasta muutoksesta. (Otala L., 2018, s. 8). Kirjassa kuvatut
ketterdan oppimisen menetelmat ja ketterasti oppivan organisaation raken-
teet tukevat myos tyduransa eri vaiheissa olevien osaamisen hyodynta-
mista ja kehittamista. Oppimisen yksi suurimmista haasteista onkin saada
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tyGuransa eri vaiheissa olevat ja eri oppimisen kywyilla varustetut ihmiset
tukemaan organisaation oppimista.

Kettera oppiminen on sita, ettd henkilosto on tietoinen tulevista haasteista
ja vaatimuksista sekd ymmartaa niiden merkityksen omalle tydlleen ja te-
kemiselleen. Ihmiset hakevat tietoa tarveldhtoisesti kunkin hetken haas-
teiden perusteella. Perinteisen selkean tavoitteellisen oppimisprosessin si-
jaan ketterd oppiminen kuvataan jopa kaoottisena edestakaisena liik-
keend, jossa vaihtelevat palautteet, tiedon hankinta ja soveltaminen, oi-
vallukset, kokeilut ja arvioinnit. Kettera oppiminen kytkeytyy suoritukseen
tai suorituksen kehittamiseen. (Otala L., 2018, s. 26).

Ketterasti oppivassa organisaatiossa toimiva osaamisenhallintajarjestelma
on kaiken kulmakivi. Jarjestelman ideana on, ettd jokainen tyontekija kirjaa
oman osaamisensa jarjestelmdan, jossa sitd voidaan sitten verrata osaa-
mistarpeisiin. Ndin osaamisen tilannekuva saadaan yksilotasolta aina orga-
nisaatiotasolle asti. Toimiva osaamisenhallintajarjestelma antaa nain ollen
sekd yksilolle ettd organisaation johdolle ajantasaisen tilannekuvan osaa-
misen tasoista. (Otala L., 2018, s. 176) Hyvin toimiessaan jarjestelma aut-
taa organisaatiota [0ytamaan myos eri tyduransa vaiheessa olevien tyon-
tekijoiden vahvuudet ja kehittamiskohteet. Yksilotasolla, henkilon saa-
dessa ajantasaista tietoa osaamisestaan ja kehittamiskohteistaan, se mo-
tivoi myos tdydentamddan omaa osaamistaan. Osaamisenhallintajarjes-
telma ideaalitilanteessa auttaa myods [6ytamaan pitkdn tyduran tehneiden
osaajien omaavan hiljaisen tiedon.

Kettera oppiminen edellyttda ketterdsti oppivan organisaation lisaksi ky-
kya oppia ketterasti. Yleistaen voitaneen sanoa, ettda nuorempi sukupolvi
omaksuu jo opiskeluaikoina paremmat valmiudet ketteradn oppimiseen.
Pitkan tyduran tehneelld voi olla haastavampaa padasta pois oppimistaan
toimintatavoista, metodeistaan ja ajattelutavoistaan. Tutkimuksissa on
my0s osoitettu, ettd nuoret ovat ketterampia oppijoita kuin vanhemmat.
Pitkalle on kysymys fysiologisista ominaisuuksista, ikddntyessa aivojen toi-
minta hidastuu. Tassa on kuitenkin huomattavia yksiollisia eroja. Toisaalta
hyva paattelykyky ja intuitioon perustuva ongelmanratkaisukyky auttaa
oppimisessa ja erityisesti asiantuntijaintuitioon tarvitaan pohjalle huomat-
tava maara osaamista ja kokemusta. (Otala L., 2018, s. 70) Lopulta kette-
rassakin oppimisessa ratkaisee asenne. Kun tyouran eri vaiheissa olevilla
asiantuntijoilla saadaan sailymaan avoin ja utelias asenne, on perusta uu-
den oppimiselle olemassa.

Oppiminen edellyttdd oppimiselle suotuisaa toimintaymparistdd. N&in
myos kettera oppiminen. Ihminen voi oppia yksin, mutta oppimisen edel-
lytykset paranevat vuorovaikutuksessa. Erityisesti uusien asioiden merki-
tys luodaan vuorovaikutuksessa. (Otala L., 2018, s. 30) Ketterasti oppi-
vassa organisaatiossa toimivat tiimit ovat organisaatioiden perusyksikkoja.
Tiimit ovat tutkitusti tehokkaampia oppimaan ja ratkaisemaan ongelmia
kuin yksittdiset ihmiset (Otala L., 2018, s. 136). Tiimien kokoamisessa eri-
laisuuden hyédyntaminen korostuu erityisesti. Ideaalinen
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asiantuntijaorganisaation tiimi voisi muodostua vahvan kokemuksen ja
osaamisen omaavista tyouran loppuvaiheessa olevista asiantuntijoista,
juuri tuoretta tietoa koulusta saaneilta nuorilta sekd muista uransa eri vai-
heissa olevista yksiloista. Tallainen tiimi pitaa sisallaan parhaan kyvyn uu-
den oppimiseen mutta toisaalta kokeneimpien yksildiden kautta myds par-
haimman mahdollisuuden hyddyntaa asiantuntijaintuitiota. Toki on muis-
tettava, ettd paperilla hyvinkin toimiva tiimi voi olla kdytannossa toiminta-
kyvyton erilaisien henkilokemioiden takia.

Ketterasta oppimisesta (eng. Learning Agility) on suhteellisen vahan tie-
teellisia julkaisuja. Kansainvalisesti ehka ansiokkain on Michiganin yliopis-
ton vuonna 2012 julkaisema tutkimusartikkeli Industrial and Organizati-
onal Psychology- lehdessa: In Search and Conceptual Clarity and Theoreti-
cal Grounding. (DERUE;Ashford;& Myers, 2012) Artikkelissa tarkastellaan
kriittisesti aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta ja ketterdan oppimiseen liitty-
vaa oppimisen teoriaa. Samaisessa artikkelissa on kattava luettelo ldhteitd,
joissa asiaa on sivuttu. Tassd opinndytetyossa usein lainatussa Otalan kir-
jassa ammennetaan aika pitkdlle teoriaa tastd artikkelista. Molemmissa
lahteissd myos mainitaan Learning Agility- termin kehittédjiksi konsulttitoi-
misto Korn Ferryn tutkijakonsultit Michael Lombardo ja Robert Eichinger.
He esittelivat termin vuonna 2000 ilmestyneen Human Recources Mana-
gement- lehden artikkelissa “High Potential as high learners” aluksi kykyna,
joka erityisesti koskee potentiaalisia uraohjuksia ja huippujohtajia. Pate-
vimmat yritysjohtajat omaavat kyvyn mukautua ymparistén muutoksiin
nopeasti eli oppimaan ketterasti. (Otala L. , 2018, s. 27) ja
(DERUE;Ashford;& Myers, 2012, s. 260). Mainitussa artikkelissa tutkijakon-
sultit tutkivat neljaa keskeistda oppimisen ketteryyden muotoa, jotka va-
paasti kdannettyna ovat: Ihmissuhdeketteryys, tulosketteryys, henkinen
ketteryys ja muutosketteryys (people agility, Results Agility, Mental Agility,
Change Agility). (Lombardo & Eichinger, 2000)

Kotimaista tutkimusta tai kirjallisuutta ketterdsta oppimisesta ei juuri ole
edelld esitettya Otalan kirjaa lukuun ottamatta. Ainakaan tutkimuksissa ei
termia kettera oppiminen kadytetd. Kettera oppiminen ei kuitenkaan ole
mikaan uusi ja mullistava keksintd, vaan sen kaltaista oppimista ja oppimi-
sen metodeja sovelletaan useissa yrityksissd niin Suomessa kuin ulko-
mailla. Yksi oppimista mielenkiintoisesti kasitteleva tutkimus on Jyvaskylan
Yliopiston vuonna 2017 julkaisema tutkimus Ammatillinen toimijuus; Ra-
kenne, mittari ja tuki (Vdhasantanen ym, 2017). Ammatillinen toimijuus
maaritelladn tutkimuksessa ilmenevan silloin, kun tyontekijat ja tyoyhtei-
soOt vaikuttavat ja tekevét valintoja siten, ettd he vaikuttavat tyohonsa ja
ammatilliseen identiteettiinsd (Véahasantanen ym, 2017, s. 8). Tutkimuk-
sessa kasitellddan ammatillista toimijuutta ja myos sen vaikutusta yksilon ja
organisaation oppimiseen. Tutkimuksen johtopaatokset tukevat selvasti
ketterdn oppimisen teorioita ja ketterasti oppivan organisaation raken-
teita maarittelevid lainalaisuuksia. Tutkimuksen johtopaatoksissa tode-
taan, ettad onnistunut ammatillinen toimijuus luo perusteet myos tehok-
kaalle tyossa oppimiselle. Tutkimuksessa korostui, ettd sopivan haastavat
tyotehtavat, mahdollisuus ammatilliseen yhteistyéhdén ja avoimen
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palautteen ilmapiiri luovat perusteet tehokkaalle oppimiselle.
(Vahasantanen;Etelapelto;Paloniemi;& Hokka, 2017, s. 68)

Ketterasti oppiva organisaatio, yksilon oppimisen perusta

Kuten edellisessa luvussa todettiin, kettera oppiminen vaatii ymparilleen
sitd tukevia rakenteita. Tarvitaan puitteet, jotka mahdollistavat luovuu-
den, oppimisen ja erilaisia vahvuuksia omaavien ihmisten vuorovaikutuk-
sen. Otala kuvaa kirjassaan ketterasti oppivaa organisaatiota kalana tai oi-
keammin kalaparvena, jotka muodostuvat kuvan 1 mukaisista kaloista. Yksi
organisaatio sisaltaa suuren maaran verkostomaisia tiimirakenteita, jotka
ovat kulkemassa samaan suuntaan. (Otala L., 2018, ss. 125-126) Ketteraa
organisaatiota voidaankin tarkastella joko organisaation ylatasolta tai
my0s jonkin organisaation tiettyd osaa. Tassa tutkimuksessa on turha lah-
tea tarkastelemaan tai muuttamaan koko puolustusvoimien tai edes koko
Jarjestelmakeskuksen rakenteita vaan keskitytdaan yhteen osastoon. Var-
masti on paljon yhtenevaisyyksia, joita voidaan soveltaa ainakin Jarjestel-
makeskuksen sisalla. Tutkimuksen kohteena olevaa osastoakin voidaan
pilkkoa osiin ja tarkastella niiden kykya edistdaa ketteraa oppimista. Jopa
yksittdisen sektorin tasolla voidaan miettid, minkalaisia ketteraa oppimista
tukevia rakenteita ja toimintatapoja voidaan soveltaa kajoamatta ole-
massa olevan organisaation hierarkkiseen rakenteeseen.

A
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Kuva 1. Ketterasti oppiva organisaatio (Otala L., 2018, s. 126)

Kuvassa 1 on kuvattu Otalan ndakemys ketterasti oppivan organisaation ra-
kennuselementeistd. Kaiken ytimessa ovat ketterdt oppijat, joilla on
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kasvun asenne ja kyky ketteradan oppimiseen. Ketterdsti oppivaa organi-
saatiota vie eteenpadin yhteiset pdamaarat ja tavoitteet, jotka kaikki tyon-
tekijat tunnistavat ja joihin he sitoutuvat. Organisaatiossa kdydaan jatku-
vaa keskustelua toimintaympariston muutoksista ja niiden vaikutuksista
sithen, miten paamaadriin paastaan.

Ketterdsti oppivan organisaation tuloksen muodostavat ketterasti oppivat,
mahdollisimman itseohjautuvat tiimit. (Otala L., 2018, ss. 129-131) Tama
itseohjautuvuuden aste on varmasti kiinni organisaatiosta. Otalan kirjassa
esimerkkind mainitut ohjelmistotalo Reaktor tai Hollantilainen Buurtzorg
ovat dariesimerkkeja, joissa itseohjautuvuus on viety hyvin pitkalle. Itseoh-
jautuvuus voi olla myo0s sita, etta tiimille annetaan tavoitteet ylhaalta, ja
tiimi paattaa itse milla keinoin tavoitteeseen paastdan ja mitd osaamista
tavoitteeseen padsy edellyttda. Toimivat tiimit ovat sopivan kokoisia ko-
koonpanoja toteuttaa ihmisen neljdd psykologista perustarvetta, joita
ovat: vapaaehtoisuus eli omaehtoinen toiminta, kyvykkyys eli osaaminen
ja aikaansaaminen, yhteenkuuluminen eli yhteisollisyys seka hyvan teke-
minen eli oman toiminnan myodnteinen vaikutus (Martela & Jarenko, 2015,
s. 56). Karoliina Jarenkon ja Frank Martelan mukaan Psykologisia perustar-
peita on ihmistieteissa esitetty ajan saatossa muitakin, mutta ainoastaan
edella mainitut nelja ovat saaneet laajan tieteellisen hyvaksynnan.
(Martela & Jarenko, 2015, s. 57) Tiimeissa yhteisollisyys korostuu ja oman
toiminnan vaikutukset tiimin tulokseen ovat riittavan selkeat. Toisaalta sel-
keilld roolituksilla varustetut tiimit myds mahdollistavat omaehtoisen toi-
minnan, kun yhteiseen paamaaradn padsemiseksi voi jokainen tiimin jasen
valita itselleen sopivimman tavan toimia. Kyvykkyyden eli osaamisen koke-
musta voi ihminen tuntea, kun han kokee oman osaamisensa tuovan lisa-
arvoa tiimille ja toisaalta yhteisen kyvykkyyden tunnetta voidaan tuntea,
kun tiimin yhteinen osaaminen jalostuu tiimin tavoittelemaksi lopputu-
lokseksi.

Yhtena ketterdsti oppivan organisaation rakennustekijana Otala mainitsee
osaamisstrategian merkityksen. Osaamisstrategia kuvaa, milla osaamisilla
padstadan parhaiten organisaation tavoitteisiin ja paamaariin. Osaa-
misstrategia kuvaa mitkd osaamiset tulee hallita itse ja mitd osaamista voi-
daan hankkia muualta. Tarkeimpana on tunnistaa keskeiset osaamistar-
peet, jotka ovat organisaation toiminnan perusta. Ja kun ne on tunnistettu,
tulee osaamisstrategiassa kuvata keinot, milla naitd osaamisia yllapidetaan
ja kehitetaan. (Otala L., 2018, s. 130). Osaamisen kehittamisen keinot tulisi
laatia riittdvan konkreettisiksi ja toteuttamiskelpoisiksi. Osaamisen kehit-
taminen tulee olla muutakin, kun sisaisia ja ulkoisia koulutuksia. Kehitys-
suunnitelmassa tulee huomioida jatkuva tyossa oppiminen ja tukea jatku-
vaa oppimista tukevien rakenteiden ja toimintatapojen juurruttamista or-
ganisaatioon. (Haténen, 2007).
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3.3 Osaamisen johtaminen ketterassa asiantuntijaorganisaatiossa

Osaaminen on menestyvdn asiantuntijaorganisaation tarkein voimavara.
Mutta osaaminen, jota ei osata valjastaa organisaation voimavaraksi ei kui-
tenkaan tuo lisdarvoa. Ja toisaalta osaaminen, joka ei tue organisaation vi-
siota ja strategiaa on turhaa, vaikka se olisi kuinka erinomaista. Leena-
Maija Otala kirjassaan Osaamispddaoman Johtamisesta Kilpailuetu (2008)
tarkastelee laajasti osaamisen merkitysta yrityksen menestyksen mahdol-
listajana. Han puhuu kirjassaan osaamispddomasta, jolla tarkoitetaan or-
ganisaation osaamista kokonaisuutena. Se sisdltaa ihmisten osaamisen li-
saksi rakenteet, jolla ulosmitataan osaaminen yrityksen voimavaraksi ja kil-
pailutekijaksi. Oleellista organisaation menestykselle on, ettd titad osaa-
mispddomaa osataan johtaa oikein.

Otalan mukaan osaamispdadoma koostuu henkilopadomasta, rakennepaa-
omasta ja suhdepddomasta. Henkilopddoma koostuu ihmisten osaami-
sesta ja heiddn kyvyistddn kayttaa sitd yhteisen tavoitteen saavutta-
miseksi. Rakennepddomalla tarkoitetaan organisaation kaikkia fyysisia ja
henkisia rakenteita, teknisia ratkaisuja, organisaation toimintakulttuuria
mukaan lukien toimintatavat ja kdytdnteet. Suhdepdiomaan kuuluvat
kaikki ne osaamiskumppanit, joilla tdydennetddn omaa osaamista. Tar-
keimmaksi tekijaksi Otala nostaa rakennepdaaoman johtamisen, koska ra-
kenteet madradvat toiminnan. Hyvin oppiva organisaatio on rakenteiltaan
sellainen, joka mahdollistaa jatkuvan oppimisen. Organisaation oppiminen
on prosessi, jolla henkiléston osaamispadoma muutetaan organisaation
osaamiseksi. (Otala L., 2008, s. 47)

Johtaminen on kuitenkin muutakin kuin osaamista tukevien rakenteiden
luomista. Etenkin asiantuntijaorganisaatioissa korostuu luovuuden johta-
minen. Kuinka asiantuntijat saadaan innostumaan ja sitoutumaan organi-
saatioon ja luovuttamaan luovuutensa yhteisen paamaaran hyvaksi? Tata
dilemmaa tarkastelee Maisa Huuhka kirjassaan Luovan asiantuntijaorgani-
saation johtaminen (2010). Luovuus ndhdaan joskus virheellisesti kulttuu-
rin ja taiteen alan ihmisten ominaisuuksiksi, mutta luovia ihmisia on kaikilla
aloilla. Itse asiassa tutkimusten mukaan luovia ihmisid yhdistavia persoo-
nallisuuspiirteita on ainoastaan kolme; motivoituneisuus, sinnikkyys ja
kyky pitdaa kiinni omasta nakokannastaan. (Huuhka, 2010, s. 78) Naiden
ominaisuuksien kautta katsottuna luovia ihmistyyppeja 16ytyy varmasti
kaikilta aloilta. Ja oikeastaan voisi vaittaa, etta asiantuntijaorganisaatioissa
luovuus on koko organisaation menestyksen ydin. Ne organisaatiot, jotka
saavat valjastettua ihmisten luovuuden palvelemaan yhteisid paamaaria
parhaiten, ovat menestyjia.

Miten sitten luovia ihmisia tulisi johtaa? Huuhka nostaa kirjassaan muuta-
man keskeisen tekijan luovien ihmisten toiminnassa tyoelamassa. Luova
ihminen ei hyvaksy esimiehekseen ihmistd, jota ei koe voivansa arvostaa
eikd ota vastaan maarayksia, joita ei koe oikeiksi. Luovat ihmiset tuntevat
arvonsa, joten he tietavat, ettd he ovat vaikeasti korvattavia. Han tuntee
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asemansa vahvaksi, ja uskaltaa kyseenalaistaa toimintatapoja ja esimies-
ten maaradyksia. Ja ennen kaikkea, motivoituneena han tekee tyonsa erit-
tdin hyvin, koska han itse haluaa toimia niin. Luovien asiantuntijoiden joh-
tamisessa korostuu yhteistyd, vuoropuhelu, joustavat toimintatavat ja
mahdollisuudet kokeiluille. Hierarkkisen johtamismallin sijaan keskiossa
ovat epahierarkkiset tehtava- ja ihmissidonnaiset verkostot. Johtajan tar-
keimmaksi ominaisuudeksi Huuhka nostaa tunnealyn ja tunnetaidot. Joh-
tajan on kyettdva aistimaan ja hallitsemaan seké verbaalisia ettd sanatonta
viestintda. Ihmisten kasittelytaidot ovat keskiossd. (Huuhka, 2010, ss. 78-
81)

Ketterdsti oppivassa organisaatiossa perinteisen linjajohtamisen sijaan
painottuu osaamisen johtaminen. Koska yha suurempi osa perinteisista
esimiestehtavista siirtyy itseohjautuville tiimeille jaa johdon vastuulle eri-
tyisesti ketterda oppimista ja ketterida menettelytapoja luovien toimintata-
pojen, rakenteiden ja toimintakulttuurin luominen ja tukeminen. Keskiossa
on ihmisten alyllisten resurssien, ihmisten ajattelun ja oppimisen johtami-
nen sekd ihmisten luovan toiminnan, kehittymisen ja kasvun mahdollista-
minen. (Otala L., 2018, ss. 291-292). Otala tuo kirjassaan muutamia esi-
merkkeja johtajan merkityksesta yrityskulttuurin muutoksessa. Suomalai-
set, mutta ulkomaalaisomistuksessa olevat Pipelife Oy ja Sick Oy saivat yri-
tysten kannattavuudet nousuun ottamalla henkiléstdn mukaan yritysten
kehittamiseen ja antamalla heille valtaa myds paatosten toteuttamisessa.
Uranuurtajana talla saralla on kuitenkin Brasilialainen Semco, jonka omis-
taja- toimitusjohtaja jo 1980 luvulla teki radikaalin muutoksen johtamis-
kulttuurissa poistaen keskijohtoa ja antaen tyontekijoille paatdsvallan
omaan tyéhonsa. Semco kasvoi moninkertaiseksi kansainvaliseksi mo-
nialayhtioksi, joka nykyaan tyollistaa jo lahes 3000 tyontekijaa. (Otala L.,
2018, s. 293) Naissa esimerkeissa kaikissa oli yhteista, etta tarvittiin rohkea
johtaja luomaan kokonaan uusi tekemisen kulttuuri yrityksiin ja kaikissa ta-
pauksissa muutoksen lahtékohtana oli luottamus yrityksen tyontekijoihin.

Otala nostaa kirjassaan (Otala L., 2018, ss. 294-295) esille 10 ketterasti

oppivan organisaation johtajan tehtavaa:

— Henkiléstén huomion kohdentaminen ja tydon merkityksen korostami-
nen

— Vision konkretisointi ja tavoitteista sopiminen, tavoitteiden ja niita
vastaavien tulosten valvominen

— Kokonaisuudesta vastaaminen

— Vuorovaikutuksen edistaminen

— Tunnelman johtaminen ja ihmisten innostaminen

—  Oppimiskulttuurin edistdaminen

— Johtavuuteen ja itseohjautuvuuteen kannustaminen

— Osaamisen johtaminen ja jatkuvaan oppimiseen kannustaminen

— Palaute ja palkitseminen

— Nakyvilla tekeminen ja roolimallina oleminen.
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Vaikka joitain perinteisia johtajan toita siirtyykin itseohjautuville tiimeille,
on johtajalla ja johtamisella edelleen suuri merkitys. Edelld luetelluista teh-
tavista suoriutuminen asettaa kohtuullisen kovat vaatimukset johtajalle.
Tarvitaan innostavaa, kuuntelevaa ja dlyllisesti alaisiaan haastavia johtajia
perinteisen insinddrimaisen, loogisesti ajattelevien johtajien sijaan. (Otala
L., 2018). Tata johtamissuuntaa kutsutaan transformationaaliseksi johta-
miseksi. Pia Uusi-Kakkuri kasittelee vaitoskirjassaan Transformational lea-
dership and leading creativity (2017) transformationaalista johtamista luo-
vien asiantuntijoiden johtamisessa. Vaitoskirjassa on johtamista tarkas-
teltu seka innovatiivisten alaisten sekd heidan johtajiensa ndakokulmasta.
Johtopaéatoksissadan Uusi-Kakkuri toteaa transformationaalisen johtamisen
olevan suositeltava johtamistapa luovassa asiantuntijaorganisaatiossa.
Suurimmaksi kehittamishaasteeksi hdn heittda suomalaisille johtajille ky-
vyn luovien asiantuntijoiden dlylliseen stimulointiin (Uusi-Kakkuri, 2017, s.
71).

3.4 Osaamisen kehittamisen menetelmat ketterasti oppivassa organisaatiossa

Aiemmin tassa luvussa on kasitelty ketterdaa oppimista, ketterasti oppivan
organisaation rakenteita ja ketteran oppimisen johtamista. Millaisin me-
netelmin osaamista sitten kannattaisi kehittdaa? Otala nostaa esille osaa-
misstrategian, joka osana liiketoimintastrategiaa on organisaation menes-
tyksen perusta. Osaamisstrategiassa maaritelladn mitka ovat tarkeimmat
osaamiset organisaation tehtdvien suorittamisessa ja miten naita osaami-
sia hallitaan. Kehitetadanko osaamista itse vai hankitaanko se ulkopuolelta
tiettyyn osaamiseen keskittyneeltda kumppanilta. Myds osaamisen val-
miuksista huolehtiminen tulee maarittdd osaamisstrategiassa. (Otala L.,
2018, s. 164) Osaamisstrategian madrittamisessa haasteeksi voi tulla ydin-
osaamisten tunnistaminen. Taman tutkimuksen kohdeorganisaatiossa
osaamistarpeet ovat hyvin laaja-alaisia. TVJ-jarjestelmdosaston vastuulla
on yli 100 erilaista johtamisalan jarjestelmaa ja kymmenia hankintaprojek-
teja. Tehtavakenttd, jota kuvataan tarkemmin seuraavassa luvussa, on hy-
vin kompleksinen. Tassa tapauksessa osaamistarpeissa tulee tunnistaa
seka koko organisaation yhteiset osaamistarpeet, ettd organisaation osien
keskeiset osaamiset.

Osaamisstrategia ei kuitenkaan saa tulla ketteran oppimisen esteeksi.
Otala nostaa esille kirjassaan esimerkiksi menestyneen ohjelmistoyrityk-
sen Reaktorin, jossa osaamisstrategiaa ei ole lainkaan, koska sen pelatdan
rajoittavan ketteryytta (Otala L., 2018, s. 164). Osaamisstrategian tulee
olla riittdvan valja ja jatkuvasti muutostarpeisiin reagoiva osaamistarpei-
den suunnan maarittava suuntaviiri, jonka kantavana ajatuksena on jat-
kuva oppiminen.

Puhutaan sitten osaamisstrategiasta tai osaamisen johtamisesta, se sisal-
taa Otalan mukaan seuraavat vaiheet:
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- Osaamistarpeiden selvittdminen

- Tarkeimpien osaamistarpeiden tunnistaminen

- Olemassa olevien osaamistarpeiden selvittaminen ja puutteiden tun-
nistaminen

- Puuttuvan osaamisen hankkimisstrategia

- Osaamisen hallinta ml. osaamisenhallintajarjestelma

- Ketteran oppimisen valmiuksien maarittaminen ja kehittdminen

(Otala L., 2018, s. 165)

Tassa tutkimuksessa keskitytdan listan kolmen ensimmaisen kohdan selvit-
tamiseen kohdeorganisaatiossa. Niiden toteutusta kuvataan tutkimuksen
myohemmissa luvuissa. Nama kolme ensimmaista kohtaa ovat seuraavien
vaiheiden toteutuksen perusta.

Jotta osaamista voidaan johtaa, on johdolla oltava menetelma osaamisen
hallitsemiseksi. Otala nostaakin ketterasti oppivan organisaation yhdeksi
tarkeimmaksi menestystekijaksi toimivan osaamisenhallintajarjestelman.
Kun osaamistarpeet ja osaamisen tila on kerran kunnolla maaritetty, on
osaamistilanteen yllapitaminen jarkevda hoitaa toimivalla osaamisenhal-
linnan jarjestelmalld. Jarjestelma voi olla toteutettu yksinkertaisimmillaan
excel-taulukkolaskentaohjelmalla, tai se voi olla osaamisen hallintaan
suunniteltu digitaalinen jarjestelma. (Otala L., 2008, ss. 176-182) Nyrkki-
saantona kuitenkin voidaan pitda, ettda mita enemman erilaisia osaamistar-
peita ja osaajia organisaatiossa on, sita kehittyneemman myds osaamisen-
hallintajarjestelman tulisi olla. Markkinoilla on valmiita osaamisenhallin-
taan raataloityja ratkaisuja kuten skillhive (Intunex Oy, n.d), sopro online
(Rediteq Oy, n.d) ja etaika (eTaika Oy, n.d). Kaikki ndma tarjoavat palvelun,
jolla henkildstén osaamista voidaan hallita helposti ja kattavasti. Tassa tut-
kimuksessa ei menna syvallisemmin osaamisenhallinnan jarjestelmiin. Voi-
daan kuitenkin todeta, ettd organisaatiossa kannattaa harkita tarkkaan
aletaanko rakentamaan omaa osaamisenhallintajarjestelmaa vai tukeudu-
taanko johonkin markkinoilla olevista valmiista tuotteista. Voi olla tehok-
kaampaa yrityksen resurssien kohdentamista hyodyntda valmiita tuot-
teita, kun sitoa henkiléresursseja oman jarjestelman rakentamiseksi ja yl-
lapitamiseksi. Pahimmillaan ratkaisu on excelilld toteutettu taulukkohirvio,
jonka kayttaminen itsessddn saa aikaan vastareaktion ja ndin ollen koko
osaamisen kehittdmiseen aletaan suhtautua negatiivisesti. Osaamisenhal-
lintajarjestelman, kuten kaikkien tietojarjestelmien, tulisi olla kdyttajaysta-
véllinen ja helposti tavoitettavissa - mieluiten myos mobiilisti.

Osaamisen johtaminen tehokkaasti edellyttdd, ettd osaamisenhallintajar-
jestelmd mahdollistaa sopivat nakymat organisaation johdolle sen eri ta-
soilla ja toisaalta my0os asiantuntijoille. Toimiva osaamisenhallinnanjarjes-
telma tarjoaa yksittdiselle asiantuntijalle mahdollisuuden etsid organisaa-
tiosta osaaja yksittdisen ongelman ratkaisemiseksi, tai projektipaallikolle,
kun han etsii uudelle projektilleen sopivia osaajia. Osaamisenhallintajarjes-
telman tulisi myos linjaorganisaatiossa tarjota linjajohdon esimiehille mah-
dollisuutta hallita oman organisaation osan osaamista ja hyodyntaa sita
esim. kehityskeskusteluissa. Osaamisenhallintajarjestelman tulee tarjota
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nakyma myaos ulkoistettuihin osaamisiin. Jokaisen asiantuntijan tulisi myos
jarjestelman kautta tunnistaa omaan osaamiseensa liittyvia haasteita ja
kehittamiskohteita. (Otala L., 2018, ss. 176-182)

Toimivinkaan osaamisenhallintajarjestelma ei kuitenkaan tee henkil6s-
tosta osaajia. Se milla menetelmillda osaamista kehitetdan organisaatiossa,
on johdon ratkaistava. Vaihtoehtoja on useita, ja niita tulisi hyodyntaa rin-
nakkain. Organisaation olemassa olevan henkiléston osaamista voidaan
kehittaa perinteisin koulutuksin, heista voidaan muodostaa oppimistiimeja
tai heille voidaan tarjota verkkokursseja itseopiskelun mahdollistamiseksi.
Osaamisen hankkimisessa voidaan myods hyodyntaa kumppaniverkostoja
sekd tietyn osaamisalan huippuasiantuntijaorganisaatioita maailmalta.
Tastd hyvana esimerkkina on tutkimuksen kohdeorganisaation laatima IT-
analyytikko- ja tutkimuspalvelusopimus maailmanlaajuisen konsulttitalon,
Gartnerin kanssa. Sopimuksella saadaan erilaisia tutkimus- ja tukipalveluja
ICT-alan ratkaisuihin liittyen kohdennettuna organisaation johdon, asian-
tuntijoiden, oppilaitosten opettajien sekd perustutkimuksen tarpeisiin
Puolustusvoimissa. Palvelu pitaa sisallaan mm. paasyn ICT-alan syventaviin
tietoaineistoihin sekad osa osallistumisoikeuksia ICT-alan keskeisiin kan-
sainvalisiin konferensseihin. (Puolustusvoimien logistiikkalaitos, 2017)

Oppimismahdollisuuksien mahdollistamisen lisdksi tarvitaan johdon aktii-
visia toimenpiteitd, jolla asiantuntijat saadaan tunnistamaan oman osaa-
misensa kehitystarpeet. Keskeista on, etta organisaatioon luodaan ja yh-
dessa sovitaan toimintatavat, jotka tukevat ketteraa oppimista. Otala jaot-
telee toimintatavat kirjassaan kolmeen kategoriaan:

- Toiminnan kehittdminen
- Uuden luominen
- Tiedon, osaamisen ja kokemusten jakaminen (Otala L., 2018, s. 184)

Toiminnan kehittdmisessa pyritdan hyddyntamadan ketterdan oppimisen
metodeja kehittamisen toteuttamisesta pyrahdyksittdin, sita kautta myos
oppiminen tapahtuu pyrahdyksittdin. Kaikissa kehittamistehtavien pyrah-
dyksissa pitdisi myos pysdhtyd miettimaan asioita osaamisen nakokul-
masta. Mita opittiin ja mita voitaisiin tehda paremmin seuraavassa pyrah-
dyksessa tai seuraavassa projektissa. (Otala L., 2018, ss. 185-203)

Ketterat kehitysmenetelmat eivat itsessadn ole uusi asia taman tutkimuk-
sen kohdeorganisaatiossakaan. TVJ-jarjestelmdosastolla on otettu kayt-
toon PVAgile muutosohjelma, jossa on pyritty viemaan PV:ssa tapahtuva
ohjelmistotuotanto yha ketterdampdan suuntaan. Alun perin KETTU-
projektina alkanut kehittamisohjelma on edistynyt niin hyvin, etta projek-
tissa olleita hyvia kaytanteita ollaan levittdmassa myos laajemmin hankin-
taprojekteihin Jarjestelmakeskuksessa.

Ketterasti oppivassa organisaatiossa tulee olla ilmapiiri ja valineet myos
osaamisen, hyvien kdytanteiden ja tiedon jakamiselle. Toimivat tiimit jo it-
sessaan ovat rakenteita, joissa tietoa jaetaan tiimin sisalla. Tiimien valilla
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olevan tiedon jakamiseen tulisi kuitenkin olla foorumeita ja tilaisuuksia,
jossa tietoja voidaan jakaa. Yksinkertaisimmillaan tietoa ja osaamista voi-
daan jakaa erilaisissa organisaatiokokouksissa erilaisin menetelmin, joita
Otala kirjassaan esittelee (Otala L., 2018, ss. 221-230). Voidaan jarjestaa
kokouksiin teemoittain tietoiskunomaisia esityksia, joissa tiimit tai yksittai-
set henkil6t esittavat kokemuksiaan. Saannollisissa organisaation kokouk-
sien rakenteeseen voidaan lisdtd esim. kysymykset: Mikd meni hyvin?
Minka tekisin toisin? Mita uutta opin? Tapoja tiedon jakamiselle on monia,
tarkeintd on, ettd organisaatiossa luodaan kullekin organisaation tasolle
sopiva tapa tiedon ja osaamisen jakamiseen ja kannustetaan henkilost6a
siihen. On myos rohkaistava henkilostd kertomaan epaonnistumisistaan.
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JOHTAMISJARJESTELMAALA KEHITYKSEN KEIHAANKARKENA
PUOLUSTUSVOIMISSA

Tassa Luvussa kuvataan Puolustusvoimien johtamisjarjestelmdalaa ja Jar-
jestelmdvastuuorganisaatiota sen osana. Luvussa tarkastellaan miten Joh-
tamisjarjestelmaalan lyhyen ja pitkdn aikavalin tehtdavat muodostuvat ja
miten ne jalkautuvat kohdeorganisaatioon. Luvussa esitellddan myos puo-
lustusvoimien johtamismalli ja PV:n strategisen suunnittelun prosessi. Lu-
vussa esitelldan JOJA OSKEH- projekti ja sen tdman hetkinen tilanne.

PUOLUSTUSVOIMIEN STRATEGISEN SUUNNITTELUN PROSESSI JA TEHTAVIEN
JALKAUTTAMINEN ALAJOHTOPORTAILLE

Tassa alaluvussa esitelldaan PV:n strategisen suunnittelun prosessi ja sielta
nousevien tehtdvien jalkauttaminen alajohtoportaille ja jarjestelmavas-
tuuorganisaatioille. Vaikka taman tutkimuksen aiheena ei ole Puolustus-
voimien johtamisen malli, on taman kokonaisuuden ymmartaminen tar-
kedad myos osaamisen kehittdmisen nakokulmasta.

Puolustusvoimia johdetaan sekd normaali- ettd poikkeusoloissa linja-
esikuntaorganisaatiomallin mukaisesti. Tassa johtamismallissa korostuu
eri johtamistasojen esimiesten vastuu johdettavan joukon toiminnasta.
Johtaminen on vertikaalista toimintaa, jota tuetaan toiminnan ohjauksella.
Kuvassa 2 on kuvattu Puolustusvoimien johtamisen ja ohjauksen malli. Joh-
tamista tukevat toimiala- ja prosessiohjaus, joilla annetaan toiminalle pe-
rusteet, suuntaviivat ja ohjeistus. Toimialaohjaus on Padesikunnan anta-
maa hallinnolliset rajat ylittavaa ohjausta. Puolustusvoimissa on kaikkiaan
12 toimialaa, joista keskeinen tdman tutkimuksen viitekehyksessd on Joh-
tamisjarjestelmatoimiala. (Padesikunnan suunnitteluosasto, 2017)

Puolustusvoimien kaikki toiminta on osa Puolustusvoimien jotain paapro-
sessia, joita on nelja kappaletta:

Suorituskyvyn suunnittelu ja kehittdminen

Suorituskyvyn rakentaminen ja yllapito

Suorituskyvyn kaytto

Tuki- ja palvelutoiminta (Padesikunnan suunnitteluosasto, 2017)

PwwnNPE
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Paaprosessissa yksi maaritelladn perusteet Puolustusvoimien toiminnan
kehittamiselle, tarkeimpana syotteend valtionhallinnon turvallisuus- ja
puolustuspoliittiset linjaukset, uhka-arviot ja taloudelliset raamit. Tama
prosessi tuottaa perusteet muille kolmelle paaprosessille. (Paaesikunnan
suunnitteluosasto, 2017) Taman tutkimuksen kohdeorganisaation tehta-
vissa korostuvat pddprosessin kaksi tehtavat. Jarjestelmakeskuksen osas-
tojen paatehtava on luoda ja yllapitda materiaalinen suorituskyky, joka on
osa joukon suorituskykya.

PUOLUSTUSVOIMAIN KOMENTAJA

| |
4 )

PAAESIKUNNAN PUOLUSTUSHAARAN MPKK:N
PAALLIKKO KOMENTAJA REHTORI

!

PAAESIKUNNAN
APULAISESIKUNTA-  p=o! PROSESSIOHJAUS

PAALLIKOT

.

PAAESIKUNNAN TOIMIALAOHJAUS
OSASTOPAALLIKOT

i

PAAESIKUNNAN Joukko-osastot
ALAISET LAITOKSET

Paaesikunta ja Maanpuolustus-
alaiset laitokset Puolustushaarat korkeakoulu

Kuva 2. Puolustusvoimien johtamisen ja ohjauksen viitekehys
(Paaesikunnan suunnitteluosasto, 2017)

Puolustusvoimien strategisen suunnittelun prosessi kuvataan paaesikun-
nan normissa, Puolustusvoimien strateginen suunnittelu (Pddesikunan
suunnitteluosasto, 2015). Strategisen suunnittelun prosessi on osa aiem-
min tdssa luvussa mainittua padprosessia yksi, suorituskyvyn suunnittelu
ja kehittdminen. Kuvassa 3 on periaatekuva Puolustusvoimien strategisen
suunnittelun vaiheista. Valtioneuvoston turvallisuus- ja puolustuspoliitti-
set selonteot ovat ohjanneet Puolustusvoimien kehittdmista noin neljan
vuoden syklilld. Viimeinen selonteko on vuodelta 2012. Sipilan hallitus
eriytti selonteot kahdeksi erilliseksi selonteoksi, Ulko- ja turvallisuuspoliit-
tiseksi selonteoksi ja Puolustusselonteoksi (Puolustusministerio, 2017)
Nama poliittiset ohjausasiakirjat antavat selkdnojan Puolustusvoimien ke-
hittamiselle. Puolustusministerid ohjaa Puolustusvoimien strategista pit-
kan aikavalin suunnittelua selontekojen pohjalta saadun poliittisen ohjauk-
sen mukaisesti.
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Kuva 3. Puolustusvoimien strategisen suunnittelun vaiheet ja aikautus
(Paaesikunan suunnitteluosasto, 2015, s. 6)

Puolustusvoimat ohjaa strategisen suunnitteluaan kolmella paatuotteella:

- Puolustusvoimien tavoitetila
- Puolustusjarjestelmdkonsepti ja
- Puolustusvoimien kehittamisohjelmat

Tavoitetila on pitkdn aikavalin suunnitelma siitd, mihin suuntaan Puolus-
tusvoimia kehitetadn ja milla muutosaskelilla sinne paastaan. Tavoitetila-
asiakirjan laatimisessa keskeistd on tunnistaa mihin suuntaan aseteknolo-
giat ovat kehittymdssa ja miten turvallisuusymparisto kehittyy etenkin
Suomen lahialueilla. Puolustusjarjestelmakonseptissa maaritetdan puolus-
tusvoimien kaytto- ja toimintaperiaatteet (Pdaesikunan suunnitteluosasto,
2015). Siind kuvataan mm. PV:n joukkorakenteet ja kdytto- ja toimintape-
riaatteet. Puolustusvoimien kehittdmisohjelmassa kuvataan, milla mene-
telmin Puolustusvoimat pdasee strategisen suunnittelussa maaritettyyn
tavoitetilaan. Kehittdmisohjelma jakaantuu alakehittamisohjelmiin, jolla
luodaan uusia ja kehitetdan olemassa olevia suorituskykyja. Alakehittamis-
ohjelmat jalostuvat vield kehittamissuunnitelmien alaisiksi hankkeiksi,
mitka toteuttavat konkreettisesti uuden suorituskyvyn luomisen tai van-
han paivittamisen. Strategisen kehittdmisen suunnittelua tuetaan tutki-
mustoiminnalla, jota toteutetaan mm. Maanpuolustuskorkeakoululla,
Puolustusvoimien  tutkimuslaitoksella sekda eri  aselajikouluissa.
(Paaesikunan suunnitteluosasto, 2015)

Jarjestelmakeskus vastaa Puolustusvoimien paaprosessin kaksi, suoritus-
kyvyn rakentamisen ja yllapidon prosessista Puolustusvoimien Logistiikka-
laitoksessa (PVLOGL). Jarjestelmakeskuksen vastuu on rajattu materiaali-
sen suorituskyvyn rakentamiseen ja yllapitoon. Koko joukon suorituskyvyn
rakentamisen vastuu on suorituskyvysta rilppuen joko
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puolustushaaraesikunnilla tai Padesikunnalla. Materiaalisen suorituskyvyn
rakentamisen ja yllapidon prosessi on jaettu neljaan alaprosessiin:

2.1 Rakentamisen ja ylldpidon suunnittelu
2.2 Rakentaminen

2.3 Yllapito

2.4 Purkaminen

Uuden suorituskyvyn rakentamisen tehtdvat annetaan PVLOGL:lle yleensa
toimeksiantoina, jotka sisaltavat seka jarjestelmien hankkimisen ettd nii-
den kunnossapitojarjestelman luomisen. Toimeksiannot katselmoidaan
toimeksiantokatselmoinneissa ja sen jalkeen niista luodaan materiaalipro-
jekti. Pienissd toimeksiannoissa hankinnat toteutetaan ilman projektien
perustamista. Materiaaliprojektien kautta hankitulle materiaaliselle suori-
tuskyvylle luodaan Jarjestelmakeskuksen johdolla myos elinjaksoprojekti,
jonka kautta jarjestelmien elinjaksoa suunnitellaan ja vyllapidetaan.
(Puolustusvoimien Logistiikkalaitoksen esikunta, 2018, s. Liite 2)

Edellisissd kappaleissa mainituissa normiasiakirjoissa ei juurikaan otettu
kantaa osaamisen suunnitteluun tai kehittdmiseen osana strategista suun-
nittelua. Haastavaa pitkadn aikavalin suunnittelussa on se, etta suunnittelu
tehdaan korkealla tasolla, pddosin Puolustusministeriossa, Padesikunnassa
ja puolustushaaraesikunnissa. Ehka hieman karjistetysti voi sanoa, etta
materiaalisen suorituskyvyn hankkimisesta vastaavan tahon nakyvyys
koko strategisen suunnittelun prosessiin kulminoituu hankintatoimeksian-
toihin yksittdisen jarjestelman hankkimiseksi. Tama ei ole materiaalisen
suorituskyvyn hankinnasta vastaavien jarjestelmavastuuihmisten osaami-
sen kehittamisen kannalta ideaali tilanne. Parempi nakyma myds pitkan ai-
kavalin tavoitteisiin voisi kannustaa myds yksittdista jarjestelmapaallikkoa
kehittamaan omaa osaamistaan oikeaan suuntaan. Ja toisaalta jarjestel-
mapaallikdiden hyvinkin laajaa siviilimaailmasta saatua osaamista voitai-
siin paremmin hyddyntaa myos toiminnan kehittamisen suunnittelussa.

4.2 Jarjestelmavastuu Puolustusvoimissa

Jarjestelmavastuu maaritellddn Puolustusvoimien logistiikkalaitoksen
(PVLOGL) ohjeessa seuraavasti: "Jarjestelmavastuu tarkoittaa vastuuta
materiaalisen suorituskyvyn rakentamisesta ja yllapitamisesta suoritusky-
kyvastuullisen antamien suorituskykyvaatimusten ja resurssien puit-
teissa.” (Puolustusvoimien Logistiikkalaitos, 2015, s. 7) Jarjestelmavastuu
pitda sisalladn kaikki jarjestelman elinjakson aikaiset vaiheet hankinnan
suunnittelusta jarjestelmien purkamiseen. Jarjestelmavastuussa korostuu
koko elinjaksoaikaisen vastuun ottaminen. Jo hankintavaiheessa tulee
suunnitella jarjestelman elinjaksonaikainen yllapito ja sille riittdvat resurs-
sit ml. rahoitus, kunnossapidon henkilosto ja tilat. Jarjestelman elinjakson
hallinnasta vastaa PVLOGL, jonka alaisuudessa toimiva Jarjestelmakeskus
toimii jarjestelmdvastuullisena tahona valtaosalle Puolustusvoimien
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jarjestelmia. (Paaesikunta, 2014), (Puolustusvoimien Logistiikkalaitos,
2015) ja (Paaesikunta, Logistiikkaosasto, 2017)

Jarjestelman suorituskyvyn voidaan ndhda muodostuvan neljasta eri koko-
naisuudesta kuvan 4 mukaisesti. Teknisen suorituskyvyn lisdksi tulee ma-
teriaalisen suorituskyvyn hankinnassa huomioida myds muita suoritusky-
kyyn vaikuttavia asioita. Uuden materiaalisen suorituskyvyn hankinnassa
korostuu kaikkien ndiden osa-alueiden huomioiminen teknisia vaatimuksia
laadittaessa ja niitd todennettaessa vastaanottovaiheessa.

Janestelman
suorituskyky

(Sysem performance)

|

[ T N 1 |

Tekninen suorits skyky Kaytovarmuus Turvallisuus K3 yttoon soveltuvuus
(Technical performance) (Availability perbrmance) (Sa ety performance) (Usability performance)

Kuva 4. Jarjestelman suorituskyky (Puolustusvoimien Logistiikkalaitos,
2015, 5. 6)

Jarjestelmien materiaalinen suorituskyky muodostaa osan joukon suori-
tuskyvysta. Joukon suorituskyky pitaa sisallaan jarjestelmien teknisen suo-
rituskyvyn lisdksi joukon mm. henkildston, taktiikan ja kdyttdperiaatteiden
muodostaman kokonaisuuden. Tasta kokonaisuudesta vastaa suoritusky-
kyvastuullinen, joka tavallisesti |10ytyy joko Padesikunnasta tai puolustus-
haaraesikunnista. Suorituskykyvastuullisen tulee antaa jarjestelmavastuul-
liselle riittavat perusteet (kayttoprofiilit, rahoitus) jarjestelmavastuun to-
teuttamiselle.

Jarjestelmadvastuu pitda sisalladan merkittavan maaran tehtavia. Naita teh-
tavia on kuvattu useammassakin Puolustusvoimien normissa. Jarjestelma-
vastuu pitaa sisalladan mm:. jarjestelmien hankintaa, kunnossapitojarjestel-
mien luomista, kunnossapidon ohjaamista ja kumppanuuksien hallintaa.
(Paaesikunta, Logistiikkaosasto, 2017), ja (Puolustusvoimien
Logistiikkalaitos, 2015). Yksittdisen jarjestelman jarjestelmavastuulliselta
edellytetdan jarjestelmiensa teknisen osaamisen lisaksi monialaista osaa-
mista logistiikan eri osakokonaisuuksista sekd hyvia vuorovaikutustaitoja
ja kykya verkostoitua eri toimijoiden kanssa.

Jarjestelmavastuut on Jarjestelmakeskuksessa jaettu neljan osaston kes-
ken. Maa- meri- ja ilmajarjestelmédosastot vastaavat puolustushaarakoh-
taisista jarjestelmista, kun taas tutkimuksen kohdeorganisaationa toimi-
van TVJ-jarjestelmaosaston vastuulla on yhteiset tiedustelun ja johtamisen
jarjestelmat.
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4.3 Johtamisjarjestelmaalan toiminta Puolustusvoimissa

Aiemmissa alaluvuissa on kuvattu Puolustusvoimien strategisen suunnitte-
lun prosessi ja Jarjestelmavastuun kasite Puolustusvoimissa. Alaluvussa 4.1
kerrottiinkin, etta yksi Puolustusvoimien toimialasta on Johtamisjarjestel-
maala. Kohdeorganisaation TVIJ-jdrjestelmdosaston toimialaohjaus tulee
padsadntoisesti talta toimialalta. Materiaalisen suorituskyvyn rakentami-
sen prosessinkin osalta suorituskykyvastuullinen |6ytyy useimmiten paa-
esikunnasta, joten padohjaus TVJ-jarjestelmaosastolle tulee Padesikunnan
johtamisjirjestelmiosastolta (PEJOJAOS, J6). Johdantoluvussa kuvatussa
tutkimuksen rajauksessa rajattiin tutkimus kasittelem&an juuri johtamis-
jarjestelmaalan jarjestelmavastuun osaajia, koska valtaosa osaston vas-
tuulla olevista jarjestelmista on juuri ndita. Tassa alaluvussa tarkastellaan
johtamisjarjestelmaalan ohjeistusta ja niiden linkittymistd kohdeorgani-
saatioon.

Puolustusvoimien johtamisjarjestelmdalan toimintamalli on kuvattu nor-
missa PVHSMK 4.2.1 TIETOHALLINTO 001 JOHTAMISJARJIESTELMAALAN
TOIMINTAMALLI. (Padesikunta, Johtamisjarjestelmaosasto, 2019). Normi
on tietoturvaluokaltaan viranomaiskayttotason asiakirja, joten tassa tutki-
muksessa kuvataan johtamisjarjestelmaalan toimintaa kohtuullisen ylei-
selld tasolla. Puolustusvoimien johtamisjarjestelmat ovat keskeisessa roo-
lissa normaali- ja poikkeusolojen johtamisen edellytysten luomisessa. Ndin
ollen johtamisjarjestelmaalaa koordinoidaan useammassa puolustusvoi-
mien ylimman tason koordinointiryhmadssa. Johtamisjarjestelmaalaa joh-
taa Johtamisjarjestelmapaallikké eri suunnittelu- ja johtoryhmien puheen-
johtajana. Naissa, seka muiden toimialojen kanssa yhteisissa etta toimialan
sisdisissa ohjausryhmissa, koordinoidaan mm. johtamisjarjestelmaalaa,
tietoturvaa, kyberturvallisuutta ja JOJA-alan hankkeita kisittelevid koko-
naisuuksia.

Puolustusvoimien padprosesseista PEJOJAQOS vastaa suorituskyvyn suun-
nittelusta ja kehittdmisestda yhdessa muiden pddesikunnan osastojen
kanssa. Suunnittelu ja kehittdminen toteutetaan alaluvussa 4.1 kuvatun
menettelyn mukaisesti. PEJOJAOS johtaa myd&s suorituskyvyn rakentami-
sen ja ylldpidon kokonaisuutta. Puolustusvoimien Logistiikkalaitoksen Jar-
jestelmakeskus vastaa prosessiohjauksen mukaisesti materiaalisen suori-
tuskyvyn hankinnasta seka jarjestelmien elinjakson ja konfiguraation hal-
linnasta. Puolustusvoimien Johtamisjarjestelmakeskus (PVJJK) vastaa tuo-
tantokonfiguraation hallinnasta, johtamisjarjestelmapalveluiden integ-
roinnista seka palvelutuotannosta. Palvelutuotannossa PVIJJK:ta tukee
Puolustusvoimien palvelukeskus (PVPALVK), joka ylldpitda Johtamisjarjes-
telmaalan palvelupistetoiminnallisuutta. Puolustusvoimat kayttdda myos
valtionhallinnon yhteisia palveluja, kuten Valtoria (TUVE-palvelut) sekd
Suomen turvallisuusverkot Oy:ta. (Paaesikunta,
Johtamisjarjestelmdosasto, 2019).

Johtamisjdrjestelmatoimialan tulee ohjata myds muiden toimialojen ja ke-
hittdmisohjelmien hankkeita, jolla rakennetaan uusia suorituskykyija
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Puolustusvoimiin. Rakennettavien johtamisjarjestelmien tulee olla PV:n
johtamisjarjestelmaarkkitehtuurin mukaisia ja niiden tulee tayttaa vaati-
mukset mm. kybersietoisuuden ja taajuushallinnan osalta. (Pdaesikunta,
Johtamisjdrjestelmdosasto, 2019) Yksittdisten suorituskykyjen on oltava lii-
tyntakykyisia PV:n johtamisjarjestelmiin ja nykydan niiden on oltava ene-
nevassa maarin myos kansainvalisesti yhteensopivia.

Puolustusvoimien johtamisjarjestelmdala on kokonaisuudessaan hyvin
kompleksinen kokonaisuus. Johtamisjarjestelmien tulee mahdollistaa joh-
tamisketjun hairioton toiminta Puolustusvoimien ylimmastd johdosta aina
yksittdisen taistelevan ryhman tasalle. Liitanndisyys muihin valtionhallin-
non yhteisiin jarjestelmiin, julkiseen internettiin ja toisaalta PV:n operatii-
visiin verkkoihin tuovat merkittavia haasteita kokonaisuuden hallinnalle.
Kuvaavaa on, ettd erilaisia johtamisjarjestelmaalaa ohjaavia normeja on
laadittu kaikkiaan 34 kpl (Padesikunta, Johtamisjarjestelmdosasto, 2019, s.
Liite 1).

4.4 Tiedustelu-, Valvonta- ja Johtamisjirjestelmiosasto (TVJJARJOS)

Taman tutkimuksen kohderyhmana on Puolustusvoimien Logistiikkalaitok-
sen (PVLOGL) Jarjestelmikeskuksen (JARJK) Tiedustelu- Valvonta- ja Johta-
misjarjestelmdosaston (TVJJARJOS) johtamisjarjestelméaalan jarjestelmien
jarjestelmavastuuhenkilét. Kuvassa viisi on kuvattu osaston organisaatio.
Osastoon kuuluu johdon lisdksi nelja toimialaa ja suunnittelusektori. Kulla-
kin toimialalla on kaksi sektoria. Tutkimuksen kohderyhmasta rajattiin pois
elektronisen sodankdynnin ala. Jaljelle jaavat toimialat ja sektorit muodos-
tavat kohtuullisen yhteneviisen JOJA-alan jirjestelmaasiantuntijoiden
kohderyhman muutamia yksittdisia poikkeuksia lukuun ottamatta. Tama
kohderyhma saa ohjauksensa paaasiassa JOJA-toimialaa pitkin.

Osastopaallikko

Apulaisosastopaallikko
Tekninen johtaja

Tietoliikenne- Tietojarjestelma- Verkostonhallinta-
ala ala ala

Suunnittelu-
sektori

Tiedonsiirto- Hallinnolliset Paasynhallinta-
sektori jarjestelmat sektori

Verkkopalvelu- Operatiiviset Sovellukset
sektori jérjestelmat sektori

Kuva 5. TVIJJARJOS organisaatio
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JOJA-alan jarjestelméosaajia oli kohderyhmaissa tutkimuksen tekohetkell3
kaikkiaan 50. Pddosa tehtdvanimikkeista on TVJ-jarjestelmapaallikko,
mutta myds muita tehtavanimikkeita [6ytyy. Tehtavan keskeinen sisaltod
padosalla kuitenkin on JOJA-alan jarjestelmien jarjestelmavastuu tai JOJA-
alan materiaaliprojektien johtaminen.

Aiemmin tassa luvussa on kuvattu jarjestelmavastuun tehtavia ja johtamis-
jarjestelmaalan toimintaa Puolustusvoimissa. Kuvassa 6 on kuvattu periaa-
tekuva yksittdisen jarjestelmapaallikon nakokulmasta omaan tydkenttaan.
Hallinnollinen johtaminen ja toimeksiannot tulevat linjaorganisaatiota pit-
kin. Paatyo kuitenkin tehddan Padesikunnan johtamisjarjestelmdosaston
(J6) prosessin omistajien, jarjestelmatoimittajien, Puolustusvoimien johta-
misjarjestelmakeskuksen (PVJJK), Puolustusvoimien Palvelukeskuksen
(PVPALVK) ja loppukayttdjien kanssa yhteistyossa. Tahdn voidaan vield li-
sata valtion yhteisten palvelujen toimittajat, PV:n kumppanit ja kansainva-
liset yhteistyokumppanit (NATO, EU yms).

Linjaorganisaatio

L e L T PELOGOS
— PVLOGLE
i icone J1...J7(-Jz)5 Q
B =

Toimittaja:

Palvelupaallikks: / Tietopalvelupdilliia:

Vekninen rota)
Tuotanto- PVIIE
vastaava:

Kateajati
L KEyEEn

Kuva 6. Jarjestelmapaallikon tehtavakentta (Nenonen, 2018)

Vaikka johtamisjirjestelmialan kokonaisuutta johtaakin PEJOJAOS, on joh-
tamisjarjestelmien materiaalisen suorituskyvyn rakentamisesta ja elinjak-
son hallinnasta vastaavien TVIJ-jarjestelmapaallikdiden ammattitaito ja
osaaminen hyvin merkittavdssa roolissa. Tassa kompleksisessa kokonai-
suudessa korostuu - ei pelkdstddan omien jarjestelmien tuntemus - vaan
my0s kyky ymmartaa niiden liittyminen suurempaan kokonaisuuteen. Kes-
kiossa taman ongelman ratkaisussa on osaamisen tunnistaminen ja osaa-
jien yha tarkoituksenmukaisempi tiimiyttaminen.
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4.5 Johtamisjarjestelmaalan osaamisen kehittamisen projekti

Puolustusvoimien JOJA-alalla kdynnistettiin 12.3.2015 JOJA-alan osaami-
sen kehittdmisen projekti JOJA OSKEH (PEJOJAOS:n ak AL4278/12.3.2015).
Projektin tavoitteena oli kartoittaa Johtamisjdarjestelmaalan toimijoiden
osaaminen, tunnistaa osaamisvajeet seka luoda uusi koulutusjarjestelma
osaamisvajeiden paikkaamiseksi. Projekti vaiheistettiin aluksi kolmeen vai-
heeseen:

— 1. vaihe, suunnittelu (2015-16)
—  2.vaihe, toimeenpano (2017-18)
— 3.vaihe, seuranta ja arviointi
(Paaesikunta, Johtamisjarjestelmdosasto, 2015)

Myohemmin ndita vaiheistuksia on jouduttu muuttamaan aikataulullisista
syista.

Projektin ensimmaisessa vaiheessa kartoitettiin johtamisjarjestelmaalan
osaamisvajeet laajalla kyselytutkimuksella. Kyselytutkimus toteutettiin
Puolustusvoimien johtamisjarjestelmakeskuksen (PVJJK) osaamisluotsityo-
kalulla. Tutkimuksessa kartoitettiin neljaa eri osaamisen kokonaisuutta:
yleinen tekniikka, sotatekniikka, sotataito ja kyber. Kysely kohdistettiin
Puolustushaarojen, PVJIK:n, Padesikunnan ja sen alaisten laitosten johta-
misjarjestelmien parissa tyoskenteleville henkilille. Kyselyssa henkilota-
son osaamisen taso kuvattiin 5 portaisella asteikolla. Osaamiskartoituksen
tulokset ja johtopaatdkset on esitetty Padesikunnan Johtamisjarjestelma-
osaston asiakirjalla AM23462, JOHTAMISJARJESTELMAALAN OSAAMISEN
KEHITTAMISEN PROJEKTIN ENSIMMAISEN VAIHEEN LOPPURAPORTTI
(2016). Raportti on viranomaiskayttdtason asiakirja, jonka yksityiskohtaisia
tuloksia ei tassa dokumentissa avata tarkemmin. Yleisen tekniikan osalta
kuitenkin voidaan todeta osaamisen puolustusvoimallisesti olevan vahin-
taan tyydyttavalla tasolla. (Padesikunta, Johtamisjarjestelmaosasto, 2016,
s. Liite 5) Kokonaisuutena osaamiskartoituksella saatiin kohtuullisen kat-
tava kuva osaamisen tasosta ja kehittamisalueista puolustusvoimallisesti.
Kysely ei kuitenkaan antanut vastausta Jarjestelmakeskuksen jarjestelma-
paallikdiden osaamisen tasoon, koska kysymysasettelussa ei juurikaan
huomioitu jarjestelmavastuullisten osaamiseen liittyvia osa-alueita.

Osaamiskartoituksen pohjalta luotiin Johtamisjarjestelmaalan osaamisen
tavoitetilat sekd koko Puolustusvoimien henkilostolle ettd johtamisjarjes-
telmaalalla toimiville. Samanlaiset tavoitetilat luotiin myos kyberosaami-
sesta koko PV:n henkilostolle ja toisaalta kyberalan henkilostolle.
(Paadesikunta, Johtamisjarjestelmdosasto, 2016, s. Liite 6)
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Projektin toisessa vaiheessa luotiin suunnitteluperusteet projektin kol-
mannelle vaiheelle. Projektin toisen vaiheen loppuraportti on Paaesikun-

nan Johtamisjarjestelmdosaston asiakirjalla AN21880,
JOHTAMISJARJESTELMAALAN OSAAMISEN KEHITTAMISEN PROJEKTIN
TOISEN VAIHEEN LOPPURAPORTTI. (Padesikunta,

Johtamisjarjestelmdosasto, 2018)

Projektin 3. vaihe kaynnistettiin kesalla 2018. Tavoitteena on tuottaa vai-
heen 1 ja 2 perusteella esitykset linjaorganisaatiolle tarvittavista toimen-
piteistd Johtamisjarjestelmaalan seka viestiaselajin Koulutus- ja T&K- toi-
mintojen uudistamiseksi. Projektin kolmannen vaiheen keskeinen tavoite
on Johtamisjarjestelmaalan toimialakoulun perustaminen. Varsinaiset toi-
menpiteet organisaatioiden uudistamiseksi toteutetaan linjaorganisaatioi-
den toimenpitein projektilta saadun ohjauksen mukaisesti. (Liimatta,
2018)

JOJA OSKEH2020 projektissa ei ole juurikaan huomioitu sen ensimmaisessa
ja toisessa vaiheessa Jarjestelmakeskuksen Jarjestelmapaallikbiden osaa-
misen kehittdmisen ndkokulmaa. Kuitenkin jarjestelmapaallikdiden rooli
johtamisjarjestelmien koko elinkaaren aikana on tai ainakin tulisi olla kes-
keinen. Jarjestelmapaallikon tulee olla jarjestelmien hankinnasta alkaen
tarkea kokoava linkki PV:n sidosryhmien, jarjestelmatoimittajien, jarjestel-
maintegraattoreiden, kotimaisten ja ulkomaisten yrityseldaman kumppa-
neiden seka loppukayttdjien valilla. Myds puolustusyhteistyd kansainvalis-
ten toimijoiden, kuten esim. NATO- ja EU tulisi huomioida. Jarjestelma-
paallikdiden osaamisessa korostuu jarjestelmandkokulma, kun taas sota-
taidon ja taktiikan osaaminen ei ole niin keskeista. Talla tutkimuksella py-
ritddn saamaan myds Jarjestelmdvastuun osaamisen nakdkulma mukaan
projektiin. Tutkimus on osa projektin 3. vaihetta vaikkakin aika irrallinen
osuus ajatellen projektin tavoitteita.

4.6 Osaamisen kehittaminen Puolustusvoimissa

Puolustusvoimien palkatun henkildston osaaminen kehittaminen ohjeiste-
taan Pddesikunnan julkaisemassa normissa PVHSM KOULUTUSALA 066 -
PEHENKOS PALKATUN HENKILOSTON OSAAMISEN KEHITTAMINEN JA
OHJAUS (9.1.2012). Normissa kuvataan osaamisen kehittamisen keskeiset
kasitteet ja maaritelldan vastuutahot palkatun henkilostén osaamisen ke-
hittamisessa. Normissa lahdetdan siitd, ettd kaikki osaamisen kehittami-
nen lahtee organisaation tarpeesta. Osaamisen kehittamisen keinovalikoi-
mat ja koulutustarjonta johdetaan suoraan organisaation tehtavista ja suo-
rituskykyvaatimuksista. Organisaation osaamisen kehittamisen tarpeita
tukee  tyontekijain  halu  hankkia  osaamista.  (PAAESIKUNTA,
HENKILOSTOOSASTO, 2012, s. 7) Tamin lahtokohdan pohjalta normissa
kuvataan osaamisen kehittamisen keinot ja kuvataan luotu koulutusjarjes-
telma. Normin ohjeistukset sopivat varmasti hierarkkiselle, poikkeusoloi-
hin varautuvalle organisaatioille ja sen henkilostolle, mutta kovin nopeasti
ulkoisiin muutoksiin reagoiva se ei ole. Normissa linjataan my0ds osaamisen
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kehittamisen vastuut. Viime kadessa tyontekijoiden osaamisen kehittami-
sen vastuu on hallintoyksikéilli ja esimiehilldi (PAAESIKUNTA,
HENKILOSTOOSASTO, 2012, s. 20). Tasta ldhtokohdasta tarkastellen TVJ-
jarjestelmdosaston jarjestelmapadallikdiden osaamisen vajeiden tunnista-
minen ja osaamisen kehittamisen on osaston omalla vastuulla.

Koulutusnormin luvussa 4 ohjeistetaan erilaisten osaamisen kehittamiseen
liittyvat oppijalle laadittavat suunnitelmat ja ohjaus. Normissa esitetadn 6
eri tason suunnitelmaa:

— Urasuunnitelma

— Henkilokohtainen osaamisen kehittdmissuunnitelma

— Henkilokohtainen opiskelusuunnitelma (HOPS)

— Tyo6ssa oppimisen suunnitelma

— Henkilokohtainen nayttésuunnitelma

—  Perehtymissuunnitelma (PAAESIKUNTA, HENKILOSTOOSASTO, 2012,
ss. 14-17)

Vaikka koulutusnormi on jo vanha, ei sen jalkauttamisessa edelleenkdan
ole oikein onnistuttu. Taman tutkimuksen nakokulmasta keskeisin suunni-
telma on henkilokohtainen osaamisen kehittamissuunnitelma. Normin liit-
teessd 2 on henkil6kohtaisen osaamisen kehittamissuunnitelman malli-
pohja. Sen ohjeosiossa linjataan, etta tallainen kehittdmissuunnitelma tu-
lee laatia jokaiselle puolustusvoimien palveluksessa olevalle henkil6lle. En-
simmainen versio siita tulisi laatia perehdytyksen yhteydessa ja sen jalkeen
sitd tulisi paivittaa vuosittain kehityskeskustelun yhteydessa. Lomake on
tekstipohjaan (word) laadittu 6-sivuinen asiakirja, jossa on kymmenia eri
kysymyksid ja vaadittavia osaamisalueiden kuvauksia. (PAAESIKUNTA,
HENKILOSTOOSASTO, 2012, s. Liite 2) Lomakkeesta tulee ensivaikutelma,
ettd sen tdyttamiseen ja yllapitamiseen kuluu merkittavasti aikaa, eika sen
hyodynnettavyydestd ole takeita. Ainakaan tutkittavassa organisaatiossa
normin mukaisia kehittamissuunnitelmia ei ole laadittu. Lomakkeen suu-
rimpana ongelmana on sen yksityiskohtaisuus, laajuus ja huono paivitetta-
vyys. Esimiehen ndkdkulmasta lomakkeiden ylldpito kaikkien alaisten
osalta on merkittavan suuri tyo. Tallaiset lomakkeet nykyisessa tydelaman
paineessa ja kiireessa jaavat yleensa ensimmaisena tayttamatta.

Osaamisen tarpeiden muutoksiin on heratty myos Puolustusvoimissa. Eri
johtamisen tasolla on menossa kehittdmisohjelmia ja projekteja, jolla
muuttuviin osaamistarpeisiin yritetaan tarttua. Yhtena esimerkkina voi-
daan mainita Koulutus 2020- ohjelma, jolla kehitetdan erityisesti asevel-
vollisten koulutusta ja koulutusjarjestelmaa. (Pasesikunta Koulutusosasto,
2018). Ohjelmassa kehitetaan kutsuntajarjestelmaa seka varusmieskoulu-
tuksen koulutuskausia. Ohjelman tavoitteena on koulutuksen ajantasaista-
minen huomioiden kaikkien koulutusta tukevien prosessien muutostar-
peet. Yhtend konkreettisena asiana on toteutuksessa Simulaattorit mah-
dollistajana -tietoiskun toteuttaminen Puolustusvoimissa. (Maavoimien
esikunta, 2018). Koulutus 2020- ohjelman merkittdvimpdna asiana
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nahdaan kdsky osaamiskeskusten perustamiseksi eri organisaatioihin Puo-
lustusvoimissa (Padesikunta Koulutusosasto, 2018, ss. 7-8). Se, miten ja
milla aikataululla se toteutetaan, ei ole viela selvilla.

Tutkimuksen kohdeorganisaatiossa osaamista ei nahda ainakaan organisa-
torisesti tarkeana. Jarjestelmdkeskus kokonaisuudessaan on yli 500 hen-
gen asiantuntijaorganisaatio. Sielld koulutuksia suunnittelee ja jarjestelee
yksi koulutussihteeri, jonka tyonkuvaan kuuluu myoés paljon muita tehta-
via. Kaytannossa koulutussihteeri huolehtii siitd, ettd henkilosto on tietoi-
nen PV:n sisdisista koulutuksista ja kokoaa koulutustarpeet naihin koulu-
tuksiin. Osaamisen kehittaminen jaa puhtaasti johdon ja henkilostén
omalle vastuulle.
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5 OSAAMISTARPEIDEN MAARITTAMINEN ORGANISAATIOSSA

Tassa luvussa kuvataan, miten osaamistarpeet maariteltiin kohdeorgani-
saatiossa. Osaamistarpeiden ennakointi on itsessdan jo yhden tutkimus-
tyon aihe. Tassa kehittavassa tyon tutkimuksessa tama oli yksi valttdmaton
vaihe, jotta henkiloston osaamista voitiin mitata. Osaamistarpeiden maa-
rittelyn tavoitteena oli luoda pohja-aineisto varsinaiselle osaamiskartoi-
tukselle, joka kuvataan luvussa 6.

Organisaation tulevaisuuden osaamistarpeet kerattiin kohdeorganisaation
Tiedustelu- valvonta- ja johtamisjdrjestelmdosaston johdolta hyodyntden
lahtotietona luvussa 2 tuotettua tietoa tyoelaman, digitalisaation ja Johta-
misjarjestelmdalan muutospaineista seka luvussa 4.5 kuvatun osaamisen
kehittamisprojektin aineistoa. Kartoituksen aineistolahtdisen osuuden tar-
koitus oli tuottaa riittava lahtoaineisto varsinaisten tutkimuksen kautta ta-
pahtuvaan aineiston jalostamiseen. Varsinainen osaamistarpeiden keraa-
minen toteutettiin kyselytutkimuksella Delfoi-menetelman periaatteita so-
veltaen. Menetelmaa ja tulevaisuuden osaamistarpeiden ennakointia ku-
vataan alaluvussa 5.1. Kyselytutkimuksen soveltamista tdassa tutkimuk-
sessa tarkastellaan alaluvussa 5.2. Tausta-aineiston kerdaminen kuvataan
alaluvussa 5.3. Alaluvussa 5.4 kuvataan kyselytutkimuksen toteuttaminen.
Alaluvussa 5.5 kuvataan osaamistarvekartoituksen tulokset lyhyesti ja ker-
rotaan, miten tuloksia hyddynnettiin osaamiskartoituksen toteuttami-
sessa. Varsinainen tulosten tarkempi analyysi kuvataan luvussa 7.

5.1 Tulevaisuuden osaamistarpeiden ennustamisen ja Delfoi-metodi

Taman tutkimuksen vaiheessa oli 1 tarkoitus kartoittaa mitd osaamista
TVJ-jarjestelmdosaston jarjestelmavastuuhenkilot tarvitsevat 2025-lu-
vulla. Aikajanne ei ole kovin pitkd, joten kovin pitkdlle menevia tulevaisuu-
den ennakointimenetelmia ei tarvitse tassa tutkimuksessa lahtea sovelta-
maan. Tulevaisuuden tutkimus on oma tieteen lajinsa eika tassa tutkimuk-
sessa sitd laajasti lahetd avaamaan. Tausta-aineistona tassa tyovaiheessa
kdytettiin l1dhteind muutamia kotimaisia ja kansainvalisia teoksia ja artik-
keleita. Turun Yliopiston tulevaisuuden tutkimuskeskusten oppimateriaa-
lissa (Turun yliopisto, Tulevaisuuden tutkimuskeskus, n.d) kasitellddn tren-
dianalyysia ja megatrendien vaikutusta tulevaisuuden tutkimuksessa. Kun-
tatyonantajien teettdmassa tutkimuksessa, Osaaminen ennakointi kunta-
palveluissa, kasitellddn laajasti osaamistarpeiden ennakointia (Sivonen
Sirpa, 2014). Tasta tyosta on erityisesti hyodynnetty sen lukua 5, jossa ka-
sitelldan ennakointimenetelmien valintaa. Kolmas kaytetty Iahde on Rafael
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Popperin Foresight- lehdessa julkaistu artikkeli vuodelta 2008, jossa kuva-
taan myo6s ennakointimenetelmien valintoja (Popper, 2008).

Koska katse osaamistarvekartoituksessa tulisi aina olla tulevaisuuteen, on
pohdittava millaisin menetelmin osaamistarpeet tulisi maarittaa. Osaamis-
tarpeiden ennakoimiseksi on valittava riittavasti lahestymiskulmia, jotta
otannasta saadaan riittdvan kattava otos. Rafael Popper julkaisi Foresight
lehden artikkelissa ns. Popperin timantin (kuvio 1). Riippuen lahestymista-
vasta voidaan painottaa jotain timantin kdrked, mutta suositeltavaa olisi
kdyttda vahintadn 5 eri menetelmaa. (Sivonen & Pouru, 2014) ja (Popper,
2008) Se mita ominaisuuksia halutaan tuloksissa painottaa, ratkaisee mita
menetelmia tulisi valita. Tassa tutkimuksessa haluttiin painopisteet pitda
aika neutraaleina. Osaamistarvekartoituksen reunaehtoina kaytdnnon
syista oli, ettda mitdan aikaa vievid asiantuntijahaastatteluja, konferensseja
tai paneeleita ei voitu pitda avainhenkildston ajan rajallisuuden takia.

Luovuus

Simu'aatio ja pelillset
|dhestymistavat

tulevaisuusesseet, visiot

“Meroennustest”
SWOT ja PESTEL/C
Taaksepdia -analyysit Ajvoiihet ja
ennustaminen twlevaisustyspajat
Kyselytja Jelphi/ )
d!lfn'l-mjl!rmzlma Kansalaispaneelit

. Asiantuntijamneelit copein .
Asiantuntemus Morfologinen analyysi [<CMfErAssit |2 yGpajat Kanssakdyminen
Teknologian ennustamine n/analyysi
Sidosryhm&analyysit
Kwantatiivinen skenasdriotyi
Ristivaikcutus- ja rakenneanalyysit
Haasmttelut
Patentti-/Arittausanalyysi
Bibliometriren-/ Bencamarking
viittausanayysi
Trendianalyysi/
-ektrapalaatio
Kirjallisuus<atsaukset,
meta-anakysit

Mallnrus

¥mpéristin
Seuranta

Aineisto

Kuvio 1. Popperin timantti mukailtuna (Sivonen Sirpa, 2014)

Lopputuloksena osaamistarvekartoituksen toteuttamisella valikoitui kyse-
lytutkimus soveltaen Delfoi-menetelmaa. Tassa kyselytutkimuksen kysy-
mykset laadittiin hyddyntaen olemassa olevaa tutkimustietoa ja aineistoa
ty6elaman- ja digitalisaation muutostrendeista seka Puolustusvoimien joh-
tamisjarjestelmaalan osaamistarpeista. Kysely toteutettiin useammalla ky-
selykierroksella, joista kukin sisdlsi padosin suljettuja kysymyksia. Kaikilla
kysymyskierroksilla kuitenkin haettiin asiantuntijoilta taydennyksia avoi-
milla kysymyksilla. Ndin ollen Popperin timantissa hyodynnettiin ainakin
viitta eri lahestymiskulmaa: Aineistoanalyysia, trendianalyysia, teknolo-
gian ennustamista, Delfoi-menetelmada ja kyselyd. Naistd kolmessa
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ensimmaisessa tukeuduttiin muiden tutkimusten analyyseihin tulevaisuu-
desta ja teknologian kehityksesta.

Delfoi-menetelma on saanut nimensa Kreikan mytologian mukaan nime-
tysta Delfoi-nimisesta paikasta, jonka valtiaana oli ukkosen jumalan Zeuk-
sen poika Apollo. Apollo tunnettiin tulevaisuuden ennustamisen kyvyis-
taan, ja hanen ennustuksiaan valittivat Delfoin oraakkeleiksi kutsutut nuo-
ret naiset pappien tulkitsemina. Delfoi-menetelmassa oraakkeleina toimi-
vat asiantuntijat, jotka pyrkivat ennakoimaan tulevaisuutta. (Kuusi, 1999)

Delfoi-menetelman kolme ominaispiirrettd on tunnistamattomuus (ano-
nymity), monta kierrosta (iteration) ja palaute (feedback). Tunnistamatto-
muutta perustellaan mm. sill3, ettd asiantuntijat voivat esittda mielipi-
teensd ilman kasvojen menetystd. Tunnistamattomuus ei kuitenkaan ole
Delfoi-tutkimuksessa aivan ehdoton edellytys. Useammalla kyselykierrok-
sella pyritdan hakemaan tarkennuksia kdyttden pohjana aiempien kierros-
ten tuloksia. Palautteella haetaan sitd, ettd asiantuntijat perustelevat kan-
tojaan uusimpien tutkimustietojen valossa. Aiemmin Delfoi-tutkimuksessa
painotettiin lopputuloksessa tarvetta yksimielisyyteen, mutta nykyaan yk-
simielisyyteen ei enda aina pyrita. Yksimielisyyden pyrkimys on usein joh-
tanut siihen, ettd ennusteet ovat epatarkkoja, koska konsensukseen pyrit-
tdessa on hylatty oikeat skenaariot. (Kuusi, 1999)

Il DELFOI-

PANEELI
ELI ASIAN-
TUNTIJA-
RYHMA

Kuva 7. Delfoi-tutkimuksen vaiheet (Kuusi, 1999)

Kuvassa 7 on kuvattu Delfoi-tutkimuksen tyypilliset vaiheet. Tutkimuson-
gelman maarittelyn jalkeen kootaan tutkijaryhma, joka toteuttaa varsinai-
sen tutkimuksen. Sen jalkeen valitaan kyselyyn vastaava asiantuntijaryhma
ja laaditaan ensimmaisen kierroksen kysymykset. Jokaisen kyselykierrok-
sen jalkeen analysoidaan tulokset ja analyysin pohjalta laaditaan seuraa-
van kierroksen kysymykset. Viimeisen kyselykierroksen jalkeen raportoi-
daan tutkimustulokset. (Kuusi, 1999)
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Delfoi-tutkimusta ei nykyiselladn enda pideta valttamatta kovin hyvana ta-
pana ennustaa tulevaisuutta. Etenkin perinteisesti toteutettuna konsen-
sushakuisena tutkimuksena ennusteet voivat menna pahasti pieleen. Sen
tahden konsensushakuisuudesta on pyritty eroon ja enemman painoa hae-
taan sille, etta vastaukset eivat endda muutu kyselykierrosten valilla.
(Metsamuuronen & Jari, 2005, ss. 281-282)

Tassa tutkimuksessa Delfoi-metodia sovellettiin suhteellisen vapaasti. Tut-
kimusryhmaa ei ollut, vaan tutkimuksen toteutti tdman tutkimustyon te-
kija. Asiantuntijapaneeli koostui kohdeorganisaation esimiehista. Itse ky-
selykierrokset toteutettiin paaosin suljetuin kysymyksin, joissa ensimmai-
sen kyselykierrosten jalkeen kysymyksia karsittiin vastausten perusteella.
Kysymysasettelu myos poikkesi ensimmaiselld ja toisella kierroksella. Asi-
antuntijoille annettiin kuitenkin mahdollisuus vastata myods avoimiin kysy-
myksiin ja tata kautta tuoda esille osaamistarpeita, joita tutkimuksen tekija
ei ole aineistovaiheessa tunnistanut. Vastaukset annettiin anonyymin3,
mutta vastaajajoukon taustatiedoilla padstaan kuitenkin yksittdisen vas-
taajan jaljille. Kysymyskierrosten valilla ei vastaajilla ollut kuitenkaan naky-
maa muiden vastauksiin. Taman tutkimuksen viitekehyksessa ei kyselytut-
kimuksen tuloksia analysoida asiantuntijoiden voimin, mutta jatkotutki-
muksessa tallainen analyysi tultaneen tekemadan. Tdssa luvussa kuvataan
osaamistarvekartoitus kolmivaiheisena, mutta varsinaisella Delfoi-meto-
dilla toteutettuna kyseessa oli kaksi kyselykierrosta. Osaamistarvekartoi-
tuksen kolmas vaihe oli lahinna ylimman johdon hyvaksynta tutkimuksen
toiseen vaiheeseen, eli osaamiskartoitukseen siirtymiselle. Tarkasteltaessa
tutkimuksen toista vaihetta eli osaamiskartoitusta, voidaan sita pitaa so-
vellettuna Delfoi-tutkimuksen kolmantena kierroksena. Siinda TVIJ-
jarjestelmainsindoreilta kysyttiin oman osaamisensa arvioinnin lisaksi mie-
lipidetta kunkin osaamisalueen tarkeydesta, eli samat kysymykset, kuin
Delfoi-tutkimuksen toisella kierroksella esimiehilta. Ja toisaalta asiantunti-
joilta kysyttiin myds avoimin kysymyksin nakemyksia muista osaamistar-
peista, joita ei osaamistarvekartoituksen aiemmilla kierroksilla saatu esi-
miehiltd. Tama kolmas kierros ei varmasti metodologisesti istu Delfoi-me-
netelman periaatteisiin, koska vastaajajoukko vaihtuu. Tutkimusmielessa
vertailu esimiesten ja asiantuntijoiden vastausten valilla tarjosi kuitenkin
vhden taman kyselytutkimuksen kiinnostavimmista tuloksista.

5.2 Kyselytutkimus osaamiskartoituksen tutkimusmenetelmana

Osaamisen kartoittaminen organisaatiossa pitda sisallaan karkeasti kaksi
paavaihetta. Ensin taytyy luoda kuva siitd, mitd osaamista organisaatiossa
tarvitaan ja tunnistaa tarkeimmat osaamiset. Talla vaiheella hyvin toteu-
tettuna saadaan organisaatiolle luotua osaamiskartta, jossa kuvataan or-
ganisaation tarvitsemat osaamiset ja niiden kuvaukset. Toisessa vaiheessa
tulee kartoittaa, mitd osaamista organisaatiosta l0ytyy suhteessa tunnis-
tettuihin osaamistarpeisiin. (Haténen, 2007) Se miten osaamiskartan laa-
dinta ja osaaminen mitataan, voidaan toteuttaa usealla eri tavalla.
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Hyvin luotu osaamiskartta tuo paljon lisdarvoa organisaation osaamisen
hallintaan. Kun se kerran kunnolla laaditaan, sen yllapitaminen ketterasti
oppivassa organisaatiossa tarkoituksenmukaista osaamisenhallintajarjes-
telmaa kayttden onnistuu suhteellisen pienelld panostuksella. Ensimmai-
sen osaamiskartan laadinta on kuitenkin suurempi ponnistus. Helja Hato-
nen kirjassaan Osaamiskartoituksesta kehittamiseen (2007, s. 11) listaa
osaamiskartan sisalloksi ja eduiksi listan asioita:

- Sisaltaa organisaatiossa nyt ja tulevaisuudessa tarvitsevan osaamisen
- Toimii kaikkien henkildiden osaamisarvioinnin apuna

- Auttaa uusien henkiloiden rekrytoinnissa

- Antaa mahdollisuuksia tyontekijoille oman osaamisensa itsearviointiin
- Antaa vélineitd osaamisesta kaytavaan yhteisolliseen keskusteluun

- Antaa raamit osaamisen kehittamiselle

- Helpottaa kehitystoimien arviointia

Kaikki nédma ovat tarkeitd asioita. Osaamiskartta antaa erityisesti johdolle
tehokkaan tyokalun osaamisen hallintaan. Organisaation kannalta tar-
keimpien ydinosaamisten tunnistaminen auttaa johtoa erityisesti rekry-
toinnissa hakemaan oikeanlaista osaamista. Toisaalta osaamiskartta antaa
hyvan perustan esimiesten ja alaisten vilisille kehityskeskusteluille. Osaa-
miskartta voidaan laatia organisaation eri tasoille yksittaisesta tiimista ja
henkiloryhmasta koko organisaation tasolle (Haténen, 2007, s. 11). Par-
haimmillaan osaamiskartta antaa nakyman kaikille tasoille. Osaamiskartan
laadinnassa tarkeaa olisi laatia yhteinen ndakemys siitd, mitkd osaamiset
nahdaan tarkeana.

Osaamiskartan laadinnassa ja osaamistarpeiden madrittelyssa voidaan
kayttaa apuna kuvion 2 mukaista osaamisympyrad. Kuva on Hatésen mu-
kailema kuva alkuperaisesta Greenin osaamisympyrasta (the competence
scope). Tassa ympyra on jaettu neljdan osaa. Ympyran jakaa neljaan osaan
kaksi ulottuvuutta, pystyakselilla tasoulottuvuus ja vaakaulottuvuudella
ns. tyyppiulottuvuus. Ndin jaettuna osaamisympyran osiksi muodostuvat
nelja osaamisaluetta, jotka muodostavat koko organisaation osaamisen.
Naista lohkot yksi ja kaksi muodostavat organisaation identiteetin ja arvot,
kun taas lohkot kolme ja nelja enemman yksilon tydssdan tarvitsemisia
osaamisia. (Hatonen, 2007, ss. 21-22) Tassa tutkimuksessa osaamistarpeet
painottuvat osaamisympyran lohkoihin kolme ja nelja, mutta osaamiskar-
toituksen lopputuloksista saadaan maariteltyd myds lohkon yksi osaami-
set. Arvoihin ja toimintatapoihin liittyvan osaamisen maarittaminen ja ar-
viointi ei ole tassa tutkimuksessa tarkasteltava nakdkulma.
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Kuvio 2. Osaamisympyra (Haténen, 2007)

Tassa tutkimuksessa osaamiskartan laadinnassa kaytettiin menetelmana
kyselytutkimusta, jossa sovellettiin luvussa 5.1 kuvattua Delfoi-metodia.
Kyselytutkimus on laajasti kdytetty tutkimusmuoto, jolla saadaan hankit-
tua tietoa laajasta kohdejoukosta. Tyypillisesti kyselytutkimukseen vali-
taan otos tutkittavasta joukosta, jollei siitd joukon pienuuden vuoksi saada
taytta kattavuutta. Kyselytutkimus tutkimustyyppina ndhddan useimmiten
maarallisena tutkimuksena, koska useimmiten se tuottaa dataa numeraa-
lisessa muodossa. (Anttila, 2019) Tassa tutkimuksessa tehddan kyselytut-
kimuksia, joissa on padosin suljettuja kysymyksida, mutta jokaisessa vai-
heessa esitetdan myos avoimia kysymyksia. Ndin ollen talta puolin katsot-
tuna vastaukset ovat seka laadullisia etta maarallisia.

Kyselytutkimuksessa ratkaisevaa tulosten analysoinnin kannalta on sen
vastausten mittaustasot. Mittaustasot voidaan tiivistda kolmeen paatyyp-
piin: luokittelu, jarjestaminen ja mittaaminen. Luokittelussa yksildidaan
joku ominaisuus ja se voidaan kyselyssa esittdd numeroina. Luokitteluas-
teikon muuttujalla ei kuitenkaan voi tehda minkaanlaista laskutoimitusta
eika niita voida asettaa paremmuusjarjestykseen. Tyypillisid luokitteluta-
son kysymyksia on kyselyssa vastaajien taustaan liittyvat kysymykset. Jar-
jestdminen on mittaustasossa seuraava. Jarjestysasteikollisissa kysymyk-
sissd vastaukset voidaan asettaa suuruusjarjestykseen kyselyn toteuttajan
haluamalla tavalla tai joskus jarjestyksen voivat paattdaa vastaajat. Jarjes-
tysasteikossa ei vastausten valit tarvitse olla tasavalisia. Jarjestysasteikolli-
sissa vastauksissa on seka laadullinen etta maarallinen ulottuvuus, joka ky-
selya analysoitaessa on pidettdva mielessa. Tiukan tulkinnan mukaan jar-
jestysasteikollisista asteikoista ei voida laskea tilastollisia lukuja kuten
esim. keskiarvoa. Mittaamisessa on kysymyksessa varsinaisesta numeeri-
sesta mittaamisesta. Mitta-asteikot jaetaan tyypillisesti valiasteikkoihin ja
suhdeasteikkoihin. Valiasteikossa asteikon valit ovat yhta suuria, mutta
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arvoille ei ole yksikasitteista nollakohtaa. Suhdeasteikossa arvoille on yksi-
kasitteinen nollakohta, mutta arvot voivat saada minka tahansa arvon nol-
lasta ylospain. (Vehkalahti, 2014, ss. 27-40)

Taman tutkimuksen kannalta olennaisinta on ero asteikkojen jarjestysas-
teikko ja vadliasteikko valilla. Tiukasti tulkittuna tassa tutkimuksessa esitetyt
kysymykset osaamisen tasosta ovat jarjestysasteikollisia, eikd niistd nain
ollen voisi tehda tilastollista analyysid. Mutta kdytdanndssa tulosten analy-
soinnissa tuloksia kasitelladn valiasteikollisina, jolloin niistd voidaan laskea
tilastollisia tunnuslukuja. Tata voidaan perustella sillg, ettd vastausten valit
voidaan katsoa olevan kohtuullisen vakioita ja ne muodostavat yksiulottei-
sen jatkumon aaripdasta toiseen (Vehkalahti, 2014, s. 35). Ndin ollen tu-
loksista on mielekdstd laskea myos tilastollisia tunnuslukuja pitden mie-
lessa kysymysten laadullinen luonne.

5.3 Kaytettava tausta-aineisto

Kysely toteutettiin Delfoi-menetelmaéd soveltaen siten, ettd tausta-aineis-
toa hyodyntden koottiin valmiita osaamistarpeita, joista kohdeorganisaa-
tion esimiehet vaiheittain ensin karsivat ja sitten pisteyttivat osaamistar-
peet. Osaamisalueiksi tunnistettiin nelja kokonaisuutta, joita olivat:

— TyoOelaméan osaamistarpeet

— ICT- alan ja Digitalisaation mukanaan tuomat osaamistarpeet
— Johtamisjarjestelm&alan osaamistarpeet

— Yhteisten tietojarjestelmien osaamistarpeet

Yleista tydelaman muutosta ja sen vaikutusta asiantuntijaorganisaatioon
on kuvattu luvussa 2. Osaamistarpeita on haarukoitu sen pohjalta. Osaa-
mistarpeiden kuvauksissa on hyodynnetty osin Tiimiakatemian taitoprofii-
likuvauksia vuodelta 2009. (Partanen & Hassinen, 2009) Osaamisalueiden
kuvauksissa on hyodynnetty myos muita lahteita. Ne on lueteltu liitteessa
1. ICT-alan ja digitalisaatioalan osaamistarpeiden kuvauksissa on hyddyn-
netty useita lahteitd, jotka nekin on listattu samassa liitteessa. Johtamis-
jarjestelmdalan osaamistarpeissa on hyddynnetty suoraan vuonna 2015
toteutettua JOJA-alan osaamiskartoituksen kysymysaineistoa osaamisku-
vauksineen. Tama johtuu padosin siita, etta taman tutkimuksen tekijalla ei
ole erityisen syvillistd osaamista JOJA-alasta. Aineisto on kattava otos
JOJA-alan osaamistarpeista ja sieltd Delfoi-kierroksilla karsimalla saadaan
tarpeettomat osaamiset karsittua pois. Avoimilla kysymyksilla pyritaan
kartoittamaan kyselyssa tunnistamattomia osaamistarpeita. Yhteisten tie-
tojarjestelmien osaamistarpeiden lista on suoraan tutkimuksen tekijan ko-
kemusperdisen osaamisen kautta tuotettu lista jarjestelmdpaallikdiden
tydssdadan mahdollisesti tarvitsemista tietojdrjestelmista.
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5.4 Tutkimuksen toteutus

Sovellettu delfoikysely toteutettiin kahdella kyselykierroksella ja 3. vaihe
organisaation ylimman johdon hyvaksynnalla kahden kierroksen analyy-
siin. Ensimmaisessa vaiheessa asiantuntijatiimille, osaston laajennetun
johtoryhman jasenille, esitettiin aineistojen perusteella koottu lista tule-
vaisuuden osaamistarpeista. Tarkoituksena oli tuottaa mahdollisimman
laaja otos mahdollisista osaamistarpeista. Vaiheen 1 tarkoituksena oli ra-
jata osaamisalueita periaatteella tarpeellinen/ei tarpeellinen. Osaamistar-
peita kysyttiin edellisessa luvussa kuvatuilta osaamisalueilta. Kyselyn en-
simmaisessa vaiheessa ei kyselty vastaajien taustoista, eli kategorisointia
toimiala- tai sektoritasolle ei tehty. Kohderyhma koostui kaikkiaan 14 vas-
taajasta.

Kysely toteutettiin PVMoodle-tyokalulla. Kyselyssa oli 19 kysymysta, joissa
oli esitetty kaikkiaan 114 eri osaamistarvetta. Vastaajien tehtavana oli rat-
kaista, oliko osaaminen osaston asiantuntijoille tyonsa kannalta tarpeelli-
nen osaaminen. Kyselyssa oli myos 4 avointa kysymystd, joissa vastaajia
pyydettiin esittdmaan vield muita osaamistarpeita. Kysymykset on esitetty
liitteessa 1.

Ennen kyselyd laajennetun johtoryhman jdsenida motivoitiin vastaamaan
kahdessa tilaisuudessa, osaston henkiléstéjohtoryhman ja johtoryhman
kokouksissa. Vastausaikaa ensimmaiselle vaiheelle annettiin 1,5 viikkoa.
Kyselyn vastausprosentin korottamiseksi kyselyn Iahetti osaston apulais-
osastopdallikké. Ennen kyselyn ldhettdamista testattiin kysely testihenki-
|6illa ja palautteiden perusteella tehtiin viimeiset hienosaadot. Kyselyn en-
simmaiseen vaiheeseen saatiin vastauksia maardaikaan mennessa kahdek-
san. Avoimien kysymysten vastauksissa saatiin yllakuvattuihin aihealueisiin
lisaa joitakin osaamistarpeita. Uudet osaamistarpeet olivat:

— Sopimustekstit ja niiden tulkinta

— Hankintalainsdadanto ja ohjeistus

— Satelliittiteknologiat

— Kollaboraatiovalineet ja -ohjelmistot

Kyselyn toisessa vaiheessa ensimmaisen kyselyn vastausaineiston perus-
teella saatu aineisto arvioitiin ja pisteytettiin tarkeyden mukaan. Kyselysta
karsittiin osaamistarpeet, jotka oli todettu ensimmaisella kierroksella tar-
peettomiksi. Talla tavoin kyselysta karsiutui 15 osaamistarvetta pois. Toi-
sen vaiheen kyselyyn lisdttiin yllamainitut nelja osaamisaluetta. Kyselyssa
my0s yhdisteltiin joitakin osaamistarpeita yhden kysymyksen alle siten,
ettd toisen vaiheen kyselyyn valikoitui 95 eri osaamistarvetta. Toisen kier-
roksen kysely toteutettiin siten, etta asiantuntijapaneeli pisteytti osaamis-
tarpeet 5-portaisella asteikolla:

1 Tarpeeton osaaminen
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Ei kovin tarkea osaaminen
Melko tarkea osaaminen

Tarked osaaminen

v A~ W N

Erittdin tarked osaaminen

Tassd vaiheessa kyselyn vastaajat taustoitettiin. Oleellista vaiheessa oli
saada sektori- ja toimialakohtainen osaamistarveprofiili. Kyselyn ohjeistuk-
sessa korostettiin vastaajia tarkastelemaan osaamisia nimenomaan oman
toimialan ja sektorin ndakokulmasta. Toisen vaiheen kyselyn kysymykset
ovat liitteessa 2.

Toisen vaiheen kysely toteutettiin helmi-maaliskuussa 2019. Ennen kyse-
lyn aloittamista kysely teetettiin organisaation samalla tasolla olleelle tes-
tihenkildlle, joka antoi palautteen kyselystd. Palautteen perusteella ei ky-
selyyn tarvinnut tehda endaa muutoksia. Vastauksille annettiin aikaa kaksi
viikkoa. Maaraaikaan mennessa vastauksia oli annettu 10 / 14. Koska vai-
heen kaksi osaamiskartoituksen kantavana ajatuksena oli sektori- ja toimi-
alakohtaisen osaamisprofiilin muodostaminen, kyselya jatkettiin ja vastaa-
jille vield lahetettiin muistutus vastaamisesta. Kaikki vastaukset saatiin
maaliskuun aikana.

Vaiheen 2 Delfoi-kyselyssa annettiin mahdollisuus esittad myods sanallisesti
osaamistarpeita. Osaamistarpeita kysyttiin kahdessa kohdassa. Toisessa
pyydettiin koko osastoa kasittavia osaamistarpeita ja toisessa sektori- tai
toimialakohtaisia osaamistarpeita.

Osaamistarvekartoituksen toisen vaiheen alustava analyysin tehtiin Excel-
taulukkolaskentaohjelman avulla. Kyselyn toteutusvaiheen aikana analyy-
sin tarkoitus oli tunnistaa vastauksista tarpeettomat osaamisalueet ja néin
varmistaa kierroksen yksi karsinnan johtopaatoksia. Analyysissa asetettiin
kriteeriksi kierrokselle 3 paasylle sen, ettd osaamisalueiden vastausten
keskiarvo oli vahintdan yli 2 (ei kovin tarked osaaminen) tai ettd annetuissa
vastauksissa oli vahintaan yksi vastaus tasolla 3 (Melko tarkea osaaminen).
Nama kriteerit asetettiin suhteellisen 16yhaksi siksi, ettei varsinaisesta
osaamiskartoituksesta pudotettaisi mitdan olennaista pois. Koska osaamis-
tarpeet vaihtelevat sektoreittain, on yhdenkin sektorinjohtajan nakemys
huomioitava, vaikka osaamistarve ei koskisikaan koko osastoa. Kaikki osaa-
misalueet tayttivat nama kriteerit. Osaamistarvekartoituksen vaiheeseen
3 esitettiin jatettavaksi kaikki osaamisalueet. Tarkempi analyysi vaiheen 2
aineistossa on kuvattu luvussa 7.

Esianalysoidun aineiston yhteenveto toimitettiin organisaation johdolle
(osastopaallikko ja apulaisosastopaallikkd). Aineistossa toimitettiin excel-
ohjelmalla tehty analyysi, jossa oli koko osaston osaamistarpeiden yhteen-
veto ja yhteenvedot toimialoittain. Johdolle annettiin myds esitys, etta
kaikkia osaamistarpeet otetaan mukaan varsinaiseen kyselyyn aiemmin
tassa luvussa mainittujen kriteerien perusteella. Osastopadallikkd antoi
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osaston johtoryhman kokouksessa luvan laittaa varsinainen osaamiskar-
toitus liikkeelle.

5.5 Tutkimuksen tulokset perustana osaamiskartoitukselle

Osaamistarvekartoituksen kolmen kierroksen perusteella valikoitui osaa-
miskartoitukseen 95 osaamisaluetta. Aineisto on laaja. Laajuutta selittda
toisaalta se, ettd kyselyyn valittiin nelja eri ldhestymiskulmaa (tyoeldman,
ICT-alan ja Digitalisaation, JOJA-alan sek yleisten tietojirjestelmien osaa-
mistarpeet) ja toisaalta se, ettd kohdeorganisaation jarjestelmavastuulla
on merkittdva maara eri tyyppisia johtamisjarjestelmia.

Esittelen tdssda muutamia keskeisia huomioita osaamistarvekartoituksen
tuloksista huomioiden niiden kayttamistd pohjana seuraavalle vaiheelle.
Vaiheiden 1 ja 2 vastausten tarkempi yhteenveto on kuvattu liitteessa 3.

Osaamiskartoituksen ensimmaisella kierroksella pyrittiin toisaalta pois sul-
kemaan tarpeettomia osaamisia, toisaalta avoimilla kysymyksillda tuomaan
uusia osaamistarpeita seuraaviin vaiheisiin. Osaamiskartoituksen ensim-
maiseen vaiheeseen saatiin vastauksia kahdeksalta organisaation johdon
edustajalta. Vastausmaara oli pienempi, kuin ennakkoon odotettiin, mutta
tatd vaihetta ei nahty tarpeelliseksi jatkaa vastausprosentin kasvatta-
miseksi. Riskind tosin oli, etta jotain tassa vaiheessa pudotettuja osaamis-
tarpeita olisi tunnistettu tarpeelliseksi osaamistarpeeksi niiden osalta,
jotka eivat kyselyyn vastanneet. Kriteeria osaamistarpeiden pois jattami-
seen toisella kierrokselta pidettiin tiukkana. Jos osaamistarpeen yksikin
vastaaja oli todennut tarpeelliseksi, se paasi toiselle kierrokselle.

Ensimmaisella kierroksella pois pudonneita osaamistarpeita oli kaikkiaan
15. Ne on kuvattu taulukossa 1. Pois pudonneista osaamistarpeista ennak-
koon odotetusti oli valtaosa JOJA-alan osaamistarpeista. Nim3 osaamis-
alueet ovat joko Jarjestelmakeskuksen muiden osastojen vastuulla tai sit-
ten liittyvat puhtaasti alempien tasojen johtamistaitoon. Niiden osaami-
nen ei varmastikaan ole osaston jdrjestelmdvastuuhenkildiden tehtaviin
nahden olennaista. ICT-osaamisista putosi pois 3D-tulostus. Se oli sikali yl-
lattavaa, ettad 3D-tulostus on yksi digitalisaation myotd nopeimmin kehit-
tyvista teknologioista ja toisaalta tulostuspalvelut kuuluvat kohdeorgani-
saation jarjestelmavastuulle.

Ei yhtdadn osumaa 15

ICT-osaaminen | 3D-tulostus
JOJA-osaaminen | Tutkatekniikka

JOJA-osaaminen | Perusyksikkotasa johtaminen
JOJA-osaaminen | Joukkuetasa johtaminen
JOJA-osaaminen | Ryhmatasa johtaminen

JOJA-osaaminen | Kenttaradiot
JOJA-osaaminen | MEPU tietojarjestelmat

(=2 = I =} =} =} = J =}
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JOJA-osaaminen ILPU tletOjar_]eStelmat

JOJA-osaaminen |ILPU valvontajarjestelmat

JOJA-osaaminen | MEPU taistelunjohtojarjestelmat

JOJA-osaaminen | ILPU havittdjanjohtamisjarjestelmat

JOJA-osaaminen | MAPU JOJA kalusto

Tietojarjestelmat | AutoCad
Tietojarjestelmat | LINUX
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Tietojarjestelmat | Windows palvelimet

Taulukko 1. Pois pudonneet osaamistarpeet

My0s tietojarjestelmista nolla osumaa saaneet LINUX ja Windows-palveli-
met olivat hieman yllattavia. Ovathan nama kayttojarjestelmat yksi keskei-
nen osa PV:n johtamisjarjestelmien suorituskykya palvelinsaleissa. Niiden
saamat nolla osumaa voivat viitata siihen, ettei aivan kaikilta sektoreilta tai
toimialoilta tullut vastauksia vaiheeseen 1. Mutta osaamistarpeet jatettiin
kuitenkin pois etukdteen maariteltyjen kriteerien perusteella. Kyselyn toi-
sessa vaiheessa naita osaamisia voitiin kuitenkin tarvittaessa nostaa avoi-
missa kysymyksissa mukaan.

Kyselyn toisella kierroksella avainhenkil6itda pyydettiin pisteyttamaan
osaamiset edellisessa alaluvussa kuvatulla tavalla. Tahan vaiheeseen vas-
tauksia saatiin jokaiselta sektorilta ja toimialalta. Kaikkiaan vastauksia saa-
tiin 13. Vastausmaarat on esitetty taulukossa 2. Kyselyn ldhtékohtana oli,
ettd jokaiselta sektorilta vastaa sektorinjohtaja, toimialalta toimialapaal-
likkd ja johdon osalta osastopaallikko, apulaisosastopaallikko seka tekni-
nen johtaja. Tahan ei kuitenkaan taysin paasty. Tietojarjestelmaalan osalta
saatiin molempien sektorinjohtajien vastaukset, mutta ei toimialapaalli-
kon. Tietoliikenne- ja padsynhallintasektorilta saatiin vastaukset seka ny-
kyiselta ettd edelliseltd sektorinjohtajalta. Vastausmaarat olivat siis suh-
teellisen pienet, eikd ndin ollen edellyta isompaa tilastollista analyysia nii-
den tarkastelussa. Mielenkiinto tarkastelussa kohdistuu siihen millaisia eri-
laisia osaamispainotuksia sektoreilla ja toimialoilla esiintyy ja mitkad osaa-
mistarpeet koetaan koko osaston nakdkulmasta tarkeimmiksi. Taman vai-
heen aineisto on myds hyvana referenssina varsinaiseen osaamiskartoituk-
seen, jonka toteutus kuvataan luvussa 6.

Osaamistarvekartoituksen toisella kierroksella oli kaksi avointa kysymysta,
joissa kysyttiin suljetusta osiosta puuttuvia osaamistarpeita. Toisessa kysy-
myksessa kysyttiin sektori- tai toimialakohtaisia osaamistarpeita. Tahan
kysymykseen tuotiin verkostonhallinta-alalta osaamistarpeiksi:

— Arkkitehtuuriosaaminen (perusteet),

— viranomaisyhteistoiminta (tietoturva &amp; kyber; ulkoisen tyon ja
palveluiden johtaminen ja ohjaaminen),

— pilvipalvelut,tuotannon ohjaus, koordinointi ja johtaminen
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Taulukko 2. Osaamistarvekartoituksen vaiheen 2 vastausmaarat

Nadista tarpeista arkkitehtuuriosaamista lukuun ottamatta osaamisalueet
nahdaan sisaltyvan jollain tasolla suljetun osion kysymyksiin, mutta nama
on kuitenkin tuotava esille ko. toimialan osaamistarpeissa.

Toisessa avoimessa kysymyksessa kysyttiin osastokohtaisia osaamistar-
peita. Ndita nousi esiin joitakin:

— Projektinjohtamisen eri menetelmat ja niiden valintaprosessi.

— Tiiviita tietopaketteja esim. ndista: kybervaatimusten huomioiminen
loT:ssa, yritysturvallisuuden jarjestelyt, innovaatiohankinnat

—  Arkkitehtuuri- ja projektitydn osaaminen

— tuotannon ohjaus ja koordinointi,

— budjetointi ja taloushallinnon osaaminen,

— sopimushallinta.

Tassakin valtaosa osaamistarpeista sisaltyy jollain tasolla suljettuihin kysy-
myksiin pl. arkkitehtuuriosaaminen seka tuotannon ohjaus ja koordinointi.
Avoimien vastausten osalta paadyttiin ratkaisuun, jossa niitd ei lisata itse
osaamiskartoitukseen. Ne kuitenkin hyddynnetdan tutkimuksen johtopaa-
toksissa. Tahan ratkaisuun paadyttiin koska haluttiin osaamistarvekartoi-
tuksen vaiheen 2 ja osaamiskartoituksen osaamisalueet pitdad saman sisal-
toisind paremman vertailtavuuden mahdollistamiseksi.

Kyselyjen tarkempi sisalléllinen analyysi kdaydaan lapi tutkimuksen luvussa
7.
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6 OSAAMISEN KARTOITTAMINEN KOHDEORGANISAATIOSSA

Osaamiskartoitus toteutettiin padosin suljetulla kyselytutkimuksella, jota
taydennettiin avoimella osuudella. Kyselytutkimuksen valintaa on késitelty
luvussa alaluvussa 5.2 eika sitd enda tassa luvussa lahdeta avaamaan. Ala-
luvussa 6.1 kuvataan kyselyn toteutus ja alaluvussa 6.2 esitetdan kyselyn
tulokset. Tama kysely on osaamistarpeiden kartoittamisen osalta jatku-
moa edellisen vaiheen tutkimukselle osaamistarpeiden arvioimisen nako-
kulmasta ja toisaalta tuo jarjestelmapaallikbiden arvion omasta osaamisen
tasostaan.

Kyselytutkimuksen toteuttaminen

Osaamiskartoitus toteutettiin kyselytutkimuksella, joka kohdistettiin koh-
deorganisaation johtamisjarjestelmaalan asiantuntijoille, jarjestelmapaal-
likGille. Kysely toteutettiin itsearviointina, jossa henkildsto arvioi itse omaa
osaamistaan osaamisalueisiin liittyen. Kysymykset laadittiin edellisessa lu-
vussa kuvatussa prosessissa nousseiden osaamistarpeiden pohjalta. Kyse-
lyn otannassa pyrittiin tdyteen kattavuuteen. Tavoitteena oli, etta kaikki
asiantuntijat vastaavat kyselyyn. Vastaukset pyydettiin anonyymina, joten
vastausten perusteella ei voida vield |ahted rakentamaan henkilokohtaista
osaamiskarttaa. Kysely kuitenkin taustoitettiin toimiala- ja sektoritasalle.

Kyselyn arvioitaviksi osaamisalueiksi valikoitui edellisessa luvussa kuvatun
vaiheiden perusteella 95 osaamista, jotka olivat samat kuin osaamistarve-
kartoituksen vaiheessa 2. Nama osaamisalueet on kuvattu liitteessa 2. Ky-
selyt oli siis jaettu neljaan kokonaisuuteen:

— TyoOelaméan osaamistarpeet

— ICT- alan ja Digitalisaation mukanaan tuomat osaamistarpeet
— Johtamisjdrjestelmadalan osaamistarpeet

— Yhteisten tietojdrjestelmien osaamistarpeet

Johtamisjarjestelmaalan osaamistarpeet oli osioitu viela tarkemmin alaosi-
oihin, joita olivat: yleinen tekniikka, sotataito, sotatekniikka ja kyber. Sul-
jetun osion osaamiset oli muotoiltu ja numeroitu tasmalleen samoin kuin
osaamistarvekartoituksen toisessa vaiheessa. Ndin vertailtavuus olisi hel-
pompaa osaamistarpeiden ja osaamisen valilla. Kyselyn suljetussa osiossa
vastaajat arvioivat itsedan osaamistasokuvausten perusteella asteikolla O-
5. Koska osaamisalueet olivat luonteeltaan erilaisia, oli osaamistasoku-
vaukset sisalloltadn kahdenlaisia. Tydelaman osaamistarpeissa ja yhteisten
tietojarjestelmien osaamistarpeissa osaamistasot oli kuvattu seuraavasti:
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Ei osaamista
Perusosaaminen
Tyydyttava osaaminen
Hyva osaaminen

Erinomainen osaaminen

v b~ W N B, O

Huippuasiantuntijan osaaminen

Etenkin tydeldaman tarpeissa osaamistarpeet kuvaavat osin enemman omi-
naisuuksia kuin osaamista. Paras tapa olisi ollut kuvata jokaiselle osaamis-
tasolle omat kuvauksensa. Tdssa tyossa kuitenkin paadyttiin kdyttdamaan
naita kuvauksia, koska kysymyksia oli kohtuullisen paljon. Jos jokaiselle
osaamiselle olisi luotu omat osaamistasokuvauksensa, olisi vastaamiseen
kaytetty aikakin voinut nousta. Kysymysasettelussa kuitenkin tuotiin tama
dilemma esille seuraavasti: “Taman vaiheen osaamiset kuvaavat osin hen-
kilokohtaisia ominaisuuksia, joten osaamistasokuvaukset eivat kaikilta osin
ole relevantteja. Arvioi nadissa omaa osaamistasi asteikolla 0 --- 5, jossa O
kuvaa alinta tasoa ja 5 korkeinta mahdollista osaamista”

ICT-alan ja digitalisaation mukanaan tuomissa osaamistarpeissa seka JOJA-
alan osaamistarpeissa kaytettiin samaa tasokuvausta, kun vuonna 2015 to-
teutetussa JOJA-alan osaamiskartoituksessa. Tasot on kuvattu taulukossa
3.

TASO OSAAMISLUOTSIN KUVAUS - TASO Osaamisen tarkeys
HENKILOTASO

5 Edelldkavija. Osaamisalueen tun- | 5 erittiin tarke3 osaami-
nustettu asiantuntija. Luo uutta
osaamisalueellaan ja jakaa osaa-
mistaan mm. valmentamalla. Halu
ja kyky jakaa osaamistaan, kehit-
tyminen osaamisalueella ja sen
jatkuva edistdminen on henkildlle
lahes elamantapa. Pitkaaikainen
kaytanndn kokemus ja alueeseen
liittyvaa syvallista teoreettista
osaamista. Laaja yhteistyover-
kosto ja monipuoliset kontaktit ko-
timaassa ja ulkomailla.

nen

4 Kehittaja. Hallitsee osaamisalu- 4 tarke3 osaaminen
een syvallisesti, analysoi ja kehit-
taa toimintatapoja, menetelmia ja
osaamista aktiivisesti. Toimii
osaamisalueella joustavasti tilan-
teiden edellyttamalla tavalla.
Opastaa, neuvoo ja tukee muita
kaikissa osaamisalueen tilan-
teissa. Kykenee ja haluaa
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hyodyntaa osaamistaan organi-
saation hyvaksi. Oma kehittymi-
nen on erittain tarkeda. Usean
vuoden kokemus (3-6) ja laaja-
alainen kokemus toimintaymparis-
tosta ja yhteistydverkostossa.

3 Osaaja. Soveltaa osaamaansa 3 melko tirke3 osaami-
sujuvasti, tuntee perusteiden li-
saksi muutamia vaihtoehtoisia toi-
mintatapoja ja menetelmia. Toimii
osaamisalueella laadukkaasti ja it-
sendisesti, opastaa muita perus-
asioissa. Kantaa itsenaisesti vas-
tuun laadukkaasta tuloksesta ja
kehittymisesta. Halukas oppimaan
jatkuvasti lisda. Muutaman vuo-
den kokemus (1-2) ja tiiviitd kon-
takteja yhteistydverkostossa.

nen

2 Harjoittelija. Hallitsee perusasiat ei kovin tarkea osaami-
ja ymmartaa niiden yhteyden tyo-
hén. Kykenee toimimaan hel-
poissa tilanteissa itsenaisesti, tar-
vitsee vaikeammissa tilanteissa
ohjausta. Kehittyy aktiivisesti teh-
tavisséa / oppimisalueella. Jonkin
verran kokemusta ja muutamia
kontakteja yhteistyOverkostosta.

nen,

1 Oppija. Tuntee perusteet. Tarvit- 1 ei ollenkaan tirke3
see jatkuvaa ohjausta tehtavissa. osaaminen

Haluaa oppia. Kokemusta vahan
tai ei lainkaan. Yhteistydverkoston
ja kontaktien kartoittaminen alkaa.

0 Osaamista ei ole.

Taulukko 3. Osaamistasokuvaukset

Kyselyssa pyydettiin vastaajia arvioimaan myos jokaisen osaamisen tar-
keytta vastaavalla asteikolla, kun osaamistarvekartoituksen toisessa vai-
heessa esimiehia oli pyydetty arvioimaan, eli:

Tarpeeton osaaminen
Ei kovin tarked osaaminen
Melko tarked osaaminen

Tarkea osaaminen

v b~ W N

Erittdin tarked osaaminen

Kyselytutkimuksessa oli myos kaikkiaan 6 avointa kysymysta, joilla pyydet-
tiin tuomaan esille osaamistarpeita, joita kyselyssa ei mahdollisesti ollut
huomioitu. Avoimet kysymykset olivat jokaisen aiemmin kuvatun aiheko-
konaisuuden lopuksi seka vielad kyselyn lopussa kaksi kysymysta. Toisella
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niista kysyttiin mahdollisia osastokohtaisia osaamistarpeita ja toisella toi-
miala- ja sektorikohtaisia osaamistarpeita.

Kyselytutkimus toteutettiin PVMOODLE kyselylomakkeella. Ennen kyselyn
lahettamista kysely testattiin kahdella testivastaajalla. Testaajien palaut-
teen perusteella ei lomakkeeseen tehty endada muutoksia. Kysely kdynnis-
tettiin maaliskuun lopulla ldhettamalld vastaajille vastauslinkki ja moti-
vointikirje. Vastausaikaa annettiin ensin n. 1,5 viikkoa, mutta sita jatkettiin
vastausprosentin nostamiseksi.

6.2 Kyselytutkimuksen tulosten esittely

Kyselytutkimuksen tavoitteena oli saada tdysi vastauskattavauus kyselyn
kohderyhmalta. Tavoitteeseen ei kuitenkaan taysin paasty. Vastauksia saa-
tiin kaikkiaan 45 kpl. Vastausten kattavauus koko otannasta oli 90 prosent-
tia. Tulos vaihteli sektoreittain ja toimialoittain. Osasta saatiin hyvinkin kat-
tava maara vastauksia. Vastausmaarat toimialoittain ja osastoittain naky-
vat taulukossa 4. Suluissa oleva luku kertoo sektorin kyselyn toteuttamis-
aikana olleen rivivahvuuden. Kattavuus oli viidessa sektorissa 100% ja huo-
noimmillaankin 67%. Kyselyn kattavuutta voidaan pitda siis hyvana, vaik-
kakin yksittdisilta sektoreilta voi puuttua joitakin yksittaisia osaamisia. Sek-
toritasalle mentdessa vastaajien maarat ovat kohtuullisen pienia erityisesti
sovellukset sektorissa, eikd kovin pitkdlle menevaa tilastollista analyysia
ole tarkoituksenmukaista lahtea talla tasolla tekemaan.

Tietojdrjestelmadala |Tietoliikenneala Verkostonhallintaala
Hallin-
Operatii- | nolliset
Suunnit- |viset jar-|jarjestel- Sovel- [P&aasynhal-
telu-sek- [jestelmat | mat sek- | Verkkopalvelu- | Tiedonsiir- lukset |linta-sek-
tori sektori |tori sektori tosektori sektori |tori
7(7) 7(7) 6(6) 7(7) 6(9) 4(4) 8(10)

Taulukko 4. Vastaukset toimialoittain ja sektoreittain

Suljetut kysymykset oli kyselyssa luotu siten, etta vastaaminen oli pakol-
lista. Ndin ollen kaikilta vastaajilta saatiin vastaukset kaikkiin suljetun osion
kysymyksiin. Avoimiin kysymyksiin vastaaminen oli sen sijaan vapaaeh-
toista. Niihinkin vastauksia kuitenkin saatiin. Avoimia kysymyksia oli kaik-
kiaan kuusi ja niihin saatiin vastauksia taulukon 6 mukaisesti.

Kysymys: Vas-
tauk-
sia:

Tunnistatko jotain muita asiantuntija- 7

tyOssa tarvittavia tyéelamantaitoja?

Tunnistatko jotain muita tarkeita 3

osaamistarpeita ICT-alalla




huomioiden Digitalisaation tuomat
muutokset toimialalla 2020-luvulla?

Tunnistatko jotain muita tarkeitd
osaamistarpeita JOJA-alalla 2020-lu-
vulla?

Minkd muiden tietojarjestelmien tai
ohjelmistojen osaamisen ndet tarke-
aksi tyossasi nyt ja tulevaisuudessa?

Sektori- tai toimialakohtaiset osaa-
mistarpeet:

Koko osastoa koskevat osaamistar-
peet:

Taulukko 5. Avoimien kysymysten vastausmaarat

Tarkempi tulosten sisadll6llinen analyysi esitetdan luvussa 7.
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7 TULOSTEN ESITTELY

Tassa luvussa esitellddn tarkemmin kyselytutkimusten tulokset. Tulosten
analyysi on tehty Excel-taulukkolaskentaohjelmalla. Tutkimusvaiheessa
tarkasteltiin mahdollisuutta hyédyntaa Atlas- ja SPSS- sovelluksia, mutta
alkuselvitysten jalkeen niistd luovuttiin. Atlaksen osalta aikaisessa vai-
heessa todettiin, ettd sen laadullisen aineiston kasittelyperiaate ei sovellu
tutkimuksessa kaytettyihin numeraalisiin tuloksiin. Toisaalta SPSS- ohjel-
misto on ensisijaisesti tarkoitettu kvantitatiivisen tutkimuksen tarpeisiin
eika sen kayttoa tassa tutkimuksessa nahty tarkoituksenmukaiseksi. Joita-
kin koeanalyyseja tehtiin, mutta niiden tuloksia ei hyodynneta tassa tutki-
muksessa. Tutkimuksen kysymyksenasettelu ja vastaajien rajallinen maara
mahdollistaa vastausten analysoimisen Excelilla.

Kyselyn taustakysymykset mahdollistavat tulosten analysoinnin toimiala-
ja sektoritasolle. Vastaukset on myds purettu ja analysoitu talle tasolle ja
ne ovat organisaation kdytettdvissd. Tdssa luvussa keskitytaan kuitenkin
osastotason tuloksiin. Toimiala- ja sektoritasoisena kyselyn tulokset nah-
daan tarkedna lahiesimiesten tydkaluna osaamisen kehittamiseksi omassa
organisaation osassa. Toisaalta kyselyn purkaminen sektoritasolle antaa
mahdollisuuden hyddyntaa tuloksia osaamisen kehittamisen seuraavassa
vaiheessa, jossa tulisi kehittda osaamisen hallinnan tydkalu jatkuvan osaa-
misen parantamisen tueksi. Jotta tama tutkimus voidaan julkaista, on tu-
losten yksityiskohtainen toimiala- ja sektorikohtainen analyysi rajattu ta-
man tutkimuksen ulkopuolelle.

Alaluvussa 7.1 tarkastellaan osaamistarvekartoituksen tuloksia, alaluvussa
7.2 osaamiskartoituksen tuloksia ja alaluvussa 7.3 vertaillaan osaamistar-
peiden tarkeytta osaamisen tasoon organisaatiossa.

7.1 Osaamistarpeiden maarittamisen havainnot

Osaamistarpeiden kartoituksen prosessi on kuvattu luvussa 5. Osaamistar-
peiden tuloksia on esitelty lyhyesti luvussa 5.4. Liitteessa 3 on kyselykier-
rosten yksi ja kaksi tulosten yhteenveto esitetty yksityiskohtaisemmin.
Tassa alaluvussa tutkitaan myos jarjestelmapaallikdiden osaamiskartoituk-
sessa antamia vastauksia osaamisten tarkeydesta ja verrataan niita johdon
arviointiin.

Kyselykierroksella yksi valittiin osaamistarpeet periaatteella tarpee-
ton/tarpeellinen. 115 osaamistarpeesta ainoastaan viisi oli sellaista, jotka
olivat kaikkien kahdeksan vastaajan mielestd tarpeellisia osaamisia.
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Taulukossa 6 on listattu kyselyssa eniten osumia saaneita osaamistarpeita.
Luku 8 kuvaa tarpeita, jotka kaikki vastaajat ovat nahneet tarpeellisiksi.

Tybeldmaosaaminen

Ongelmanratkaisukyky

Tyoeldamaosaaminen

Itsensa johtaminen

Tybeldmaosaaminen

Viestintataidot

Tyoeldamaosaaminen

Vuorovaikutustaidot

Tybeldmaosaaminen

Projektijohtamisen taidot

Tyoeldamaosaaminen

Systeemiajattelu

ICT-osaaminen

Tekoalyteknologiat

ICT-osaaminen

Pilvipalvelut

ICT-osaaminen

Lainsaadanto

ICT-osaaminen

Kettera ohjelmistokehitys

JOJA-osaaminen

Tietotekniikka

JOJA-osaaminen

Tietoliikennetekniikka

JOJA-osaaminen

Kryptografia

JOJA-osaaminen

Viranomaisyhteisty®

JOJA-osaaminen

Tiedonhallinta

JOJA-osaaminen

Yhteiset jarjestelmat, TUVE

JOJA-osaaminen

Yhteiset tietojarjestelmat Leijona yms

JOJA-osaaminen

Kyberturvallisuus

JOJA-osaaminen

Tietojarjestelmien suojaaminen

Tietojarjestelmat

PVSAP

N oo NN NN N NN NN o] oo NN e NN N[N N[N

Tietojarjestelmat JIRA
Tietojarjestelmat Office toimistosovellukset
Tietojarjestelmat SAP SRM (hankinta)

Taulukko 6. Tarkeimmat osaamiset kierros 1

Jos kriteerind kdytetaan 7-8 osumaa tulee osumia jo huomattavasti enem-
man. Tyéelamdosaamisessa nousee esille osaamisalueet, joita jarjestelma-
paallikot tydssaan tarvitsevat. ICT-alan osaamisissa eniten osumia nadytta-
vat saavan teknologiat, jotka ovat voimakkaasti pinnalla juuri talla hetkella.
Tietojarjestelmissa on esilld jarjestelmapaallikdiden jokapaivadiset tydkalut,
ja JOJA-osaamisissa korostuvat JOJA-alan yleiset taidot. N&ita tuloksia it-
sessadn voisi hyodyntda osastotason tarkeimpien osaamistarpeiden maa-
rittelyssa. On kuitenkin hedelmallisempaa tarkastella ensin toisen kysely-
kierroksen vastauksia ja verrata kierroksia keskenaan.

Toisella osaamistarvekartoituksen kyselykierroksella pisteytettiin osaami-
set. Pisteytyskriteerit on kuvattu luvussa 5. Kun vastauksia tarkastellaan
osastotasolla, nousee tydeldaman yleisiin osaamistarpeisiin liittyvat asiat
korkealle. Puhtaasti koko osaston keskiarvojen perusteella suuruusjarjes-
tykseen lajiteltuna on ndistad 20 tdarkeimman osaamisen joukossa 10. Kes-
kiarvojen perusteella 20 tarkeintd osaamista on kuvattu taulukossa 7.

Tyoelaman osaamistarpeet Projektijohtamisen taidot 4,62
Tyoelaman osaamistarpeet Ongelmanratkaisukyky 4,31
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Tyoeldman osaamistarpeet Vuorovaikutustaidot 4,31
Tyoeldman osaamistarpeet Kokonaisuuksien hallinta 4,31
Tyoelaman osaamistarpeet Itsensa johtaminen 4,23
Tyoeldman osaamistarpeet Verkostoitumistaidot 4,23
Tyoeldman osaamistarpeet Viestintataidot 4,08
Tyoelaman osaamistarpeet Systeemiajattelu 4,00
Tyoeldman osaamistarpeet Asiakaslahtoisyys 3,92
Englannin kielen osaami-
Tyoeldman osaamistarpeet nen 3,92
JOJA Kyber PV:n kyberpuolustus 4,23
Turvallinen toiminta kybe-
JOJA kyber rulottuvuudessa 3,92
JOJA sotataito Tiedonhallinta 3,92
JOJA yleinen tekniikka Yleinen tietotekniikka 4,08
Tietoliikennetekniikka 3,92
Yhteiset tietoliikennejarjes-
JOJA sotatekniikka telmat 3,92
Tietojarjestelma SAP SRM (hankinta) 4,46
Kollaboraatiovalineet ja
Tietojarjestelma ohjelmistot 4,46
Tietojarjestelma Office toimistosovellukset 4,23
Tietojarjestelma PVAH / TVJAH 3,92

Taulukko 7. 20 tarkeintd osaamistarvetta kierros 2

Huomioitavaa on, ettd 20 korkeimmalle rankatun osaamisen joukossa ei
ole yhtaan ICT-alan ja digitalisaation tuomia osaamistarpeita. Korkeim-
malle tasta kategoriasta nousee Pilvipalveluiden osaaminen sijalla 26. Ko-
konaisuutenaan ICT-alaan ja Digitalisaatioon liittyvien osaamistarpeiden
arvostus on yllattavan vdahainen huomioiden yhteiskunnan ja jopa Puolus-
tusvoimien sisalld tapahtuvan digitalisaatioon liittyvan tiedotuksen ja uuti-
soinnin maaran. Esimerkiksi sellaiset osaamiset, kuin tekoalyteknologiat
(52.) ja robotisaatio (59.) olisi odottanut olevan ylempana. Yleisvaikutelma
annetuista vastauksista oli, ettda huolimatta ohjeesta katsoa tulevaisuu-
teen, ovat vastaajat selkeadsti peilanneet osaamistarpeita pikemminkin ny-
kypadivaan. Poikkeuksena voidaan mainita osaston ylimman johdon edus-
tajat (2 kpl), jotka arvottavat viisi ICT-alan ja Digitalisaation osaamistar-
vetta korkealle. Ylimman johdon osalta otanta on pieni, mutta kuitenkin
on nahtavissd heidan arvioineen osaamisia enemman tulevaisuuden tar-
peidenkin nakdkulmasta. Asia on ymmarrettdvaa sita kautta, ettd osaston
johdolla on parempi ndakdkulma Puolustusvoimien strategisen suunnitte-
lun prosessiin, joka on esitelty taman tutkimuksen luvussa 4.1. Etenkin sek-
torin johto vaikuttaa kuitenkin katsovan osaamistarpeita hyvin tehtavalah-
toisesti.

Kun verrataan kierroksen yksi ja kaksi korkeimmalle arvotettuja osaamisia,
jotka on listattu edellisissa taulukoissa, 16ytyy niistd 12 yhteistd osumaa.
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Vertailua hieman vaaristaa se, etta kyselykierrosten valilla, joitain kysy-
myksid yhdisteltiin ja joitakin osaamisia tuli lisda toiselle kierrokselle.

Tyb6elaman osaamistarpeet |Projektijohtamisen taidot 4,62
Tybelaman osaamistarpeet | Ongelmanratkaisukyky 4,31
Tyb6elaman osaamistarpeet |Vuorovaikutustaidot 4,31
Ty6eldman osaamistarpeet | Viestintitaidot 4,08
TyOeldamdn osaamistarpeet |Systeemiajattelu 4,00
Turvallinen toiminta kyberulottuvuu-
JOJA kyber dessa 3,92
JOJA sotataito Tiedonhallinta 3,92
JOJA yleinen tekniikka Yleinen tietotekniikka 4,08
JOJA yleinen tekniikka Tietoliikennetekniikka 3,92
JOJA sotatekniikka Yhteiset tietoliikennejarjestelmat 3,92
Tietojarjestelma SAP SRM (hankinta) 4,46
Tietojarjestelma Office toimistosovellukset 4,23
Tietojarjestelma PVAH / TVJAH 3,92

Taulukko 8. Kierroksen 1 ja 2 tdrkeimmat osaamiset

Tassakin vertailussa tydelaman taidoissa korostuu jarjestelmapaallikdiden
tyon sisaltéon hyvin keskeisesti kuuluvat taidot eli toisaalta vuorovaikutuk-
seen liittyvat taidot ja toisaalta kokonaisuuksien hallintaan ja johtamiseen
liittyvat taidot. Muuten nama molemmilla kierroksilla korkealla esiintyneet
taidot ovat keskeisia jokapaivaisiin perusosaamisiin ja yleisimmin kaytet-
tyihin tietojarjestelmiin liittyvid osaamisia.

Kun vertaillaan Delfoi-tutkimuksen kierroksen 1 ja 2 tuloksia vahiten arvos-
tettujen osaamisten osalta, on sielldkin ndahtavissa selva korrelaatio. Vahi-
ten arvostettuja olivat JOJA-alan osaamisista sotataitoon ja sotatekniik-
kaan liittyvia osaamisia seka jotkut digitalisaatioon liittyvat osaamisalueet.
Digitalisaation osaamisalueista molemmilla kierroksilla 20 vahiten arvoste-
tuimman joukossa esiintyivat sellaiset osaamisalueet kuin lohkoketjutek-
nologiat, sosiaalinen media, ohjelmointiosaaminen ja puheentunnistus.
Tiettyjen JOJA-alan osaamisten alhainen arvostus osin viittaa siihen, etta
osaamistarpeet ovat keskittyneet yksittdisiin asiantuntijoihin ja sektorei-
hin. N&illa osaamisalueilla on kierroksella 2 yksittdisia nelosen ja vitosen
arvotuksia, mika viittaa juuri tahan. Ndiden osaamisalueiden osalta koros-
tuu toimiala- ja sektorikohtaisen analyysin tarkeys.

Jarjestelmadpaallikdiden nakemykset tarkeimmistda osaamisista korreloi
tydelaman osaamistarpeiden osalta hyvin johdon ndkemyksiin. Kuviossa 3
on verrattu taulukossa 7 listattua esimiesten nakemysta 20 tarkeimmasta
osaamistarpeesta jarjestelmapaallikdiden listaamiin 20 tarkeimpaan osaa-
miseen. Molempien 20 parhaimman joukossa oli 14 samaa osaamistar-
vetta, joista 10 oli tydelaman, kaksi kyberalan ja kaksi yleisen tekniikan
osaamistarpeita. Kuviosta nahddan, ettd keskiarvot ovat hyvin ladhella
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toisiaan. Suurin ero on projektijohtamisen taidossa, jonka johto arvostaa
kaikkein korkeimmalle ja jarjestelmapaallikot sijalle 12.

Tarkeimmat osaamiset asiantuntija vs johto
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Kuvio 3.

Jarjestelmapaallikotkadn eivat arvioineet ICT-alan osaamisia karkisijoille.
Parhaat sen kokonaisuuden osaamistarpeet olivat sijalla 27 pilvipalvelut
(3,5) ja sijalla 33 kettera ohjelmistokehitys (3,5) ja sijalla 36 mobiilitekno-
logiat ja palvelut (3,29). Nama kaikki asioita, jotka ovat jo nykypédivaa osas-
ton arjessa. Myoskaan jarjestelmapaallikot eivat arvostaneet digitalisaa-
tion ilmentymia kovinkaan korkealle. Mm tekoalyteknologiat, neuroverk-
koteknologiat ja robotiikka olivat kaikki 50 huonommalla puolella keskiar-
voltaan alle kolmen.

Osaamistarvekartoituksen perusteella on selkeadsti nostettavissa koko
osaston ydinosaamisalueeksi projektinhallintaan, vuorovaikutus- ja ver-
kostoitumistaitoihin seka analyyttiseen itsensa johtamiseen liittyvat osaa-
mistarpeet. Yleisia tieto- ja tietoliikennetekniikan taitoja edellytetdan kai-
kilta ja myos ymmarrysta kyberalan uhista ja kykya ottaa ne huomioon
tyossaan.

On ymmarrettdvaa ja osin odotettuakin, ettd muut kuin edelld kuvattujen
osaamisalueiden osaamistarpeet keskittyvat enemman yksittaisille toimi-
aloille ja sektoreille. Tama luonnollisesti ndkyy osastotason keskiarvoissa.
Sen sijaan voidaan pitaa yllatyksellisena, ettd ylintd johtoa lukuun otta-
matta osastolla ei koeta digitalisaatioalan uusimpia ilmentymia kovin mer-
kitykselliseksi. Tama on asia, joka vaatii tarkempaa analyysia johdon osalta.
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7.2 Osaamiskartoituksen tulokset

Osaamiskartoitukseen osalta jokaisesta osaamisalueesta kysyttiin jarjes-
telmapaallikdlta kahta asiaa, omaa arviota osaamisen tasosta ja arviota
osaamisen tarkeydestd suhteessa omaan tehtavaan. Ensimmaisella kysy-
myksella pyritadn kartoittamaan sitd, mikd on osaamisen taso sektoreit-
tain, toimialoittain ja osastotasolla kullakin osaamisalueella. Taman kyse-
lyn vastaukset eivat varmasti yksin anna taydellistd kuvaa todellisista osaa-
misista, koska ne ovat kunkin henkilon henkilokohtainen mielipide osaami-
sestaan. Tdssa tutkimuksessa ei tehty vertaisarviointia eikd esimiehen ar-
viointia alaisten osaamisista, jotta analysoitava tutkimusaineisto ei laa-
jenisi liikkaa. Kyselyn kattava otanta kuitenkin voi osin kompensoida tata
vajausta. Osaamiskartoituksen osalta yksityiskohtaisia tuloksia ei esitetd
tassa tyossa, raportin julkisuusluokittelun takia. Excel-analyysien tulokset
ja kyselyn raakadata ovat kuitenkin tyon tilaajan kaytettavissa kokonaisuu-
tenaan. Tassa raportissa esitetdan kuitenkin keskeiset johtopaatokset.

Taulukossa 9 on listattu koko osaston vastaukset huomioituna kaikki kes-
kiarvoltaan 3 tai yli osaamiset. Pistemaara 3 kuvaa hyvda osaamista tyo-
elamin osaamistarpeissa tietojirjestelmissi ja tasoa osaaja JOJA-alan
osaamistarpeissa. Tulokset kertovat aika yksioikoisesti sen, etta jarjestel-
mapaallikot nakevat keskimaarin omat tydelaman valmiutensa vahintaan-
kin hyviksi. 19 kaikista 21 ty6elaman osaamistarpeista on keskiarvoltaan yli
kolmen. Kun katsoo ndiden osaamisten tuloksia tarkemmin ei O-tason (ei
osaamista) osaamisia 16ydy kuin yksi ja 1 tason osaamisiakin ainoastaan
joitakin koko 945 vastauksen otannasta. Loputkin kaksi tyoeldaman osaa-
mistarpeista on keskiarvoltaan yli 2,4. Voidaan todeta, etta tarkeina nake-
milladn osaamisalueilla nahdaan osaamisen taso padosin hyvdna. Tyodela-
man taitojen korostuminen arvioissa voi myds osin viestia siita, etta ko.
osaamistarpeita suhteellisen abstrakteina asioina on vaikea arvioida. Tyy-
pillisesti tallaisissa taidoissa pelkka itsearviointi ei anna parasta kuvaa to-
dellisuudesta. Tuloksia olisi varmasti tarkentanut, jos jokaiseen osaamis-
tarpeeseen olisi luotu ko. osaamistarvetta kuvaavat osaamistasot. Mutta
tata ei kuitenkaan tehty.

KA

Osaamisalue Osaaminen kaikki

Tyoelamadn osaamistarpeet | Ongelmanratkaisukyky 3,6
Ty6eldaman osaamistarpeet Itsensa johtaminen 3,6
Tyoelaman osaamistarpeet | Kyky hallita omaa osaamista 3,6
Tyoeldaman osaamistarpeet Kokonaisuuksien hallinta 3,6
Ty6elaman osaamistarpeet | Asiakaslahtoisyys 3,6
Tyoelaman osaamistarpeet | Kriittinen ajattelu 3,5
Tyoeldaman osaamistarpeet Luovuus 3,5
Tyoeldaman osaamistarpeet | Vuorovaikutustaidot 3,4
Tyoelaman osaamistarpeet | Tunnealy 3,4
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Tyoelaman osaamistarpeet | Verkostoitumistaidot 3,4
Tyoelaman osaamistarpeet | Useiden roolien hallinta 3,4
Tyoelaman osaamistarpeet | Viestintataidot 3,3
Tyoelaman osaamistarpeet | Englannin kielen osaaminen 3,3
Tyoelaman osaamistarpeet Oman toiminnan arviointi 3,3
Tietojdrjestelmat Office toimistosovellukset 3,3
Tyoelaman osaamistarpeet | Systeemiajattelu 3,2
Tyoelaman osaamistarpeet | Projektijohtamisen taidot 3,1
Ty6elaman osaamistarpeet Kansainvaliset taidot 3,1
JOJA yleinen tekniikka Yleinen tietotekniikka 3,1
Tyoelaman osaamistarpeet | lhmisten johtaminen 3,0
Sopimustekstit ja niiden tul-
Tyoelaman osaamistarpeet | kinta 3,0
Kollaboraatiovélineet ja ohjel-
Tietojarjestelmat mistot 3,0

Taulukko 9. Parhaimmat osaamiset

Yli kolmen pdisee muista osaamisista tietojarjestelmista kaksi ja yleinen
tietotekniikka JOJA osaamisista. Ndiden osaamisten kohtuullisen korkea
taso viittaa siihen, etta jokapdivdiseen tekemiseen liittyvat sovellukset
koetaan olevan hyvin hallinnassa ja toisaalta yleiset tietotekniikan taidot-
kin ovat hyvalla tasolla. Padosa jarjestelmapaallikdista ovat taustaltaan tie-
tojarjestelmadosaajia, joten tamakin on aika odotettu tulos.

Taulukossa 10 on listattu vastaavasti osaamiset, joissa kaikkien vastausten
keskiarvo on 1 tai alle. Ndissa osaamisissa kyberosaamisen seka ICT-alan ja
Digitalisaation osaamisalueet korostuvat. Kyberosaamisen vajeet ovat ym-
marrettdvia, koska osastolla ollaan vasta rakentamassa osaamista ko.
osaamisalueelle. Vaikka keskiarvo ja my®s mediaani on huono, huomioita-
vaa on, etta kaikilla osaamisalueilla 16ytyy vahintaan yksi osaamistasoa 3
tai yli oleva henkild. JOJA sotatekniikan alueella on ymmarrettivaa ja hy-
vaksyttavaakin, ettd osaaminen keskittyy harvoille osaajille yksittaisiin sek-
toreihin. N&ita yksittaisten sektoreiden ja toimialojen tuloksia on syyta tar-
kastella tarkemmin toimiala- ja sektorijohtajien tasalla. Koko osaston na-
kokulmasta tarkasteltuna osaamisvajeista ehkd merkittavimpia ovat ICT-
alan ja digitalisaation osa-alueella. Alle yhden keskiarvolle meni talla osa-
alueella teknologiat, joille ehkd Puolustusvoimien johtamisjarjestelma-
alalla ei ole suoria sovellutuksia. Mutta myods muiden ICT-alan ja digitali-
saation tulevaisuuden teknologioiden osaamisen taso oli kohtuullisen al-
haisella tasolla. Sellaisilla teknologian osaamisalueilla kuin tekoalyteknolo-
giat (ka 1,24), robotiikka (ka 1,33) osaamisen taso on heikolla tasolla. Nailla
osaamisalueilla ei ollut yhtdan osaajaa tasolla 5, ja kaikkiaan tasolle 3 tai 4
osaamisensa arvottaneita Ioytyi molempia nelja. Parhaiten talla ICT- ja di-
gitalisaation osaamisalueella menestyi ketterd ohjelmistokehitys (ka 2,24)
ja mobiiliteknologiat (2,42). Naistd ensimmaista on rummutettu osastolla
useamman vuoden ja jalkimmainen on jo nykypaivan teknologiaa.
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KA
Osaamisalue Osaaminen kaikki
JOJA sotataito Merivoimien JOJA-ala 1,0
JOJA KYBER Kansainvalinen kyberyhteistoiminta 1,0
JOJA sotatekniikka Datansiirron kenttaradiot 1,0
JOJA KYBER Kyberlainsdadanto 1,0
Maapuolustuksen tietoliikennetieto-
JOJA sotatekniikka jarjestelmat 1,0
ICT-ala ja digitalisaatio | Puheentunnistus 1,0
JOJA sotatekniikka Maapuolustuksen tietojarjestelmat 0,9
ICT-ala ja digitalisaatio | Neuroverkkoteknologiat 0,9
ICT-ala ja digitalisaatio | Virtuaali ja lisatty todellisuus 0,9
JOJA sotatekniikka COTS radiot 0,9
ICT-ala ja digitalisaatio | Lohkoketjuteknologiat 0,9
JOJA sotatekniikka Tiedonsiirto-ohjelmat 0,8
ICT-ala ja digitalisaatio | Satelliittiteknologiat 0,8
JOJA sotatekniikka Meripuolustuksen tietojirjestelméat 0,8
PVSAP kunnossapito-ominaisuudet
Tietojarjestelmat (KUNTO) 0,7
JOJA sotatekniikka IImapuolustuksen tietojarjestelmat 0,7
JOJA KYBER Kyberoperaatio osana operaatiota 0,7
JOJA sotatekniikka Taajuushallinta 0,7
Puolustuksellisen kyberoperaation
JOJA KYBER kdyttd ja johtaminen 0,6
Offensiivisen kyberoperaation toteut-
JOJA KYBER taminen 0,6
Puolustuksellisen kyberoperaation to-
JOJA KYBER teuttaminen 0,6

Taulukko 10. Keskiarvoltaan huonoimmat osaamiset

7.3 Osaamisvajeet organisaatiossa

Aiemmissa alaluvuissa on tutkittu osaamistarvekartoituksen ja osaamis-
kartoituksen tuloksia irrallaan. Seuraavassa pureudutaan tarkemmin sii-
hen, miten osaamisalueiden tarkeys korreloi osaamistasoon osastolla. Ku-
viossa 4 on osaamistarvekartoituksen ja osaamiskartoituksen tuloksia ver-
rattu rinnakkain. Tulokset on asetettu jarjestykseen kriteerilld, jossa maa-
radvanad on osaamistarpeen ja osaamistason valiset erot. Tuloksia arvioita-
essa tulee pitda mielessa, etta vastaukset eri kyselyjen valilla eivat suoraan
ole vertailukelpoisia. Osaamisen tarkeysasteikolla numero kolme tarkoit-
taa melko tarkeda osaamista ja toisaalta osaamisasteikolla numero kolme
tarkoittaa osaamistasoa hyva osaaminen tai tasoa osaaja. Tama vertailu
kuitenkin antaa suuntaa sille, milld alueella on suurimmat puutteet
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suhteessa osaamistarpeeseen. Kuviossa 4 on kaytetty osaamisen tarkey-
den osalta koko osaston keskiarvoa, eli seka esimiesten etta asiantuntijoi-
den arviota. Merkille pantavaa tdssa vertailussa on, ettd 15 suurimman
eron joukossa on 12 kyberalan osaamistarvetta. Kyberalan osaaminen on
siis selkeasti mielletty alueeksi, missa osaamisen kehittamiselle on tar-
vetta. Kyberalueen osaamisissa tulokset olivat sektorista tai toimialasta
riippumatta heikot yksittaisid osaajia tai osaamisaluetta lukuun ottamatta.

Suurimmat erot
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Kuvio 4. Osaamisen tarkeyden ja osaamisen suurimmat erot, osaamisen
tarkeys koko osaston nakdkulmasta

Kuviossa 5 on vastaava tulos, kun osaamisen tarkeyden arvioinnissa on
kdytetty osaston johdon antamia arvioita. Tassdkin vertailussa kyberalu-
een osaamiset korostuvat, mutta mukaan nousevat myos kaksi ICT-alan ja
digitalisaation osaamisaluetta eli tekodly- ja neuroverkkoteknologiat.
My0s kayttoonottovaiheessa olevissa tietojarjestelmissd, kuten JIRA ja TRS
tuotantosovelluksissa on vield kehitettavaa. Kuvioiden nelja ja viisi vertai-
lussa nakyvat hyvin johdon ja muun osaston véliset painotukset siitd, mitka
osaamisia nahdaan tarkeina. Yhteisend puutteena kuitenkin ndhdaan ky-
berosaaminen. Johdon nakdkulmasta myds tulevaisuuden teknologioiden
ja uusien ohjelmistojen osalta osaamisessa on vield kehitettavaa.
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Suurimmat erot
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Kuvio 5. Osaamisen tarkeyden ja osaamisen suurimmat, osaamisen tar-
keys johdon arvio
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Kuvio 6. Osaamisen tarkeys ja osaaminen pienimmat erot, osaamisen tar-
keys johdon arvio

Kuviossa 6 on kuvattu 15 osaamisaluetta, joissa erot osaamisen tarkeyden
ja osaamisen valilla on pienimmat. Oheisessa kuviossa on kdytetty osaami-
sen tarkeyden arvioissa johdon nakemyksia, mutta tulokset ovat hyvin yh-
tenevaisia myods koko osaston arvion kanssa. Tassa vertailussa yliedustet-
tuna ovat tyoelaman taidot, joista tdhdn mahtuu 13. Kaikista tyoelaman
taidoista suurin ero on osaamisen ja sen tarkeyden valilla on projektijoh-
tamisen taidoissa (4,62-2>3,11). Tamakin tulos korostaa sitd, etta tydela-
man taidot ndhdaan tarkeind, mutta toisaalta niissa ei nahda suuria puut-
teita. Taman osaamisalueen osalta osaston johdon arvioitavaksi jaa, onko
kyseessa itsekriittisyyden puute vai onko osaaminen todella talla alueella
korkealla tasolla. Ainakin tulevissa rekrytoinneissa tulee naita
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osaamisalueita painottaa. Muista kun tyoelaman taidoista kuvion 6 vertai-
luun mahtuu ainoastaan Sosiaalisen median seka ohjelmointiosaamisen
taidot. Kumpaakaan ndita osaamista ei nahda kovin tarkedna, mutta toi-
saalta osaamistasokin on vain tyydyttavan osaamisen tasolla.

osaamisen
tarkeys osaamisen
al ~ |johto - |tarkeys ~ osaaminen -
Digitalisaatio ja ICT-ala | Neuroverkkoteknologiat 3,00 2,64 0,91
Digitalisaatio ja ICT-ala | Tekodlyteknologiat 3,38 2,98 1,24
Toimialojen JOJA-ala
JOJA sotataito (tiedustelu ja logistiikka) 3,23 3,25 1,27
Tietojarjestelmat TRS Tuotanto 3,77 3,04 1,33
Digitalisaatio ja ICT-ala | Robotiikka 3,23 2,91 1,33
JIRA Tehtdvan-ja
Tietojarjestelmat projektinhallintaohjelmis 3,62 3,16 1,49
JOJA yleinen tekniikka Kryptografia 3,46 3,38 1,67
Yhteiskunnan
JOJA sotataito johtamisjarjestelmatuki 3,38 3,09 1,67
Tietojarjestelmat MFiles 3,54 3,13 1,69
Digitalisaatio ja ICT-ala | LEAN-menetelma 3,46 2,95 1,69
Tietojarjestelmat MSVisio 3,31 2,77 1,78
Digitalisaatio ja ICT-ala | Pilvipalvelut 3,85 3,55 1,84
Digitalisaatio ja ICT-ala | Lainsdadanto 3,46 3,29 1,91

Taulukko 11. Valikoidut osaamiset

Taulukossa 11 on vield tarkasteltu osaston osaamista suhteessa osaamisen
tarkeyteen. Tast4 taulukosta on karsittu Tydeldméan osaamistarpeet, JOJA-
kyber sekd JOJA sotatekniikka. Kaksi ensimaistd sen perusteella, ett3 niit3
on jo aiemmin késitelty tdssa luvussa. JOJA sotatekniikka siitd syyst, ettd
sen alan osaamiset ovat hyvin toimialasta ja sektorista riippuvaisia. Loppu-
jen osalta vastauksien keskiarvoista on suodatettu osaamiset, joiden tar-
keyden johto nakee alle kolmen tasolle. Tulokset on lajiteltu osaamisten
perusteella huonoimmasta parempaan kaikki alle osaamistason 2 osaami-
set. Taulukon ensimmainen numerosarake kuvaa johdon nakemysta tar-
keydestd, keskimmainen koko osaston nakemystad ja oikeanpuoleinen
osaamistasoa. Talld tavalla esiin nousee aiemmin mainittujen ohjelmisto-
jen lisaksi digitalisaation ja ICT-alan osaamistarpeita. Osaamistaso etenkin
tekodly- ja neuroverkkoteknologioissa seka robotiikassa on kohtuullisen
huonolla tasolla suhteessa johdon odotuksiin. Kun muistetaan, etta osaa-
mistaso 1 tarkoittaa oppijaa ja osaamistaso 2 harjoittelijaa, ei alle kahden
osaamistaso nailla osa-alueilla ole ehka riittava taso kohti 2020 lukua men-
taessa.

7.4 Avoimissa kysymyksissa esiin nousseet osaamistarpeet

Osaamiskartoituksessa asiantuntijoilta kysyttiin mielipiteitd osaamistar-
peista seka osastotasolla etta toimiala- ja sektoritasolla. Kysymyksia kysyt-
tiin aihepiireittdin seka lopuksi yleisesti kaikkia osaamisia kasittelevia seka
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toimiala- ja sektoritasolla ettd osastotasolla. Avoimia vastauksia saatiin
kaikkiaan 34, tasaisesti eri toimialoilta. Tarkastellaan tassa aihepiireittain
saatuja vastauksia. Vastausmaara oli suhteellisen alhainen ottaen huomi-
oon vastaajien ja kysymysten maara.

Ty6elaman taitoihin liittyvissa vastauksissa nousi esille tarve laajaan tuote-
kentdn tuntemukseen omalla vastuualueellaan. Tarkeana nahtiin, etta asi-
antuntijalla olisi kokemusta eri tehtavista seka asiakkaan etta toimittajan
roolissa ja PV:n sisdlld eri organisaatioiden tasolla. Priorisointitaidot, sin-
nikkyys ja joustavuus nousivat myos esille. Nama kuitenkin kuvaava enem-
mankin ominaisuuksia, kun osaamista ja toisaalta sisaltyvat jollain tasolla
suljetussa osiossa oleviin kysymyksiin. Tietosuojaosaaminen, tietoturva-
auditointeihin liittyva osaaminen seka arkkitehtuuriosaaminen nahtiin tar-
keana.

ICT- ja digitalisaation osa-alueella nousi esille tieto- ja kyberturvallisuuden
ymmartamisen taito kaikille asiantuntijoille. Yksittaisind nostoina DevOps-
toimintamalli ja kvanttitietokoneet. Samoin JOJA-alan osaamisissa nousi
esille kyberosaaminen ja kvanttitietokoneiden hyddyntaminen ja niiden
riskien tunnistaminen.

Tietojarjestelmat osiossa avoimissa vastauksissa nousi esille sotaharjoituk-
sissa ja KV-yhteistoiminnassa kdytettdavien tyokalujen osaaminen. Tdssa
osiossa erds vastaaja kyseenalaisti useamman suljetussa osiossa olevan
tietojarjestelman silla perusteella, etta niiden elinkaari saattaa olla hyvin-
kin lyhyt. Tassa tapauksessa kyselyn vastaajilla onkin parempi ndkyma ole-
massa olevien ohjelmistojen elinkaareen.

Viimeiset kaksi avointa kysymysta kartoitti muita osaamistarpeita, mita
osaston asiantuntija tydssdan voi tarvita. Toisessa pyydettiin sektori- ja toi-
mialakohtaisia osaamistarpeita ja toisessa osastotasoisia. Molemmissa
vastauksissa nousi esille tyon ohjaukseen liittyvda osaaminen ja KV-
yhteistydhon liittyvat osaamiset. Koko osastoa koskevissa osaamistar-
peissa nousi esille tarve sille, ettd jarjestelmapaallikkd tuntee kaikki vas-
tuullaan olevat tietojarjestelmat ja toisaalta, miten loppukayttdja kayttaa
ndita jarjestelmia tehtavissdan. Esimiestaitojen opastuksen lisaksi peraan-
kuulutettiin ohjausta my0s alais- ja vertaistaitojen kehittdmiseen. Myos
ketterdn toimintatavan ymmarrykseen ja soveltamiseen kaivattiin opas-
tusta. Osa avointen kysymysten vastausten osaamistarpeista oli asioita,
joita selvitettiin my0ds suljetuissa kysymyksissa kuten esim. kyber ja tieto-
turva.

Koosteena voidaan nostaa esille seuraavat uudet asiantuntijoiden esitta-
madt osaamistarpeet:

- Tietoturva-auditoinnit

- Arkkitehtuuriosaaminen

- Kokemus eri tehtavista ja eri toiminnan tasoilta
- DevOps toimintamalli
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- Kvanttitietokoneet

- Kansainvdlinen toiminta ja KV-tietojarjestelmat

- Vastuujarjestelmien substanssiosaaminen

- Toimintaympariston tuntemus

- PVAgile toimintatavan ymmartaminen ja soveltaminen
- Alais- ja vertaistaidot

Kun ndita vastauksia verrataan esimiehiltad saatuihin avoimien kysymysten
vastauksiin (luku 5.5), voidaan todeta arkkitehtuuriosaamisen nousevan
molemmilla ryhmilld esille. Esimiesportaan vastauksissa nousivat esille li-
saksi my0Os seuraavat osaamistarpeet:

— viranomaisyhteistoiminta (tietoturva &amp; kyber; ulkoisen tyon ja
palveluiden johtaminen ja ohjaaminen),

— Projektinjohtamisen eri menetelmat ja niiden valintaprosessi.

— Tiiviita tietopaketteja esim ndista: kybervaatimusten huomioiminen
loT:ssa, yritysturvallisuuden jarjestelyt, innovaatiohankinnat

— tuotannon ohjaus ja koordinointi,

— budjetointi ja taloushallinnon osaaminen,

— sopimushallinta.

Nama uudet osaamistarpeet tulee huomioida osaamisen kehittamisen jat-
kosuunnittelussa osastolla.
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8 TULOSTEN TARKASTELU JA POHDINTA

Tassa tutkimuksessa tutkittiin Puolustusvoimien Logistiikkalaitoksen Jar-
jestelmakeskuksen TVI-jarjestelmdosaston osaamistarpeita ja taman het-
kista osaamista naiden tarpeiden suhteen. Tutkimuksen viitekehyksina oli
aikaamme keskeisesti vaikuttavista megatrendeistd tyoeldman muutos ja
digitalisaatio. Puolustusvoimien viitekehyksind oli johtamisjarjestelmaala
ja jarjestelmavastuun kasitteet. Tutkimuksessa osaamista tarkasteltiin ket-
teran oppimisen teorian kautta. Seuraavissa alaluvuissa tarkastellaan mi-
ten ja kuinka luotettavasti tutkimuksessa onnistuttiin vastaamaan tutki-
musongelmaan. Alaluvussa 8.1 tarkastellaan tutkimustuloksia tutkimusky-
symysten nakokulmasta ja alaluvussa 8.2 tutkimusmenetelman ja tutki-
mustulosten luotettavuutta ja yleistettavyytta.

8.1 Tutkimustulosten tarkastelu

Tutkimuksen oli tarkoitus vastata seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Mika on asiantuntijaorganisaation osaamisen taso suhteessa 2020-
luvun vaatimuksiin johtamisjarjestelmaalalla?
= Millaiset ovat organisaation oppimisen edellytykset?
» Mitkd ovat JOJA-alan jirjestelmivastuun osaajan osaamisvaati-
mukset 2020-luvulla?
= Mika on organisaation osaamisen taso nykytilanteessa?
2. Miten ketteran oppimisen menetelmilla voidaan vastata osaamisen
kehittamisen vaatimuksiin

Seuraavassa tarkastellaan, miten tutkimustulokset vastaavat asetettuihin
tutkimuskysymyksiin.

Ensimmaisessa tutkimuskysymyksessa tarkasteltiin kohdeorganisaation
osaamisen nykytilaa suhteessa 2020-luvun vaatimuksiin. Kysymys jaettiin
kolmeen alakysymykseen, joita tarkastellaan seuraavassa:

- Millaiset ovat organisaation oppimisen edellytykset?

Kohdeorganisaatio on osa puolustusvoimia, joka mielletdan voimakkaasti
hierarkkiseksi linja- esikuntaorganisaatioksi. Tutkimus vahvisti, ettd nykyi-
nen puolustusvoimien organisaatiokulttuuri ei suoraan tue ketteran oppi-
misen metodeja. Nykyinen normipohjainen osaamisen ohjeistus on kan-
kea, eikd se taivu yha lisddntyvaan jatkuvan uuden tiedon omaksumisen
tarpeeseen 2020-luvulle mentédessd. Ongelma korostuu kohdeorganisaa-
tion kaltaisessa, ldhes puhtaasti asiantuntijaorganisaatiossa. Asiantunti-
juus edellyttdaa sekd jatkuvaa oman osaamisalueen osaamisen paivitta-
mista ettd laaja-alaisten kokonaisuuksien hallintaa. Taman tutkimuksen
osalta erityiseksi haasteeksi avautui jarjestelmapaallikéiden hyvin rajalli-
nen nakyma Puolustusvoimien pitemman aikavalin tavoitteisiin.
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- Mitk3 ovat JOJA-alan jarjestelmivastuun osaajan osaamisvaatimukset
2020-luvulla?

Tata kysymysta pyrittiin ratkaisemaan aineistopohjaisella tausta-aineisto-
analyysilla ja aineiston pohjalta tehdylla sovelletulla Delfoi-tutkimuksella.
Osaamistarpeiden pelkdn luetteloinnin lisdksi pyydettiin seka johtoa etta
asiantuntijoita arvottamaan osaamistarpeet viisiportaisella asteikolla. Tut-
kimuksen tuloksissa tarkeimpind osaamisvaatimusalueina koko osaston ta-
solla nahtiin tyoeldman taidot ja kyberosaaminen. Tutkimuksen ylldttavin
tulos oli digitalisaation mukanaan tuomien osaamisvaatimusten suhteelli-
sen pieni arvostus. Ainoastaan osaston ylin johto naki ndiden osaamisten
olevan todella tarkeitd. Muiden osaamisvaatimusten osalta johdon ja asi-
antuntijoiden nakemykset osaamisten tarkeydesta olivat suhteellisen 13-
hella toisiaan.

- Mika on organisaation osaamisen taso nykytilanteessa?

Osaamistaso madriteltiin kyselytutkimuksella, jolla selvitettiin asiantunti-
joiden ndkemys omasta osaamisestaan. Tuloksia verrattiin edellisen vai-
heen osaamistarpeiden arviointien tuloksiin. Tutkimuksen perusteella suu-
rimmat osaamisvajeet koko osastotasolla |6ytyvat kyberalan osaamisissa
seka digitalisaation mukanaan tuomissa osaamisissa. Toimiala- ja sektori-
kohtaisten tulosten analyysi rajattiin taman raportin ulkopuolelle. Tutki-
muksen tulokset antavat kuitenkin kattavan nakyman myds sektori- ja toi-
mialakohtaisten osaamisten arviointiin.

Toisessa tutkimuskysymyksessa tarkasteltiin, miten ketteran oppimisen
metodeja voitaisiin hyédyntda kohdeorganisaation kaltaisessa asiantunti-
jaorganisaatiossa. Tdaman tutkimuksen perusteella Puolustusvoimien pe-
rinteinen hierarkkinen linjaorganisaatio ei ole optimaalinen organisaatio
ketterdlle oppimiselle. Toisaalta varsinainen tutkimuksen kohdeorganisaa-
tio on menestyksekkadsti ottanut kayttéon PVAgilen, jolla on onnistuttu
ketterdittamaan merkittavasti PV:n ohjelmistoprojekteja ja viemaan me-
netelman muidenkin tyyppisten projektien hallintaa tukemaan. Voidaan-
kin todeta, etta ketteran oppimisen metodien tuominen PV:n asiantuntija-
organisaation osaamisen hallinnan véalineeksi on hyva aloittaa juuri taman
tutkimuksen kohdeorganisaatiosta. Ketteryys ei valttamatta tarkoita ole-
massa olevien rakenteiden tdydellistd mullistamista, vaan enemmankin
menettelytapojen, kdytantojen ja asenneympariston muuttamista.

8.2 Tutkimusmenetelman ja tutkimustulosten luotettavuuden arviointi

Osaamistarpeiden kartoitukseen kaytettiin tdssa tutkimuksessa menetel-
maa, jossa hyddynnettiin pohja-aineistona olemassa olevaa tutkimustie-
toa. Tyoeldman ja digitalisaation osaamistarpeiden osalta tutkimustieto
haettiin ennakointiraporteista, jotka ovat ennakoineet laajasti niiden ai-
heuttamaa muutosta asiantuntijatydon osaamisvaatimuksiin. Toisaalta
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tutkimuksessa peilattiin osaamistarpeita myos Puolustusvoimien jarjestel-
mavastuun ja Johtamisjarjestelmaalan kehityksen nakdkulmista. Osin tut-
kimuksessa hyddynnettiin myds johtamisjarjestelmaalalla aiemmin toteu-
tetun kyselytutkimuksen aineistoa. Tausta-aineiston validiteettia voidaan
pitdd ndin ollen riittavan hyvana, jotta sen pohjalta voitiin tehda sovellettu
delfoitutkimus.

Osaamiskartoituksen toteuttamiseen tdssa tyossa kuvatulla tavalla ei 10y-
tynyt suoraa verrokkia muista tutkimuksista. Esimiehille suunnatussa osaa-
mistarvekartoituksessa sovellettiin Delfoi-tutkimuksen periaatteita suh-
teellisen véljasti. Sovellettu metodi poikkeaa tyypillisesta Delfoi-tutkimuk-
sesta silld, ettd tassa asiantuntijapaneelille annettiin valittavaksi lista osaa-
mistarpeista, joita ensin piti karsia ja sitten arvottaa. Taman metodin va-
linta on perusteltua siitd lahtokohdasta, etta tdssa tapauksessa asiantunti-
japaneelina toimi osaston esimiesporras. Pddosin he eivat ole varsinaisia
ennakoinnin asiantuntijoita tai tutkijoita vaan johtamisjarjestelmaalan
osaajia. Kaytettdvissa oleva aikaresurssi ei myoskaan mahdollistanut asi-
antuntijapaneelin valmentamista tehtavaan. Vastaajille annettiin mahdol-
lisuus myds muiden osaamistarpeiden esittdmiseen tutkimuksen kaikilla
kierroksilla. Delfoi-tutkimuksen vaiheiden yksi ja kaksi vertailu osoittaa,
ettd samat tarkeimmat ja vahiten tarkeat osaamiset erottuvat molemmilla
kierroksilla. Tassa tutkimuksessa voidaan nahda Delfoi-metodin jatkumona
my0s osaamiskartoituksessa asiantuntijoille esitetyt kysymykset osaamis-
ten tarkeydesta.

Kyselytutkimuksessa pyrittiin mahdollisimman suureen kattavuuteen vas-
taajajoukossa. Kattavuus oli varsin hyva eri kyselykierroksilla. Huonoin kat-
tavuus oli Delfoi-tutkimuksen ensimmaisella kierroksella (8/14), jossa kar-
sittiin tarpeettomaksi nahdyt osaamiset jatkokierroksilta. Heikompaa kat-
tavuutta kompensoitiin tiukoilla hylkdyskriteereilld, joka taas johti osaa-
miskartoituksen maarallisesti lukuisiin osaamistarpeisiin. Delfoi-tutkimuk-
sen toisella kierroksella ja osaamiskartoituksessa paastiin yli 90 % katta-
vuuteen, joten tdltad osin tulosten ulkoista validiteettia voidaan pitaa hy-
vana. Puuttuvat vastaukset jakautuivat eri toimialoille ja sektoreille, joten
tutkimustulokset antavat hyvan kuvan myds sektori- ja toimialakohtaisista
osaamisista.

Kyselykierrosten tarkein tavoite oli maarittdd osaston asiantuntijoiden
osaaminen suhteessa arvotettuihin osaamistarpeisiin. Jokainen osaami-
nen pyrittiin kuvaamaan auki ja myds osaamisen eri tasot kuvattiin sanal-
lisesti. Suurimpana heikkoutena osaamiskuvauksissa oli tyéelaman taito-
jen osaamistasot. Tydelaman taitoihin liittyvat osaamiset olivat taitoja, joi-
den osaamiset olisi voinut kuvata auki yksittdin. Nain ei kuitenkaan tehty.
Perusteena télle oli se, ettd osaamistasokuvaukset haluttiin pitda suhteel-
lisen stabiilina niiden vertailtavuuden parantamiseksi ja toisaalta kyselyn
vastaamiseen kaytettdvan ajan lyhentamiseksi. Kyselyn toteuttaminen
PVMoodle-tydkalulla mahdollisti kysymysten jaottelun asiakokonaisuuk-
siin tarkoituksenmukaisesti. Kokonaisuutenaan kyselytutkimuksessa kay-
tettyjen menetelmien validiteettia ja reliabiliteettia voidaan pitda hyvana.
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Tutkimustulosten validiteettia arvioitaessa, voidaan kiinnittdd huomiota
silhen, ettd osaamistasojen arviointi jai asiantuntijoiden itsensa arvioita-
vaksi. Tutkimuksessa ei toteutettu esimies- eika vertaisarviointia. Tulosten
oikeellisuutta kuitenkin lisdnnee se, etta vastaukset annettiin anonyymisti.
Tutkimuksen tuloksia analysoitaessa ei ainakaan ole ndhtdvissa oman
osaamisen yliarviointia ehka tyéelaman taitoja lukuun ottamatta.

Kokonaisuutenaan valitut tutkimusmetodit ja niiden toteutus antoivat var-
sin kattavan ndkyman kohdeorganisaation osaamisen vahvuuksista ja heik-
kouksista suhteessa 2020-luvun osaamistarpeisiin. Tutkimuksessa keratty
aineisto ja analyysit antavat pohjan myos osaamisenhallinnan menetel-
mien kehittamiseen mahdollisissa jatkotutkimuksissa.

Tassa tydssa kuvattua tutkimusmetodia osaamistarpeiden ja -vajeiden sel-
vittamiseksi voidaan hyodyntdd myods muissa organisaatioissa. Toteutus
edellyttda tutkimuksen tekijaltd ennakkoty6ta tai vaihtoehtoisesti asian-
tuntijoiden kayttamisen ensimmaisen osaamistarjottimen luomiseksi. Osa
tutkimuksessa kaytetyistd osaamistarpeista on suoraan hyédynnettavissa
myo6s muissa tutkimuksissa. Erityisesti tutkimuksessa mitatut erilaiset tyo-
elaman taidot ovat tarpeellisia kaikissa asiantuntijaorganisaatioissa.
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9 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen keskeisena tavoitteena oli tunnistaa jarjestelmapaallikdiden
osaamistarpeet 2020- luvulla ja selvittda mitd keskeisid osaamisvajeita or-
ganisaatiossa on suhteessa naihin tarpeisiin. Tutkimuksessa osaamisva-
jeita on lahdetty tarkastelemaan tyoeldaman yleisten muutoskulkujen ja Di-
gitalisaation kautta tulevien muutosten nakokulmasta. Tutkimuksen ai-
neisto-osuudessa on myos tarkasteltu osaamista ketterdn osaamisen na-
kokulmasta ja peilattu sitd Puolustusvoimien tdman paivan osaamisen ke-
hittdmisen prosesseihin. Seuraavassa esitelldan tutkimuksen keskeisim-
mat havainnot.

Tutkimuksen osaamistarvekartoitus ja osaamiskartoitus antoi kohtuullisen
kattavan kuvan kohdeorganisaation henkildstdn osaamisista suhteessa
osaamistarpeisiin. Osaamistarpeita kerattiin osin aineistomenetelmall3, ja
osin hyddyntamalla aiempia kartoituksia. Talla tavoin saatuja tarpeita py-
rittiin karsimaan ja toisaalta tdydentamaan soveltamalla Delfoi-metodia
kohtuullisen vapaasti. Osaamiskartoituksen tuloksista voidaan tehda seu-
raavia osastokohtaisia johtopaatoksia:

1. VYleiset tydelamaan ja asiantuntijuuteen liittyvat osaamistarpeet
nahtiin tarkeina seka osaston johdon etta asiantuntijoiden keskuu-
dessa. Toisaalta itsearvioinnin perusteella nama osaamiset olivat
jarjestelmapaallikoilla kohtuullisen hyvalla tasolla. Selkeimmin kehi-
tettdavana asiana nousi projektiosaaminen, johon on syyta kiinnittaa
huomiota osaamisen kehittdmisen toimenpitein. Nama tydeldaman
osaamistaidot kaikkinensa on tulevaisuuden tyéelamassa merkityk-
sellisid ja niiden hallintaan on syyta kiinnittaa erityista huomiota rek-
rytointitilanteissa.

2. Digitalisaation merkitys osaamistarpeissa nahtiin yllattdvan alhai-
sella tasolla. Talla alueella osaamistarpeiden merkityksellisyydessa
oli suurimmat erot osaston johdon ja asiantuntijoiden valilla. Erityi-
sesti osaston ylin johto naki digitalisaation mukanaan tuomat uudet
osaamistarpeet merkityksellisempina kuin asiantuntijat tai sektori-
ja toimialapaallikot. Tarkeimpina koettiin teknologia-alueet, jotka
ovat jo kdytossa kuten esim. mobiiliteknologiat, kettera ohjelmisto-
kehitys ja pilvipalvelut. Osaston johdon ja asiantuntijoiden erilaista
arvottamista voi selittda osin se, ettd osaston johdon nakyvyys puo-
lustusvoimallisiin kehittdmisohjelmiin on parempi kuin asiantunti-
joilla. Selkedna kehittamiskohteena on saada asiantuntijat aktivoi-
tumaan toimeksiantoja toteuttavista asianhoitajista myos uutta ak-
tiivisesti kehittaviksi oman alansa huippuosaajiksi.

3. Digitalisaation osa-alueilla osaaminen oli alhaisella tasolla. Sellaiset
osaamisalueet kuin robotiikka ja tekodlyteknologiat olivat taman ky-
selyn  perusteella  korkeintaan perustasolla. Sektori- ja
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toimialakohtaisia eroja oli, mutta kokonaisuudessaan taso oli
huono. Ndiden teknologioiden osaaminen tulisi kuitenkin olla ICT-
alan asiantuntijoille 2020-luvulla itsestaan selvyys. Taman osaamis-
alueen osaamisen kehittaminen tulisi olla selked painopistealue
osastolla.

4. JOJA-alan osaamisalueen selvisti tirkeimméksi osaamisvajeeksi
nousee kyber- alan osaaminen. Kaikkien osaston asiantuntijoiden ei
varmastikaan tarvitse hallita kyberoperaatioiden toteuttamista,
mutta kyberin merkitys kaikkeen ICT-alan tekemiseen on oltava
selva. Toiminta kyberulottuvuudessa, erilaisten tunkeutumisteknii-
koiden tuntemus ja niilta suojautuminen on jokaisen jarjestelma-
paallikon hallittava erityisesti omien vastuujarjestelmien nakokul-
masta. JOJA-alan osaamisissa huomiota kannattaa kiinnittia lisdksi
siihen, etta jarjestelmapaallikot ymmartavat mihin ja miten heidan
vastuullaan olevia jarjestelmid kaytetdan eli lyhyesti, sotataitoon.
Ymmarrys mahdollistaa jarjestelmapéaallikdiden osaamisen kaytta-
misen koko johtamisjarjestelmatoimialan kehittamiseen.

5. Tietojarjestelmdosaamisten osaamisista tarkeimmaksi nousivat uu-
det kayttoonottovaiheessa olevat ohjelmistot. Talla osa-alueella
haasteena on kuitenkin se, ettei kaikkien ohjelmistojen osalta voida
varmuudella sanoa niiden jatkuvuutta.

Tutkimusaineisto on laaja ja ndiden osastokohtaisten johtopdatdsten li-
saksi tarkastelu kannattaa tehda sektori- ja toimialatasalla. Tutkimusai-
neistossa on vastausten analyysi viety tdlle tasolle. Niiden jatkoanalyysi
seka sektori- ja toimialakohtaisten osaamistavoitteiden asettaminen on ra-
jattu tdman raportin ulkopuolelle. Erityisesti JOJA-alan osaamisia on hedel-
mallisempada tarkastella toimiala- ja sektoritasolla. Tarkeaa jatkotarkaste-
lussa on huomioida myds avoimien kysymysten kautta tuodut osaamistar-
peet, vaikka ne pddosin sisaltyivatkin suljettujen kysymysten osaamisalu-
eisiin. Joitakin tasmatarpeita kannattaa ottaa jatkotarkasteluun.

Puolustusvoimissa osaamisen kehittdminen on ohjeistettu normitasolla,
mutta sen jalkauttaminen puuttuu ainakin kohdeorganisaatiossa. Viralliset
osaamisen kehittdmisen menetelmat PV:n tasolla ovat jaykkia eivatkd mu-
kaudu tyoeldaman ymparoiviin muutoksiin. Koulutustarvekartoitukset ja
aselajikoulujen tarjonta muuttuu hitaasti. Kokonaisuutenaan nykyisen
PV:n linjaorganisaation kyky vastata tulevaisuuden osaamistarpeisiin on
kyseenalainen. JOJA osaamisen kehittimisen projekti pyrkii vastaamaan
JOJA tarpeisiin, mutta toisaalta sen aikajanne kuvaa PV:n organisaation
muutosten hitautta. Osaamiskartoitus toteutettiin vuonna 2015, mutta
uusi JOJA-koulu perustetaan vuonna 2021. Tutkimusta tehdessd muita
Puolustusvoimien osaamisen kehittamisen kdynnissa olevien projektien
tuloksia ei ole ollut kdytettavissa.

Tutkimuksen kohdeorganisaatiossa on aktiivisesti pyritty mukauttamaan
toimintaa JOJA-alan muuttuviin vaatimuksiin tirkeimpani toteutuneena
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tuotteena PVAgile, eli ketteran projektikehityksen menetelmat. Hyvien ko-
kemusten takia toimintatapaa ollaan laajentamassa laajemminkin kohde-
organisaation ulkopuolelle Jarjestelmdkeskuksessa.

Jarjestelmakeskuksen tasolla osaamisen johtamisen ja kehittamisen puut-
teena on, ettd organisaatiossa ei ole yhtaan tahan osa-alueeseen kohden-
nettua tehtdvaa. Osaaminen asiantuntijaorganisaation keskeisend menes-
tystekijana edellyttdisi myos siihen panostamista. Yli 500 ihmisen asiantun-
tijaorganisaatiossa olisi perusteltua olla ainakin yksi osaamisen kehittami-
seen ja hallintaan kohdennettu tehtava.

Kohdeorganisaation kaltaisessa asiantuntijaorganisaatiossa vastauksena
oppimisen haasteisiin on vieda ketteryys myos osaamisen kehittdmisen
alueelle. Luonteva jatkumo PVAgilelle on pyrkid seka organisaatio ettd yk-
silotasolla vastaamaan ketterasti myds osaamisen muuttuviin haasteisiin.
Tassa tyodssa esitetyt ketterdan oppimiseen liittyvien metodien jalkautta-
misen vaiheita voisivat olla:

1. Organisaation toimintatapojen kehittaminen ketterda oppimista tu-
kevaksi

2. Osaamisen hallinnan jarjestelman rakentaminen

3. Osaamisen hallinta osaksi johtamisprosessia toimivan osaamisen
hallinnan jarjestelman kautta.

Se, miten organisaation nykytilassa tukee ketteraa oppimista, voidaan tes-
tata ketterdsti oppivan organisaation testilla. Tassa testissa voidaan sovel-
taa esim. Leena-Maija Otalan kirjan, Kettera Oppiminen, liitteesta 16ytyvaa
testikysymyssarjaa. Kyselyn toteuttaminen ja sen tulosten kdyttaminen
tassa tutkimuksessa olisi ollut perusteltua, mutta se paadyttiin jattdamaan
pois tutkimusaineiston rajaamiseksi. Testiauttaa organisaation johtoa loy-
tamaan ne rakenteet ja toimintamallit, jotka heikentadvat ketteran oppimi-
sen edellytyksid organisaatiossa lahtotilanteessa.

Erds keskeinen ketterdaa oppimista edistava keino on osaajien tarkoituk-
senmukainen tiimiyttdminen. Tiimiyttdminen ei valttamattd tarkoita ole-
massa olevien rakenteiden taydellistd muuttamista. Tiimiyttaminen voi-
daan ainakin alkuvaiheessa toteuttaa organisaation rakenteiden sisalla.
Saatujen kokemusten perusteella voidaan tarkastella organisaatioraken-
teiden pysyvaakin uudistamista.

Toinen tarkea vaihe, on osaamisen hallinnan jarjestelman luominen. On
luotava jarjestelma, jolla osaamistarpeita ja osaamista voidaan seurata ja
muokata joustavasti. Ldhtotietona voidaan kdyttda taman tutkimuksen
osaamiskartoituksen materiaalia. Osaamisenhallintajarjestelman tulee
tarjota jarjestelmapaallikoille helposti kaytettavan tyokalun oman osaami-
sen seuraamiseen ja yllapitdmiseen ja toisaalta organisaation johdolle na-
kyman siitd, mikd on osaamisen tila organisaatiossa. Tasta nakymasta kay-
tetddn termia osaamiskartta. Nakyman tulee skaalautua ainakin sektori-
toimiala- ja osastotasolle, mutta parhaiten osaamisenhallintajarjestelma
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saadaan palvelemaan organisaatiota, kun osaamiset vieda henkil6tasolle
asti. Osaamisenhallintajarjestelman yksi tavoitetila tulisi viela olla, etta or-
ganisaation osaamiskartan nakymat olisivat saatavilla kaikille osaston asi-
antuntijoille. Tama auttaisi osaajia 16ytdamaan toisensa ja toisaalta hake-
maan sitd osaamista, mita kuka milloinkin tarvitsee. Jarjestelma edesaut-
taisi toimintakulttuuria, jossa osaaminen kehittyisi itseohjautuvasti orga-
nisaation sisalla eikad ainoastaan ulkoisesti pakotettuna. Toimivan osaami-
senhallinnanjarjestelméan luominen voisi olla sopiva aihe myos jatkotutki-
mukselle.

Jotta osaamisenhallinnanjarjestelm&a kyetdan hyodyntamaan, on kettera
osaamisenhallinta saatava osaksi johtamisprosessia ja organisaation toi-
mintakulttuuria. On luotava kaytanteet, milld osaamisenhallinnan jarjes-
telman kautta saatua tietoa hyodynnetdan ja miten sinne tuodaan uusia
osaamistarpeita. Johdon nakoékulmasta on luotava tarkastuspisteet, missa
yksittdisen asiantuntijan osaamista tarkastellaan ja tarvittaessa suunna-
taan. Tassa tutkimuksessa on aiemmin kuvattu, miten osaamiset voisivat
rakentua tiimien ymparille. Ratkaisua voidaan lahted myos hakemaan sek-
torien kautta liittdmalla osaaminen yhdeksi osaksi madaraaikaispalavereja
tai vastaavia. Yksinkertaisimmillaan voidaan kysya jokaiselta: Mita opin ta-
naan? Olennaista kuitenkin on, ettd osaamisen kehittaminen kulkee luon-
tevana osana mukana kaikessa organisaation toiminnassa. Asiantuntijaor-
ganisaatiossa oppimista tapahtuu jatkuvasti. Se oppiminen on saatava
hyddynnettya organisaatiossa mahdollisimman tehokkaasti.

Ketteran oppimisen metodia on tutkittu vield vahan. Taman tutkimuksen
perusteella ketteryyden vieminen my&s oppimiseen ja oppimisen hallin-
taan on kuitenkin melkeinpa ainoa tapa vastata 2020- luvun tydelaman
muutospaineisiin etenkin asiantuntijaorganisaatiossa. Kettera oppiminen
toteutuu silloin, kun organisaation rakenteet, asenne ja johtaminen saa-
daan tukemaan ketteraa oppimista. Kaiken keskidssa on toimiva osaami-
senhalllintajdarjestelmad, joka mahdollistaa osaamistarpeiden ja osaamisen
tilannekuvan yllapitamisen kaikilla organisaatiotasoilla.
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Osaamistarvekartoituksen Delfoikysely vaihe 1 kysymykset ja ldhteet

Ty6elamataidot:

1. Valitse vaihtoehdoista ne tydelimin osaamistaidot, joita TVJJARJOS jirjestelmiasiantuntija
erityisesti tarvitsee tydssaan.

Luovuus.

Ongelmanrat-
kaisukyky

kriittinen ajat-
telu

itsensa johta-
minen

kyky hallita
Omaa osaa-
mista

Luovuus on kykya ideoida ja ratkaista ongel-
mia yksin tai yhdessa muiden kanssa. Luovuus
pitda sisalldaan myos kyvyn ilmaista ideoitaan
ja ratkaisujaan.

Kykya hallita vaikeat tilanteet ja haasteet seka
keksia rakentavia ratkaisuja niiden ratkaise-
miseksi.

Kriittinen ajattelu on sita, ettd ennen ratkai-
sun tekoa paneudutaan teoriaan ja faktoihin
seka jo tutkittuun tietoon.

Itsensd johtamisen taidot sisdltavat priorisoin-
nin ja ajanhallinnan taitojen lisdksi tavoittei-
den asettamisen ja henkilokohtaisten toimin-
tamallien ymmartamisen taidot. Taitava it-
sensd johtaja ymmartaa itsedan, osaa raken-
taa henkilokohtaiseen tyoskentelyyn soveltu-
via tyokaluja seka kykenee suunnittelemaan
toimintaansa ja — mika tarkeinta — toteutta-
maan ne.

Henkilokohtaisilla oppimaan oppimisen tai-
doilla ja asenteilla tarkoitetaan kykya ja tahtoa
suunnitella seka toteuttaa tuloksellisesti oman
osaamisen kehittamista.

Tiimiakatemia; Johannes Partanen &
Jukka Hassinen (Toim); Tiimiakatemian
taitoprofiili; 2010

Haettu 20.1.2019 osoitteesta: https://tii-
miakatemia.fi-
les.wordpress.com/2009/10/taitopro-
fiili_v7.doc

Ei lahdetta.

Proakatemia 22.10.2017; Soluessee:
Niina Suominen, Reeta Vuotila ja Jimi lik-
kanen; KRITTINEN AJATTELU JA
KYSEENALAISTAMINEN

Haettu 20.1.2019 osoitteesta:
https://esseepankki.proakatemia.fi/kriit-
tinen-ajattelu-ja-kyseenalaistaminen/

Tiimiakatemia; Johannes Partanen &
Jukka Hassinen (Toim); Tiimiakatemian
taitoprofiili; 2010

Haettu 20.1.2019 osoitteesta: https://tii-
miakatemia.fi-
les.wordpress.com/2009/10/taitopro-
fiili_v7.doc

Tiimiakatemia; Johannes Partanen &
Jukka Hassinen (Toim); Tiimiakatemian
taitoprofiili; 2010

Haettu 20.1.2019 osoitteesta: https://tii-
miakatemia.fi-
les.wordpress.com/2009/10/taitopro-
fiili_v7.doc



Oman toimin-
nan arviointi

Arviointi on osa oman toiminnan kehittamista
ja suunnittelua. Arvioinnilla tuotetaan tietoa
omasta toiminnasta, sen tuloksista, seka toi-
mintaan liittyvista kehittamistarpeista. Arvi-
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Pohjois-Karjala Jelli; Arvioinnin tydkaluja
ja menetelmia

Haettu sivulta 20.1.2019:
https://www.jelli.fi/jarjestotoiminta/ar-

oinnin kautta l6ydetddn myds omien toiminto- vioinnin-tyokaluja-ja-menetelmia/

jen vahvuudet seka parantamiskohteet.

2. Valitse mielestisi TVJJARJOS jirjestelmipaillikoilta tarvittavat tydelimin osaamistaidot.

Viestintdtaidot Viestintataito sisaltaa taidon viestia niin kirjal-

Ryhmatyotai-
dot

Verkostoitu-
mistaidot

Vuorovaiku-
tustaidot

Sosiaaliset tai-
dot

lisesti kuin suullisestikin eri kohderyhmille ja
eri tilanteissa.

Kykya tyoskennella ryhmassa toiset huomioi-
den ilman selkeda esimiesohjausta.

Verkostoitumistaidoilla tarkoitetaan kykya ra-
kentaa ihmis-, kumppanuus ja lilkesuhteita
seka verkottaa ihmisia keskendan.

Yksilon vuorovaikutustaidot vaikuttavat siihen,
miten yksild toimii ryhman jasenena. Vuoro-
vaikutustaitoja ovat mm.

kuuntelemisen ja havainnoinnin taidot
argumentointitaidot

taito osoittaa tukea

taito ottaa ja pitda puheenvuoroja

taito jatkaa toisen puheenvuorosta

taito yllapitaa keskustelua

Tiimiakatemia; Johannes Partanen &
Jukka Hassinen (Toim); Tiimiakatemian
taitoprofiili; 2010Haettu 20.1.2019 osoit-
teesta: https://tiimiakatemia.fi-
les.wordpress.com/2009/10/taitopro-
fiili_v7.doc

Haettu 20.1.2019 osoitteesta:
http://www.auto-
tieto.net/Yritt%C3%A4jyys1122005/0pe-
tusmateriaalit/tulevaisuuden_tyonte-
kija.htm

Tiimiakatemia; Johannes Partanen &
Jukka Hassinen (Toim); Tiimiakatemian
taitoprofiili; 2010

Haettu 20.1.2019 osoitteesta: https://tii-
miakatemia.fi-
les.wordpress.com/2009/10/taitopro-
fiili_v7.doc

Haettu 20.1.2019 Haettu sivustolta
20.1.2019:
https://www.jyu.fi/viesti/verkkotuo-
tanto/ryhmaviesti/osallistujat/yk-
silo/vuorovaikutustaidot.html



Tunneadly

Kansainvialiset
taidot

Useiden roo-
lien hallinta

Tunnedly on joukko henkilokohtaisia, emotio-
naalisia ja sosiaalisia kykyja ja taitoja, jotka
vaikuttavat yksilon kykyyn selviytya onnistu-
neesti ymparistdon vaatimuksista ja paineista.
1. Omien tunteiden tiedostaminen

2. Tunteiden hallitseminen

3. Motivaation I6ytaminen

4. Muiden tunteiden havaitseminen,

5. Ihmissuhteiden hoito,

Kansainvalisyystaito on kykya olla vuorovaiku-
tuksessa muiden kanssa ja toteuttaa yhteistoi-
mintaa erilaisissa kulttuuri- ja kieliymparis-
tdissa.

Vuorovaikutustilanteet eri sidosryhmien
kanssa edellyttava erilaisia rooleja. Esim. ti-
laaja, palvelun tarjoaja, asiantuntija,...
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Haettu 20.1.2019 osoitteesta:
https://www.terveyskirjasto.fi/terveys-
kirjasto/tk.koti?p_artikkeli=onn00024

Tiimiakatemia; Johannes Partanen &
Jukka Hassinen (Toim); Tiimiakatemian
taitoprofiili; 2010

Haettu 20.1.2019 osoitteesta: https://tii-
miakatemia.fi-
les.wordpress.com/2009/10/taitopro-
fiili_v7.doc

Ei lahdetta.

3. Valitse mielestisi TVJJARJOS jirjestelmipaillikoilta tarvittavat tydelimin osaamistaidot.

Projektijohta-
misen taidot

Kokonaisuuk-
sien hallinta

Projektijohtamisen taidot koostuvat operatii-
visen johtamisen taidoista, kuten projektin
suunnittelutaidoista ja —tekniikoista, projekti-
budjetointi ja —resurssointitaidoista seka arjen
edellyttamistd ihmisten johtamistaidoista, ku-
ten rekrytoinnista, motivoinnista ja tavoittei-
den viestimisesta.

Kokonaisuuksien ymmartaminen luo tarvitta-
van perustan oikeiden ratkaisujen l0ytami-
selle.

Tiimiakatemia; Johannes Partanen &
Jukka Hassinen (Toim); Tiimiakatemian
taitoprofiili; 2010

Haettu 20.1.2019 osoitteesta: https://tii-
miakatemia.fi-
les.wordpress.com/2009/10/taitopro-
fiili_v7.doc

Ajan tieto Oy; Asiantuntijan tarkeimmat
taidot

Julkaistu Ajan tieto Oy:n verkkosivuilla
9.6.2016.

Haettu 20.1.2019 osoitteesta:
http://ajantieto.fi/asiantuntijan-tarkeim-
mat-taidot/



Tiimin johta-
mistaidot

Organisointi-
taidot

Asiakaslahtoi-
Syys

Ihmisten joh-
taminen

Systeemiajat-
telu

Tiimin johtamistaito on kykya rakentaa pit-
kalla aikajanteelld toimiva tiimi ja johtaa sita.

Kykya suunnitella ryhman toimintaa ja toteut-
taa tyonjaon

ryhman sisallda. Ymmartaa ryhman kehitysvai-
heet ja

niiden merkityksen ryhman toimivuuden kan-
nalta.

Asiakkaan toiveet ja tarpeet ohjaavat toimin-
taa. Taytyy olla halu palvella.

Kyky saada joukko ihmisid toimimaan mahdol-
lisimman tehokkaasti ja hyvin motivoituneena
haluttua tavoitetta kohti.

Tarkasteltava kohde ymmarretaan ja kuvataan
kokonaisuuksina, systeemeina (jarjestelmina),
joille voidaan maaritella tunnistettavat rajat,
tekijat ja toimijat ja niiden valiset vuorovaiku-
tukset. Avoin systeemi on vuorovaikutuksessa
ympadristénsa kanssa ja saa ja jakaa informaa-
tiota ja energiaa sen kanssa. Suljettu systeemi
on itseriittoinen. Systeemilla voi olla osasys-
teemeitd, se voi olla osa laajempaa kokonais-
systeemia ja systeemit voivat olla vuorovaiku-
tuksessa keskenaan.
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Tiimiakatemia; Johannes Partanen &
Jukka Hassinen (Toim); Tiimiakatemian
taitoprofiili; 2010

Haettu 20.1.2019 osoitteesta: https://tii-
miakatemia.fi-
les.wordpress.com/2009/10/taitopro-
fiili_v7.doc

Haettu 20.1.2019 osoitteesta:
https://www.ok-sivis.fi/media/osaamis-

merkki/jarjestojen-yhteiset-osaamismer-
kit.pdf

Haettu 20.1.2019 osoitteesta:
http://www.auto-
tieto.net/Yritt%C3%A4jyys1122005/0pe-
tusmateriaalit/tulevaisuuden_tyonte-
kija.htm

Ei l[ahdetta.

Haettu 20.1.2019 osoitteesta:
https://www.oph.fi/tietopalvelut/enna-
kointi/koulutus_ja_osaamistarpei-
den_ennakointi/sanastot/suomenkieli-
nen_sanasto#Systeemiajattelu



ICT-ala ja Digitalisaatio:
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5. Valitse mielestisi TVJJARJOS jirjestelmiapaillikoilts tarvittavat ICT-alan osaamistarpeet ja
Digitalisaation mukaan tuomat uudet osaamistarpeet.
Tekoalyteknolo- Tekoaly on tietojenkasittelytieteen

giat.

Robotiikka.

3D-tulostus

osa-alue joka painottuu alykkaiden

koneiden/ohjelmien luontiin. Teko-
alyn tarkoitus on yrittdaa matkia ih-

misen tajuntaa ja suorittaa tehtavia
kuten ihminen. Kaytanndssa se tar-
koittaa siis koneen/ohjelman kykya
ajatella ja oppia.

Roboteilla tarkoitetaan tietoko-
neohjattuja tyokappaleita tai tyova-
lineita kasittelevia yleiskayttoisia
laitetta. Yleiskayttoisyydella tarkoi-
tetaan liikkeiden ohjelmoitavuutta
ja mahdollisuutta kdyttdaa samaa
laitetta useisiin kayttotarkoituksiin.
Nykyisin roboteiksi nimetaan fyysi-
selta rakenteeltaan monenlaisia oh-
jelmallisesti liikkuvia laitteita, joihin
usein liittyy ympariston havainnoin-
tia ja sen mukaan toimimista — on
olemassa erilaisia liikkuvia robot-
teja kuten automaattisesti ohjautu-
via lennokkeja ja autoja. Robotti-sa-
naa kaytetaan myods ohjelmistoista,
jotka tekevat automaattisesti tiet-
tyja tehtavia, esimerkkina osakkei-
den robottikauppa tai hakurobotit.

Kolmiulotteinen tulostus tai 3D-tu-
lostus on virtuaalisen mallin tuot-
teistamista fyysiseksi esineeksi 3D-
tulostimen avulla. Tulostimessa voi-
daan kayttaa materiaaleina esimer-
kiksi muovia, metallia, keraamia tai
lasia.

Tekoalyinfo; Mita tekodly on

Haettu sivustolta 20.1.2019:
https://xn--tekoly-eua.info/mita_te-
koaly_on/

Salmi, Timo; Robotiikka — monien mah-
dollisuuksien tekniikkaa; Julkaistu verk-
kojulkaisussa VTT Impulssi

Haettu sivustolta 20.1.2019:
https://www.vtt.fi/Impulssi/Pages/Ro-
botiikka-%E2%80%93-monien-mahdol-
lisuuksien-tekniikkaa.aspx

Haettu sivustolta 20.1.2019:
https://fi.wikipedia.org/wiki/Kolmiulot-
teinen_tulostus



Neuroverkko-
teknologiat.

Lohkoketjutek-
nologiat.

Puheentunnis-
tus.

Virtuaali ja li-
satty todelli-
suus.

Pilvipalvelut

Neuroverkko oppii sille annettujen
esimerkkien perusteella eli sita ei
suoraan ohjelmoida vastaamaan
tiettyyn syotteeseen tietylla tavalla.

Bitcoinin taustalla toimiva teknolo-
gia tarjoaa uudenlaisia mahdolli-
suuksia rakentaa palveluita ja tallet-
taa dataa. Lohkoketjuteknologialla
voi sdiloa kirjanpidon lisaksi vaik-
kapa tiedostoja, tekstia, kuvia tai
koodia.

Puheentunnistus on joukko kieli- ja
puheteknologian alaan kuuluvia
hahmontunnistusmenetelmia, joi-
den avulla tietokone voi tunnistaa
ihmisten puhetta.

Virtuaalisen todellisuuden (VR) ja li-
satyn todellisuuden teknologiat (AR
ja MR)

Pilvipalvelut on melko hajanainen
nimitys palveluille, joita palvelun
kayttaja voi kayttaa verkon avulla
riippumatta palvelun sijainnista ja
paivitysajoista.
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Honkela, Timo; Neuroverkot: johdatus
moderniin tekodlyyn

Haettu sivustolta 20.1.2019:

http://li-
pas.uwasa.fi/stes/step96/step96/hon-
kela2/

Storas,Niclas; 2016 ;Lohkoketjuteknolo-
gia pahkindkuoressa — tama kannattaa
tietaa

Julkaistu TIVI-verkkojulkaisussa
5.4.2016

Haettu 20.1.2019 osoitteesta:
https://www.tivi.fi/uutiset/lohkoketju-
teknologia-pahkinakuoressa-tama-kan-
nattaa-tietaa/10d8a2ff-981a-3751-
b881-df66fc52cdde

Haettu 20.1.2019 osoitteesta:
https://fi.wikipedia.org/wiki/Puheen-
tunnistus

Heinonen, Juho; 2018;
VIRTUAALITODELLISUUS JA TEOLLISUUS
Opinndytetyo Tampereen ammattikor-
keakoulussa

Haettu 20.1.2019 osoitteesta:
https://www.theseus.fi/bitstream/han-
dle/10024/145900/Heino-
nen_Juho.pdf?sequence=1

Haettu 20.1.2019 sivustolta:
https://www.edu.fi/valo_opas/hankin-
taopas/pilvipalvelut
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6. ICT-ALAN OSAAMISTARPEET JA DIGITALISAATION TUOMAT MUUTOSTARPEET

Sosiaalinen me-
dia

Mobiiliteknolo-
giat ja -palvelut,
mobiiliverkot

Digitaalinen
kompetenssi

Kyberrikollisuus

Lainsdadannon
tunteminen

Sosiaalisessa mediassa viestintd ta-
pahtuu monelta monelle, eli perin-
teisille joukkotiedotusvalineille
ominainen viestijan ja vastaanotta-
jan vélinen ero puuttuu. Kaytan-
nossa viestinta tapahtuu kuitenkin
jonkin keskitetyn palveluntarjoajan
kautta.

5G -tegnologia, WLAN-teknologiat,
bluetooth, tulevaisuuden mobiili-
teknolgiat, mobiilisovellukset,..

Jarjestelmapaallikon tulee omata
syvalliset digitaalisiet taidot, jotka
tukevat hanen omaa ammattiosaa-
mista ja auttavat kehittymaan am-
matillisesti.

Kyberrikollisuus eli tietotekniikkari-
kollisuus tarkoittaa tietotekniikkaan
tai tietoverkkoihin kohdistuvia ri-
koksia tai tietotekniikkaa ja tieto-
verkkoja hyvaksi kayttaen tehtavia
rikoksia. Tietoverkot ovat tana pai-
vana olennainen osa rikollisuuden
ja rikostorjunnan toimintaymparis-
toa.

Esim. yksityisyyden suojaan liittyva
lainsdadanto

Haettu 20.1.2019 sivustolta:
https://fi.wikipedia.org/wiki/Sosiaali-
nen_media

Ei lahdetta

Mattila, Anssi;2015; Taustaselvitys digi-
talisaatiosta johtuvista

muutoksista tydymparistossa, osaamis-
vaatimuksissa ja tyon tekemisessa vali-
tuissa

rooleissa

Laurea Ammattikorkeakoulun kehitys-
yksikko

Haettu 20.1.2019 osoitteesta:
https://ek.fi/wp-content/uploads/Taus-
taselvitys-digitalisaatiosta-Anssi-M.pdf

Haettu 20.1.2019 sivustolta:
https://intermin.fi/poliisiasiat/kyberri-
kollisuussaatiosta-Anssi-M.pdf



tietoturvatek-
nologiat

Ohjelmointi-
osaaminen

LEAN-
menetelma.

Kettera ohjel-
mistokehitys

Tietoturvateknologioiden paljou-
desta johtuen (esim. NGFW,
IDS/IPS, WAF, SIEM jne.) niiden yll&-
pito, suorittaminen ja maksimointi
vaatii syvallista asiantuntemusta
saatavilla olevista teknologioista.

Ohjelmointiosaaminen auttaa ym-
martamaan ohjelmoinnin lainalai-
suuksia ja rajoitteita ja sitad kautta
olemaan valveutuneempi tilaaja.

Lean on laatuajattelusta johdettu
kdytannonlaheinen ja selkeita tyo-
kaluja ja menetelmia esiin nostava
ajattelutapa ja johtamisfilosofia.
Ajattelutavan taustalla on laatuajat-
telun mukainen vaihtelun ymmarta-
minen ja hallinta.

Kettera kehittaminen eli agile deve-
lopment on vaihtoehto perintei-
selle vesiputousmallille. Tyypillisesti
kettera kehitys tapahtuu sprin-
teissa, joiden aikana it-projektin
tarpeiden madrittely tarkentuu.
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Hallfast, Mika; 2017;6 keinoa saastaa
kyberturvallisuuskustannuksissa
Blogi julkaistu CGl:n verkkosivuilla
27.06.2017.

Haettu 20.1.2019 osoitteesta:
https://www.cgi.fi/fi/blogi/6-keinoa-
saastaa-kyberturvallisuuskustannuk-
sissa

Mattila, Anssi;2015; Taustaselvitys digi-
talisaatiosta johtuvista

muutoksista tydymparistdssa, osaamis-
vaatimuksissa ja tyon tekemisessa vali-
tuissa

rooleissa

Laurea Ammattikorkeakoulun kehitys-
yksikko

Haettu 20.1.2019 osoitteesta:
https://ek.fi/wp-content/uploads/Taus-
taselvitys-digitalisaatiosta-Anssi-M.pdf

QL Partners; Mita Lean on?
Haettu 20.1.2019 osoitteesta:
https://www.gl.fi/missi-
omme/mita+on+lean/

Koski, Joonas; Ketterat menetelmat,
agile, LEAN ja scrum

Julkaistu sivustolla itewiki

Haettu 20.1.2019 osoitteesta:
https://www.itewiki.fi/opas/ketterat-
menetelmat-agile-lean-ja-scrum/

7. MITA MUITA ICT-ALAN OSAAMISTARPEITA JA DIGITALISAATION TUOMIA
MUUTOSTARPEITA TUNNISTAT?
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JOJA-alan osaamistarpeet:
8. Valitse vaihtoehdoista ne JOJA-alan tirkeimmit osaamistaidot, joita TVJJARJOS jarjestelmiasiantuntija
erityisesti tarvitsee tydssaan.Yleinen tekniikka:

Sovellettu tekniikka Simuloinnit, miehittamattomat teknologiat, varavoimateknkologiat

Sahkotekniikka Teoreettinen sahkotekniikka, sahkdenergian varastointi, siirto ja tuo-
tanto

Radiotekniikka Ohjelmistoradio-, modulaatio, antenni- ja RFID tekniikkat

Tutkatekniikka Aktiivi- ja passiivitutkatekniikka, millitutka ja MIMO

Paikannustekniikka Satellittipohjaiset ja muut mm. inertiaan perustuvat

Tietotekniikka Kayttojarjestelmat, sovellukset, ohjelmointi, laitteet "rauta"

Tietoliikennetekniikka Tietoliikenne-, Iahiverkko-, liityntaverkko- ja runkoverkkotekniikka

Kryptografia Salausalgoritmit, salausmenetelmat

9. Valitse vaihtoehdoista ne JOJA-alan tirkeimmit osaamistaidot, joita TVJJARJOS jirjestelmiasiantuntija
erityisesti tarvitsee tydssaan. Sotataito 1:

Johtamisjarjestelmaalan kokonaisuus Johtamisen tuen kokonaisuuden suunnittelu (JOINT), toimialan kokonai-
suuden suunittelu ja johtaminen, operaatiotaito, viestitaktiikka, ope-
rointi, harhauttaminen, taistelunkestokyvyn suunnittelu, suorituskyvyn
kehittdminen, rajapinnat, varamenetelmat, yhteistoiminta

Johtamisjarjestelmaalan viranomai-  Viranomaisten yhteiset tieto- ja tietoliikennejarjestelmat, TUVE-
syhteistyo palvelut, toimialariippumattomat palvelut, viranomaisyhteistoiminta,
rajapinnat

Yhteiskunnan johtamisjarjestelméatuki Yhteiskunnan tieto- ja tietoliikennejarjestelmat. kdayton suunnittelu, yh-
teistoiminta, rajapinnat

Maavoimien johtamisjarjestelmdala  Kokonaisuuden suunnittelu ja johtaminen, viestitaktiikka, operointi,
harhauttaminen, taistelunkestokyvyn suunnittelu, suorituskyvyn kehit-
taminen, rajapinnat, varamenetelmat, maavoimien tieto- ja tietoliiken-
nejdrjestelmat, viestijarjestelmat, yhteistoiminta

Merivoimienjohtamisjarjestelmaala Kokonaisuuden suunnittelu, viestitaktiikka, operointi, harhauttaminen,
taistelunkestokyvyn suunnittelu, suorituskyvyn kehittdaminen, rajapin-
nat, varamenetelmat, merivoimien tieto- ja tietoliikennejarjestelmat,
viestijarjestelmat, yhteistoiminta

IImavoimien johtamisjarjestelmaala Kokonaisuuden suunnittelu, viestitaktiikka, operointi, harhauttaminen,
taistelunkestokyvyn suunnittelu, suorituskyvyn kehittaminen, rajapin-
nat, varamenetelmat, ilmavoimien tieto- ja tietoliikennejarjestelmat,
viestijarjestelmat, yhteistoiminta

Toimialojen johtamisjarjestelmaala Kokonaisuuden suunnittelu, viestitaktiikka, operointi, harhauttaminen,

(tiedustelu ja logistiikka) taistelunkestokyvyn suunnittelu, suorituskyvyn kehittaminen, rajapin-
nat, varamenetelmat, toimialojen tieto- ja tietoliikennejarjestelmat,
viestijarjestelmat, yhteistoiminta

Yhtyma tasa Johtaminen, organisaatiot, viestitaktiikka, viestitoiminnan suunnittelu,
taktiikka, viestijarjestelmat, rajapinnat
Joukkoyksikko tasa Johtaminen, organisaatiot, viestitaktiikka, viestitoiminnan suunnittelu,

taistelutekniikka, viestijarjestelmat, rajapinnat
Perusyksikko tasa Johtaminen, organisaatiot, viestitoiminnan suunnittelu, taistelutek-
niikka, viestijarjestelmat, suunnittelu, rajapinnat



Joukkue tasa
Ryhma tasa

Tiedonhallinta
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Johtaminen, organisaatiot, viestitoiminnan suunnittelu, taistelutek-
niikka, viestijarjestelmat, suunnittelu, rajapinnat

Johtaminen, organisaatiot, viestitoiminnan suunnittelu, taistelutek-
niikka, viestijarjestelmat, suunnittelu, rajapinnat

Tiedon ja tiedon hallinnan merkitys johtamiselle. Tiedonhallinnan tar-
keimmat menetelmat, [ahestymistavat ja johtamismallit. Tiedon hallin-
nassa kaytettavat tietotekniset ratkaisut seka tiedon hallinnan proses-
sin eri vaiheet ja toiminnot.

11. Valitse vaihtoehdoista ne JOJA-alan tirkeimmit osaamistaidot, joita TVJJARJOS jirjestelmiasiantuntija
erityisesti tarvitsee tydssaan. Sotatekniikka 1:

Kenttaradiot

Datansiirron kenttaradiot
COTS radiot

Paatelaitteet

Mastot
Salaamislaitteet
Tiedonsiirtolaitteet
Tiedonsiirtovaylat

Maapuolustuksen johtamispaikkaka-
lusto

Yhteiset tietojarjestelmat
Maapuolustuksen tietojarjestelmat
Meripuolustuksen tietojarjestelmat
IImapuolustuksen tietojarjestelmat

Sotilaskayttoon tarkoitetut radiot eri taajuusalueilla

Radiolinkit, LRV

Sotilaskayttoon tarkoitetut radiot eri taajuusalueilla

Taistelijan paatelaite, IP-puhelin, matkapuhelin, tydasema, sanomalaite

Kenttdmastot, kiintedt mastot

Linja- ja paatelaitesalaimet

Reititin, taktinen- ja liityntareititin

Kaapeli- ja valokaapelijarjestelmat, lahiverkko- ja puhelinverkkokaape-
lointi, satelliittijarjestelmat

Johtamispaikkamoduuli M ja S

Leijona, TOPFAS, AVT-OPJO, JTS
Maaleijona, MATI, JOHLAQ8, Miradore
Merileijona,

IImaleijona, ILPUC2

12. Valitse vaihtoehdoista ne JOJA-alan tirkeimmit osaamistaidot, joita TVJJARJOS jirjestelmiasiantuntija
erityisesti tarvitsee tydssaan. Sotatekniikka 2:

Toimialojen tietojarjestelmat
Yhteiset tietoliikennejarjestelmat
Maapuolustuksen tietoliikennetieto-
jarjestelmat

Meripuolustuksen tietoliikennejarjes-
telmat

IImapuolustuksen tietoliikennejarjes-
telmat

IImapuolustuksen valvontajarjestel-
mat

Meripuolustuksen taistelunjohtojar-
jestelmat

Havittdjajohtamisen jarjestelmat
Tiedonsiirto-ohjelmat

Sahkoistys

Tietoliikenneverkot (fyysiset)
Tietoliikenneverkot (loogiset)

TT)

TUVE, puolustusvoimien tietoliikenneverkko
MAPUNET, viestijarjestelmat (M18)
MEPUNET, LINK22

IOPLIVE, LINK16

Alusten tst-jarjestelmat

PUHKO, JADEC2, MST, MAISA
MICS, EETI
Sdhkoévoimakoneet, kenttdasahkoverkko, siirtoverkko, sahkoéturvallisuus

Runko-, liitynta-, data-, radioverkot
Sanoma- ja puheverkot, salaamisjarjestelmat



Palveluprosessit
Verkkojen valvonta ja hallinta

Taajuushallinta
COMSEC
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ITIL tilaaja tuottaja malli, JOJA kokonaisarkkitehtuuri

Verkonvalvonta- ja hallinta, verkkojen dokumentointi, johtamisjarjestel-
makasky

Taajuushallinnan toimijat, taajuushallinnan perusteet

Ohjeistus, sopimukset, prosessit ja kaytto

13. Valitse vaihtoehdoista ne JOJA-alan tirkeimmit osaamistaidot, joita TVJJARJOS jirjestelmiasiantuntija
erityisesti tarvitsee tyossaan. KYBERPUOLUSTUS, ICT-palvelutuotannon suojaaminen:

Lainsdaadanto

Kyberturvallisuus

PV:n kyberpuolustus

Turvallinen toiminta kyberulottuvuu-
dessa

Kybertilannekuva

Tietojarjestelmien suojaaminen

Kansainvalinen yhteistoiminta

Tietoturva-auditointi, yllapidon kyberturvallisuus
Suojattavat verkot, jarjestelmat ja tiedot
Esimiehen ja alaisen vastuut seka velvollisuudet

Tilannekuvajarjestelma, kyberhavainnointi ja -valvonta, poikkeamien-
hallinta

Suojattavat verkot, -jarjestelmat, -tiedot, hyokkayksesta toipuminen ja
jatkuvuudenhallinta, haavoittuvuusanalyysi ja riskienhallinta
Yhteistydkumppanit, tiedonvaihto, koulutusyhteistyd, kehitysyhteistyo

14. Valitse vaihtoehdoista ne JOJA-alan tirkeimmit osaamistaidot, joita TVJJARJOS jirjestelmiasiantuntija
erityisesti tarvitsee tyossdaan. KYBERPUOLUSTUSOPERAATIOT:

Kyberoperaatio osana operaatiota

Tunkeutumis ja hyokkaystekniikat
Ase- ja johtamisjarjestelmat
Haavoittuvuusanalyysi ja-tutkimus
Puolustuksellisen kyberoperaation
kaytto ja johtaminen
Puolustuksellisen kyberoperaation to-
teuttaminen

Puolustuksellisten kyberoperaatioi-
den lainsaadannon ja toimivaltuuden
rajoitteet

Offensiivisen kyberoperaation kaytto
ja johtaminen

Offensiivisen kyberoperaation toteut-
taminen

Offensiivisten kyberoperaatioiden
lainsdddannon ja toimivaltuuden ra-
joitteet

Kyberoperaation suunnittelu ja johtamisprosessi, kyberoperaatiot (puo-
lustukselliset ja offensiiviset), uhka-analyysin tuottaminen

15. Mitd muita johtamisjarjestelmaalan osaamistaitoja naet tarpeelliseksi jarjestelmaasiantuntijan tyossa?
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Tietojarjestelmien osaamistarpeet:

16. Valitse seuraavista yhteiskadyttoisista tietojarjestelmista ja ohjelmista ne, joiden
osaamisen ndet erityisen tarpeelliseksi jarjestelmdasiantuntijan ty6ssa?
PVSAP

PVSAP (kunto)

JIRA

MFiles

PVAH / TVIAH

MSProject

Office toimistosovellukset

AutoCad

MSVisio

LTJ-TRS

SAP SRM (hankinta)

LINUX

Windows palvelimet
17. Mink3 muiden yhteiskayttéisten tai muiden tietojarjestelmien ja ohjelmien osaamisen naet
tarpeelliseksi jarjestelmaasiantuntijan tyossa?
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Osaamistarvekartoitus DELFOI-kysely vaihe 2

Tama on osaamistarvekartoituksen soveltavan DELFOI- tutkimuksen vaihe 2. Tassa kar-
toituksessa kartoitetaan TVJJARJOS JOJA-alan jirjestelmapaillikdiden ja muiden jar-
jestelmaalan asiantuntijoiden osaamistarpeita. Arvioinnin kohteena ei ole osaston
johto.

Kyselyssa pyydetdan pisteyttamaan vaiheessa 1 karsittuja osaamistarpeita. Osaamis-
tarpeet on jaoteltu edelleen neljadn osioon; Tydelaman yleisiin osaamistarpeisiin, ICT-
alan ja Digitalisaation mukanaan tuomiin osaamistarpeisiin, JOJA-alan osaamistarpei-
siin seka tietojdrjestelmien osaamsitarpeisiin. Tarkeaa on, etta tarkastelet ndita tar-
peita oman sektorisi, toimialasi tai koko osaston nakdkulmasta riippuen omasta ase-
mastasi organisaatiossa. Taman vaiheen tarkoitus on luoda sektori- ja toimialakohtai-
set osaamisprofiilit. Osaamistasoja on kaikissa kysymyksissa 5:

1)Tarpeeton osaaminen

2)Ei kovin tarked osaaminen
3)Melko tarkea osaaminen
4)Tarkea osaaminen
5)Erittdin tarkea osaaminen

Kyselyn viimeiset kaksi kysymysta on avoimia kysymyksia, joissa voit tdydentaa viela
tassa esitettyja osaamistarpeita.

Ensimmaisilla taustakysymyksilla kartoitetaan oma asemasi organisaatio

Kirjoittajan huomautus: Taustakysymykset jéitetty tdstd pois. Kysymyksissé kartoitettu
henkilén asema ja tehtdvd organisaatiossa.
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Yleiset tyoeldman osaamistarpeet

Tassa osiossa esitetddn yleisia asiantuntijaorganisaatioissa vaadittavia osaamistarpeita.
Arvioi niiden tarpeellisuus oman organisaatiosi (sektori, toimiala, osasto) nakokul-
masta:

5. Luovuus. Luovuus on kykya ideoida ja ratkaista ongelmia yksin tai yhdessa muiden
kanssa. Luovuus pitaa sisalladan myos kyvyn ilmaista ideoitaan ja ratkaisujaan.

© (1)Tarpeeton osaaminen

© (2)Ei kovin tarkea osaaminen
© (3)Melko tarked osaaminen
© (4)Tarkea osaaminen

© (5)Erittain tarkea osaaminen

Kirjoittajan huomautus: Kaikissa suljetuissa kysymyksissé vaihtoehdot ovat samat,
joten ne jéitetdidn seuraavissa kysymyksissé avaamatta téssd liitteessd

6. Ongelmanratkaisukyky. Kykya hallita vaikeat tilanteet ja haasteet seka keksia raken-
tavia ratkaisuja niiden ratkaisemiseksi.

7. Kriittinen ajattelu. Kriittinen ajattelu on sitd, ettd ennen ratkaisun tekoa paneudu-
taan teoriaan ja faktoihin seka jo tutkittuun tietoon.

8. Itsensa johtaminen. ltsensa johtamisen taidot sisaltdvat priorisoinnin ja ajanhallin-
nan taitojen lisaksi tavoitteiden asettamisen ja henkilokohtaisten toimintamallien ym-
martamisen taidot.

9. Kyky hallita omaa osaamista. Henkilokohtaisilla oppimaan oppimisen taidoilla ja
asenteilla tarkoitetaan kykya ja tahtoa suunnitella seka toteuttaa tuloksellisesti oman
osaamisen kehittamista.

10. Oman toiminnan arviointi. Arviointi on osa oman toiminnan kehittamista ja suun-
nittelua. Arvioinnilla tuotetaan tietoa omasta toiminnasta, sen tuloksista, seka toimin-

taan liittyvista kehittamistarpeista.

11. Viestintataidot. Viestintataito sisaltaa taidon viestia niin kirjallisesti kuin suullisesti-
kin eri kohderyhmille ja eri tilanteissa.

12. Verkostoitumistaidot. Verkostoitumistaidoilla tarkoitetaan kykya rakentaa ihmis-,
kumppanuus ja lilkesuhteita seka verkottaa ihmisia keskenaan.

Liite 2/3
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13. Vuorovaikutustaidot. Yksilon vuorovaikutustaidot vaikuttavat siihen, miten yksilo
toimii ryhman jasenenad. Vuorovaikutustaitoja ovat mm. kuuntelemisen ja havainnoin-
nin taidot, argumentointitaidot, taito osoittaa tukea, taito ottaa ja pitdaa puheenvuo-
roja.

14. Tunnealy. Tunneadly on joukko henkilokohtaisia, emotionaalisia ja sosiaalisia kykyja
ja taitoja, jotka vaikuttavat yksilon kykyyn selviytya onnistuneesti ymparistdon vaati-

muksista ja paineista.

15. Kansainvaliset taidot. Kansainvalisyystaito on kykya olla vuorovaikutuksessa mui-
den kanssa ja toteuttaa yhteistoimintaa erilaisissa kulttuuri- ja kieliymparistoissa.

16. Useiden roolien hallinta. Vuorovaikutustilanteet eri sidosryhmien kanssa edellyt-
tava erilaisia rooleja. Esim. tilaaja, palvelun tarjoaja, asiantuntija,...

17. Projektijohtamisen taidot. Projektijohtamisen taidot koostuvat operatiivisen johta-
misen taidoista, kuten projektin suunnittelutaidoista ja —tekniikoista, projektibudje-

tointi ja —resurssointitaidoista seka arjen edellyttamistad ihmisten johtamistaidoista

18. Kokonaisuuksien hallinta. Kokonaisuuksien ymmartaminen luo tarvittavan perustan
oikeiden ratkaisujen loytamiselle.

19. Tiimin johtamistaidot. Tiimin johtamistaito on kykya rakentaa pitkalla aikajanteella
toimiva tiimi ja johtaa sita.

20. Asiakaslahtoisyys. Asiakkaan toiveet ja tarpeet ohjaavat toimintaa. Taytyy olla halu
palvella.

21. Ihmisten johtaminen. Kyky saada joukko ihmisia toimimaan mahdollisimman te-
hokkaasti ja hyvin motivoituneena haluttua tavoitetta kohti.

22. Systeemiajattelu. Tarkasteltava kohde ymmarretdan ja kuvataan kokonaisuuksina,
systeemeina (jarjestelminad), joille voidaan maaritelld tunnistettavat rajat, tekijat ja toi-
mijat ja niiden valiset vuorovaikutukset.

23. Sopimustekstit ja niiden tulkinta.

24. Hankintalainsdadanto ja ohjeistus

25. Englannin kielen osaaminen
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ICT- alan osaaminen ja Digitalisaation tuomat osaamistarpeet

Tassd osiossa esitetddn ICT-alan osaamistarpeita ja Digitalisaation mukanaan tuomia
muutostarpeita osaamisessa. Arvioi niiden tarpeellisuus oman organisaatiosi (sektori,
toimiala, osasto) ndkokulmasta:

26. Tekoalyteknologiat. Tekodly on tietojenkadsittelytieteen osa-alue joka painottuu
alykkaiden koneiden/ohjelmien luontiin. Tekoalyn tarkoitus on yrittdd matkia ihmisen
tajuntaa ja suorittaa tehtavia kuten ihminen.

27. Robotiikka. Roboteilla tarkoitetaan tietokoneohjattuja tyokappaleita tai tyovali-
neitd kasittelevia yleiskayttoisia laitetta. Robotti-sanaa kaytetddan myos ohjelmistoista,
jotka tekevat automaattisesti tiettyja tehtavia.

28. Neuroverkkoteknologiat. Neuroverkko oppii sille annettujen esimerkkien perus-
teella eli sitd ei suoraan ohjelmoida vastaamaan tiettyyn syotteeseen tietylla tavalla.

29. Lohkoketjuteknologiat. Bitcoinin taustalla toimiva teknologia tarjoaa uudenlaisia
mahdollisuuksia rakentaa palveluita ja tallettaa dataa. Lohkoketjuteknologialla voi séi-
164 kirjanpidon lisdksi vaikkapa tiedostoja, tekstia, kuvia tai koodia.

30. Puheentunnistus. Puheentunnistus on joukko kieli- ja puheteknologian alaan kuulu-
via hahmontunnistusmenetelmia, joiden avulla tietokone voi tunnistaa ihmisten pu-
hetta.

31. Virtuaali ja lisatty todellisuus. Virtuaalisen todellisuuden (VR) ja lisatyn todellisuu-
den teknologiat (AR ja MR).

32. Pilvipalvelut. Pilvipalvelut on melko hajanainen nimitys palveluille, joita palvelun
kayttdja voi kayttaa verkon avulla riippumatta palvelun sijainnista ja pdivitysajoista.

33. Sosiaalinen media. Sosiaalisessa mediassa viestinta tapahtuu monelta monelle, eli
perinteisille joukkotiedotusvalineille ominainen viestijan ja vastaanottajan valinen ero
puuttuu.

34. Mobiiliteknologiat ja -palvelut, mobiiliverkot. 5G -tegnologia, WLAN-teknologiat,
bluetooth, tulevaisuuden mobiiliteknolgiat, mobiilisovellukset,..

35. Lainsaadanto. Yksityisyyden suojaan ja ICT-alaan liittyva lainsdadanto.

36. Ohjelmointiosaaminen. Ohjelmointiosaaminen auttaa ymmartamaan ohjelmoinnin
lainalaisuuksia ja rajoitteita ja sita kautta olemaan valveutuneempi tilaaja.

37. Kettera ohjelmistokehitys. Kettera kehittaminen eli agile development on vaihto-
ehto perinteiselle vesiputousmallille. Tyypillisesti kettera kehitys tapahtuu sprinteissa,
joiden aikana it-projektin tarpeiden maarittely tarkentuu.
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38. LEAN-menetelma. Lean on laatuajattelusta johdettu kdytannonldheinen ja selkeita
tyokaluja ja menetelmia esiin nostava ajattelutapa ja johtamisfilosofia. Ajattelutavan

taustalla on laatuajattelun mukainen vaihtelun ymmartaminen ja hallinta.

39. Satelliittiteknologiat. Satelliittiosaamisen tarve omien satelliittien myota varmasti
kasvaa tulevaisuudessa.

JOJA-alan osaamistarpeet

Seuraavissa osioissa esitetaan Puolustusvoimien johtamisjdrjestelmadalan esiintuomia
osaamistarpeita. Osaamisalueet on jaettu:

-yleiseen tekniikkaan
-sotataitoon
-sotatekniikkaan
-kyberosamiseen

Tarkastele ndiden osaamistarpeiden tarpeellisuutta oman organisaatiotasosi nakodkul-
masta. Kuinka oleellisia ne ovat sektorillasi, toimialallasi tai osastolla?

JOJA Yleinen tekniikka:

40. Sahkotekniikka. Teoreettinen sahkotekniikka, sahkdenergian varastointi, siirto ja
tuotanto.

41. Radiotekniikka. Ohjelmistoradio-, modulaatio, antenni- ja RFID tekniikkat.
42. Paikannustekniikka. Satellittipohjaiset ja muut mm. inertiaan perustuvat.
43. Yleinen tietotekniikka. Kayttojarjestelmat, sovellukset, ohjelmointi, laitteet "rauta".

44, Tietoliikennetekniikka. Tietoliikenne-, lahiverkko-, liityntdverkko- ja runkoverkko-
tekniikka.

45. Kryptografia. Salausalgoritmit, salausmenetelmat.
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JOJA sotataito:

46. JOJA-tuki. Johtamisen tuen kokonaisuuden suunnittelu (JOINT), toimialan kokonai-
suuden suunittelu ja johtaminen, operaatiotaito,..

47. Johtamisjarjestelmdalan viranomaisyhteistyd. Viranomaisten yhteiset tieto- ja tie-
toliikennejarjestelmat, TUVE-palvelut, toimialariippumattomat palvelut, viranomaisyh-
teistoiminta, rajapinnat.

48. Yhteiskunnan johtamisjarjestelmatuki. Yhteiskunnan tieto- ja tietoliikennejarjestel-
mat. kdayton suunnittelu, yhteistoiminta, rajapinnat.

49. Maavoimien JOJA-ala. Kokonaisuuden suunnittelu ja johtaminen, viestitaktiikka,
operointi, harhauttaminen, taistelunkestokyvyn suunnittelu, suorituskyvyn kehittami-
nen, rajapinnat, varamenetelmat, maavoimien tieto- ja tietoliikennejarjestelmat, ..

50. Merivoimien JOJA-ala. Kokonaisuuden suunnittelu, viestitaktiikka, operointi, har-
hauttaminen, taistelunkestokyvyn suunnittelu, suorituskyvyn kehittaminen, rajapinnat,
varamenetelmat, merivoimien tieto- ja tietoliikennejarjestelmat, viestijarjestelmat,.

51. Imavoimien JOJA-ala. Kokonaisuuden suunnittelu, viestitaktiikka, operointi, taiste-
lunkestokyvyn suunnittelu, suorituskyvyn kehittdminen, rajapinnat, varamenetelmat,
ilmavoimien tieto- ja tietoliikennejdrjestelmat, viestijarjestelmat,..

52. Toimialojen JOJA-ala (tiedustelu ja logistiikka). Kokonaisuuden suunnittelu, viesti-
taktiikka, operointi, harhauttaminen, taistelunkestokyvyn suunnittelu, suorituskyvyn
kehittdminen, rajapinnat, varamenetelmat, ..

53. Yhtymatasa. Johtaminen, organisaatiot, viestitaktiikka, viestitoiminnan suunnittelu,
taktiikka, viestijarjestelmat, rajapinnat.

54. Joukkoyksikko tasa. Johtaminen, organisaatiot, viestitaktiikka, viestitoiminnan
suunnittelu, taistelutekniikka, viestijarjestelmat, rajapinnat.

55. Tiedonhallinta. Tiedon ja tiedon hallinnan merkitys johtamiselle. Tiedonhallinnan
tarkeimmat menetelmat, lahestymistavat ja johtamismallit. Tiedon hallinnassa kdytet-
tavat tietotekniset ratkaisut seka tiedon hallinnan prosessin eri vaiheet ja toiminnot
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JOJA Sotatekniikka:

56. Datansiirron kenttaradiot. Radiolinkit, LRV.
57. COTS radiot. Sotilaskayttoon tarkoitetut radiot eri taajuusalueilla.

58. Paatelaitteet. Taistelijan paatelaite, IP-puhelin, matkapuhelin, tydasema, sanoma-
laite.

59. Salaamislaitteet. Linja- ja paatelaitesalaimet.
60. Tiedonsiirtolaitteet. Reititin, taktinen- ja liityntareititin.

61. Tiedonsiirtovaylat. Kaapeli- ja valokaapelijarjestelmat, |ahiverkko- ja puhelinverkko-
kaapelointi, satelliittijarjestelmat.

62. COMSEC. Ohjeistus, sopimukset, prosessit ja kaytto.
63. Yhteiset tietoliikennejarjestelmat. TUVE, puolustusvoimien tietoliikenneverkko.

64. Maapuolustuksen tietoliikennetietojarjestelmat. MAPUNET, viestijarjestelmat
(M18).

65. Tiedonsiirto-ohjelmat. MICS, EETI.

66. Sahkoistys. Sdhkovoimakoneet, kenttdsahkoverkko, siirtoverkko, séhkodturvallisuus.
67. Tietoliikenneverkot (fyysiset). Runko-, liityntd-, data-, radioverkot.

69. Palveluprosessit. ITIL tilaaja tuottaja malli, JOJA kokonaisarkkitehtuuri.

70. Verkkojen valvonta ja hallinta. Verkonvalvonta- ja hallinta, verkkojen dokumen-
tointi, johtamisjarjestelmakasky.

71. Taajuushallinta. Taajuushallinnan toimijat, taajuushallinnan perusteet.
72. Yhteiset tietojarjestelmat. Leijona, TOPFAS, AVT-OPJO, JTS.
73. Maapuolustuksen tietojarjestelmat. Maaleijona, MATI, JOHLAO8, Miradore.

74. Meripuolustuksen tietojarjestelmat. Merileijona.

75. llmapuolustuksen tietojarjestelmat. Iimaleijona, ILPUC2.
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KYBEROSAAMINEN:

76. Kyberturvallisuus. Tietoturva-auditointi, yllapidon kyberturvallisuus. Kyberrikolli-
suus.

77. PV:n kyberpuolustus. Suojattavat verkot, jarjestelmat ja tiedot.

78. Turvallinen toiminta kyberulottuvuudessa. Esimiehen ja alaisen vastuut seka velvol-
lisuudet.

79. Kybertilannekuva. Tilannekuvajarjestelmad, kyberhavainnointi ja -valvonta, poik-
keamienhallinta.

80. Tietojdrjestelmien suojaaminen. Suojattavat verkot, -jarjestelmat, -tiedot, hyok-
kayksesta toipuminen ja jatkuvuudenhallinta, haavoittuvuusanalyysi ja riskienhallinta.

81. Kansainvalinen kyberyhteistoiminta. Yhteistydkumppanit, tiedonvaihto, koulutus-
yhteistyd, kehitysyhteistyo.

82. Kyberlainsaadantd. Lainsadadannodn tuomat toimivaltuudet ja rajoitteet puolustuk-
sellisissa ja offensiivisissa kyberoperaatioissa.

83. Kyberoperaatio osana operaatiota. Kyberoperaation suunnittelu ja johtamispro-
sessi, kyberoperaatiot (puolustukselliset ja offensiiviset), uhka-analyysin tuottaminen.

84. Tunkeutumis ja hyokkaystekniikat.

85. Haavoittuvuusanalyysi ja-tutkimus.

86. Puolustuksellisen kyberoperaation kaytto ja johtaminen.
87. Puolustuksellisen kyberoperaation toteuttaminen.

88. Offensiivisen kyberoperaation toteuttaminen.
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TIETOJARJESTELMAOSAAMINEN

Viimeisessa osiossa esitetdan Jarjestelmavastuullisen tyossaan mahdollisesti tarvitse-
mia tietojarjestelmia. Arvio niiden tarpeellisuutta omassa organisaatiossasi.

89. PVSAP

90. PVSAP kunnossapito-ominaisuudet (KUNTO)
91. JIRA Tehtavan- ja projektinhallintaohjelmisto
92. MFiles

93. PVAH / TVJAH

94. MSProject

95. Office toimistosovellukset

96. MSVisio

97. TRS Tuotanto

98. SAP SRM (hankinta)

99. Kollaboraatiovalineet ja ohjelmistot

Viela lopuksi

Jos tunnistat vield osaamistarpeita, jotka tassa kyselysta puuttuvat, kirjaa ne seuraaviin
kohtiin:

100. Sektori- ja toimialakohtaiset osaamistarpeet:

101. Koko osastoa koskevat osaamistarpeet:



OSAAMISTARVEKARTOITUKSEN
VAIHEEN 1 JA 2 YHTEENVETO

Tyoelamadosaaminen

JOJA-alan osaamiset pl. kyber
KYBER
Tietojadrjestelmdosaamiset

OSAAMISTARVEKARTOITUS VAIHE 1:
Osaamisten karsinta

Osaamisalue
Itsensa johtaminen

Tietotekniikka
Tietoliikennetekniikka
Office toimistosovellukset
Ongelmanratkaisukyky
Viestintataidot
Vuorovaikutustaidot
Projektijohtamisen taidot
Systeemiajattelu

Lainsaadanto

Kryptografia
Viranomaisyhteistyo

Tiedonhallinta
Yhteiset jarjestelmat, TUVE
Yhteiset tietojarjestelmat Leijona yms

Kyberturvallisuus

Tietojarjestelmien suojaaminen
PVSAP

JIRA

SAP SRM (hankinta)

Oman osaamisen hallinta

Verkostoitumistaidot
Useiden roolien hallinta

Osumia
(1=kaikki
osumia)

0,875
0,875
0,875
0,875
0,875
0,875
0,875
0,875
0,875
0,875

0,875
0,875
0,875

0,875

0,875
0,875
0,875
0,875

0,75

0,75
0,75
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OSAAMISTARVEKARTOITUS VAIHE

2: Osaamisten pisteytys

Kes-
kiarvo
Projektijohtamisen taidot 4,6
SAP SRM (hankinta) 45
Kollaboraatiovalineet ja
ohjelmistot 4,5
Ongelmanratkaisukyky 4,3
Vuorovaikutustaidot 4,3
Kokonaisuuksien hallinta 4,3
Itsensa johtaminen 4,2
Verkostoitumistaidot 4,2
PV:n kyberpuolustus 4,2
Office toimistosovellukset 4,2
Viestintataidot 4,1
Yleinen tietotekniikka 4,1
Systeemiajattelu 4,0
Kyberturvallisuus 4,0
Asiakaslahtoisyys 3,9
Englannin kielen osaami-
nen 3,9
Tietoliikennetekniikka 3,9
Tiedonhallinta 3,9
Yhteiset tietoliikennejar-
jestelmat 3,9
Turvallinen toiminta kybe-
rulottuvuudessa 3,9
PVAH / TVIAH 3,9
Luovuus 3,8
Kriittinen ajattelu 3,8
Sopimustekstit ja niiden
tulkinta 3,8
Hankintalainsdaadanto ja
ohjeistus 3,8
3,8




Kokonaisuuksien hallinta
Digitaalinen kompetenssi

JOJA tuki

Yhteiskunnan JOJA-tuki
Yhtymatasa Johtaminen
Tiedonsiirtolaitteet

Tiedonsiirtovaylat
Tietoliikenneverkot fyysiset

Tietoliikenneverkot loogiset
Palveluprosessit
PV Kyberpuolustus

Toiminta kyberulottuvuudessa
MFiles

PVAH / TVJAH
Luovuus

Kriittinen ajattelu
Tunnealy
Asiakaslahtoisyys
Ihmisten johtaminen

Toimialojen JOJA
Paatelaitteet
COMSEC

Toimialojen tietojarjestelmat
Sahkoistys
Kyberoperaatio osana operaatiota

Oman toiminnan arviointi

Tiimin johtamistaidot

Kyberrikollisuus
Radiotekniikka
Salaamislaitteet
Verkkojen valvonta
Kyberlainsaadanto

0,75
0,75

0,75
0,75

0,75
0,75
0,75

0,75

0,75

0,75
0,75
0,75

0,75
0,75

0,75
0,625
0,625
0,625
0,625
0,625
0,625
0,625

0,625
0,625
0,625
0,625

0,625
0,625
0,625

0,5

0,5
0,5
0,5

0,5
0,5
0,5
0,5
0,5

Tietojarjestelmien suojaa-
minen

Tiimin johtamistaidot
Johtamisjarjestelmaalan vi-
ranomaisyhteistyo

TRS Tuotanto

Kyky hallita omaa osaa-
mista

Ihmisten johtaminen

Tietoliikenneverkot (loogi-

set)

Verkkojen valvonta ja hal-

linta

Kybertilannekuva

PVSAP

JIRA Tehtdvan- ja projek-

tinhallintaohjelmisto

Tiedonsiirtolaitteet

Tunkeutumis ja hyokkays-

tekniikat

MFiles

Useiden roolien hallinta

Lainsaadanto
LEAN-menetelma

Kryptografia

Salaamislaitteet

Tiedonsiirtovaylat

Tietoliikenneverkot (fyysi-

set)

Oman toiminnan arviointi

Kansainvaliset taidot
Tekoalyteknologiat

Yhteiskunnan johtamisjar-
jestelmatuki

Tunnealy

Paatelaitteet

Kansainvalinen kyberyh-

teistoiminta

Haavoittuvuusanalyysi ja-
tutkimus

MSVisio
Robotiikka
Toimialojen JOJA-ala (tie-

dustelu ja logistiikka)

COMSEC

Yhteiset tietojarjestelmat

Kyberlainsdadanto

Palveluprosessit
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3,8
3,8

3,8
3,8

3,7
3,7
3,7

3,6

3,6

3,6
3,6
3,6

3,6
3,5

3,5
3,5
3,5
3,5
3,5
3,5
3,5
3,5

3,5
3,4
3,4
3,4

3,4
3,3
3,3

3,3

3,3
3,3
3,2

3,2
3,2
3,2
3,2
3,1



Haavoittuvuusanalyysitutkimus

Puolustuksellisen kyberoperaation to-
teuttaminen

MSProject

TRS Tuotanto
Kansainvaliset taidot
Paikannustekniikka
Tiedonsiirto-ohjelmat

Kybertilannekuva

Tunkeutumis- ja hyokkaystekniikat
Lainsddadannon toimivaltuudet ja ra-
joitteet

MSVisio

Sahkotekniikka
MAAYV JOJA-ala
MERIV JOJA-ala
ILMAV JOJA-ala
MAPU tietojarjestelmat (MATI,..)

MEPU tietojarjjestelmat (Merileijona)
ILPU tietojarjestelmat (ILPUC2)
PVSAP (kunto)

Sovellettu tekniikka

Joukkoyksikkotasa johtaminen

Datansiirron kenttaradiot
COTS-radiot

Mastot

MAPU tietojarjestelmat (M18)
Taajuushallinta

Kansainvalinen kyberyhteistyo
Ase- ja johtamisjarjestelmat
Puolustuksellisen kyberoperaation
kaytto

Offensiivisen kyberoperaation toteut-
taminen

Offensiivisen kybop lainsdaadanto

0,5

0,5

0,5
0,5
0,375
0,375
0,375

0,375
0,375

0,375

0,375
0,25
0,25

0,25
0,25
0,25
0,25
0,25

0,25
0,25
0,25
0,125

0,125

0,125

0,125

0,125
0,125
0,125
0,125
0,125
0,125
0,125

0,125

0,125
0,125

Puolustuksellisen kybe-
roperaation kaytto ja joh-
taminen

Maapuolustuksen tietolii-
kennetietojarjestelmat
Sahkoistys

MSProject
Paikannustekniikka
Tiedonsiirto-ohjelmat
Kyberoperaatio osana ope-
raatiota

Sahkotekniikka

Maavoimien JOJA-ala

Puolustuksellisen kybe-
roperaation toteuttaminen

JOJA-tuki

PVSAP kunnossapito-omi-
naisuudet (KUNTO)
Radiotekniikka
Merivoimien JOJA-ala
llmavoimien JOJA-ala
Yhtymatasa

Offensiivisen kyberoperaa-
tion toteuttaminen
Datansiirron kenttaradiot

Taajuushallinta
Maapuolustuksen tietojar-
jestelmat

Meripuolustuksen tietojar-
jestelmat

IImapuolustuksen tietojar-
jestelmat

COTS radiot
Joukkoyksikko tasa

Arvosteluasteikko:
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3,1

3,0

3,0
3,0
3,0
2,9
2,9

2,9
2,8

2,8

2,8
2,8
2,8

2,8
2,7
2,7
2,7
2,7

2,7
2,6
2,5
2,5

2,5

2,5

2,5

2,5
2,3
2,2
2,2
2,2
2,0



Tutkatekniikka

Perusyksikkotasa johtaminen
Joukkuetasa johtaminen
Ryhmatasa johtaminen
Kenttaradiot

MEPU tietojarjestelmat

ILPU tietojarjestelmat

ILPU valvontajarjestelmat

MEPU taistelunjohtojarjestelmat
ILPU havittajanjohtamisjarjestelmat
MAPU JOJA kalusto

AutoCad

LINUX

Windows palvelimet

O OO OO 0O O0OO0OO0OO0OOoOOoOOo o o

Erittdin tirked osaaminen
Tarkea osaaminen

Melko tirkea osaaminen
Ei kovin tirked osaaminen
Tarpeeton osaaminen
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