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Opinnaytetyon aiheena oli henkiloston osaamisen kehittaminen Talladmo-parturikampaamoket-
jussa. Talladmé on Osuuskauppa Arinaan kuuluva asiakkaiden omistama parturikampaamo. Opin-
naytetyossa haettiin vastausta tutkimusongelmaan, kuinka osaamista voidaan kehittaa kyseisessa
kohdeyrityksessa. Lisaksi haluttiin selvittdd minkéalaisia osaamisia ja tekemisia tarvitaan tulevaisuu-
dessa. Opinnaytetyossa kartoitettiin henkildston omaa osaamisen tunnistamista ja oppimistapaa
seka tiimityon merkitysta. Tavoitteena opinnaytetydlla on saada aikaiseksi kehittamissuunnitelma,
joka vastaa tutkimusongelman kysymykseen.

Opinnaytetyon tietoperustassa kasiteltiin tyon keskeisia kasitteita, jotka olivat: osaaminen (yksilén
kykyé suoriutua tehtévistdan, parantaa ja kehittaa tyotdén seka ratkaista ongelmia), yksilén oppi-
minen (monen asian summa, johon vaikuttavat esimerkiksi motivaatio, taito kysyé ja tarjolla oleva
tieto), oppiva organisaatio (kykenee uusiutumaan ja muuttamaan toimintaansa nopeastikin) seka
kehittdminen (organisoitua toimintaa, jolla kehitetdén henkiléstoa koko sen tydsuhteen ajan).

Opinnaytetyon lahestymistapana kaytettiin tapaustutkimusta eli case-tutkimus, jossa oli element-
teja myds toimintatutkimuksen puolelta. Opinnaytetydssa kaytettiin seka maarallisia etta laadullisia
menetelmia. Tiedonkeruumenetelming kaytettiin sahkoisesti tehtavaa kyselya, haastatteluja, tyo-
pajaa seka havainnointia. Kyselyn sai tehda anonyymisti sahkdisesti ja se lahetettiin kaikille Tal-
la@mon parturikampaaijille seka kosmetologeille. Haastattelut jarjestettiin kasvokkain toimeksianta-
jan edustajien kanssa. TyOpaja jarjestettiin Talladmon esimiesten kanssa.

Kyselyn tulosten pohjalta voi paatella henkiloston tunnistavan oman osaamisensa seka kehitys-
kohteensa. Ymmarretadn oman asenteen merkitys tydhon seké tavoitteen ja palautteen merkitys.
Tiimityon tarkeys oman osaamisen kehittymisessa nousi monessa kohtaa merkitykselliseksi. Haas-
tattelujen mydéta saatiin tarkeaa tietoa siita, mité asioita halutaan kehittdd suuremmassa kuvassa.
Naita tuloksia hyddynnettiin tyopajassa. Tulosten pohjalta rakennettiin kehittdmissuunnitelma,
jossa on selvasti havaittavissa henkiloston halu kehittaa ja vieda toimintaa eteenpain. Kehittamis-
suunnitelma rakennettiin siten, ettd ideat voidaan ottaa vaikka heti kayttoon.

Asiasanat: osaaminen, yksilon oppiminen, oppiva organisaatio ja kehittdminen
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The purpose of this thesis was to develop know-how of the personnel in Talladmo salon chain.
Tallaamo is part of Osuuskauppa Arina owned by the customers. In this thesis the purpose was to
find an answer to a research question on how to develop knowhow in this particular business. In
addition, the aim was to examine what kind of skills and activities will be needed in the future. The
thesis mapped the personnel’s own competence recognition and learning method as well as the
importance of teamwork. The aim of the thesis was to produce a development plan that answers
the question of the research problem.

The theoretical backgroud of the thesis dealt with the key concepts of this work. First is know-how
which means one’s ability to perform tasks, improve and develop his own work and to solve prob-
lems. Second concept is individual learning which includes the sum of many factors influenced by
motivation, ability to ask and information available. Third is learning organization which represents
ability to renew and change its action quickly. Finally last concept is developing meaning organized
activity, with a purpose to develop personnel through its career.

The approach of the thesis was case-study, which also contained elements from the approach of
action research. Both quantative and qualitative methods were used in this thesis. The used data
collection methods were online survey, interviews, workshop and observation. The online survey
was sent to all of the Tallddmo haidressers and beauticians and it was possible to answer ano-
nymously. The interviews were conducted face-to face with the representatives of the commissi-
oner. The workshop was arranged with Talladmo supervisors.

Based on the results of the survey, it can be concluded that the personnel of Talladma identify their
own competence and development areas. They understand the importance of their work attitude
as well as significance of goal-orientation and feedback. In addition, teamwork in developing one’s
own know-how became relevant. The interviews provided important insights into what we want to
develop in bigger picture. These results were used in a workshop. Based on the results, a deve-
lopment plan was created. This immediately implementable development plan clearly showed the
desire of the personnel to develop and take action forward.

Keywords: know-how, individual learning, learning organization and developing
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1 JOHDANTO

Tama opinnaytetyd tehdaan Talladmo-parturikampaamoketjulle. Arkipaivan tydssa on havaittu esi-
miesten kesken osaamisen kehittdmisen ja sen ymmartamisen olevan aiheena tarkea. Tama kuu-
luu tarkeana osana nykypaivan esimiehen tyonkuvaan. Aihetta valittaessa on huomioitu Tallaa-
maossa tehdyt tyoyhteisotutkimusten tulokset toimipaikkakohtaisesti, joissa on ilmennyt osaamisen
kehittamisen tarkeys kokonaisuuden ymmartamista ajatellen. Tama pitaa sisalladn muun muassa
suunnitelmallisuutta niin arkipaivan tekemisissa, kuin vaikkapa ammatillisten koulutusten jarjesta-
misessa. TyGilmapiirin seka tiimin merkitysta ja oman asenteen vaikutusta tydssa ei voida vahek-

sya ja néma ovatkin olennainen osa opinnaytetyota.

Yleensa suurin osa tyopaivista koostuu kanssakaymisesta ja vuorovaikutuksesta henkiloston
kanssa. Ymmartaminen siita, miten osaaminen rakentuu, on avainasemassa useissa tyorooleissa.
Miksi asiat tehdaan tietylla tapaa, millaista osaamista tarvitaan, jotta totuttuja tapoja voidaan tar-
peen niin vaatiessa muuttaa. Naita kysymyksia mietitaan paljon tyopaivan aikana. Mahdollisuus
tarttua osaamisen kehittdmisen aiheeseen kannattaa hyddyntaa. Se on ajankohtainen ja ajatusta

vaativa.

Opinnaytetyon rakenne on jasennelty niin, etta johdannon myo6ta johdatellaan lukija aiheeseen.
Toisena halutaan kertoa ja avata organisaatiota, jossa opinnaytety0 on toteutettu. Tietoperustan
viitekehys on luotu osaamisen ymparille ja valittu sellainen tietoperusta, joka palvelee tutkimuksel-
lista kehittamisty6ta. Tietoperustan jalkeen avataan lahestymistapaa ja kaytettyjd menetelmia.
Tassa kasitellaédn myods tutkimusongelmaa ja valittuja kysymyksia, joihin 1ahdetdan hakemaan vas-
tauksia. Esille nousevat myos tutkimuksen lahtokohdat seka toteutus. Kappale kuusi avaa opin-
naytetyon tulokset ja luvussa seitseman mietitaan, millaisia johtopaatoksia tdman prosessin aikana
on saatu aikaiseksi. Lopussa esitelld@n kehittdmissuunnitelma, jonka toivotaan tuovan lisdarvoa

Talld@maé-parturikampaamoketjulle.

Opinnéytetydn keskeisiksi kasitteiksi on valittu osaaminen (yksilén kykyé suoriutua tehtévistaan,
parantaa ja kehitta ty6téén seké ratkaista ongelmia), yksilén oppiminen (monen asian summa,
Jjohon vaikuttavat esimerkiksi motivaatio, taito kysya ja tarjolla oleva tieto), oppiva organisaatio

(kykenee uusiutumaan ja muuttamaan toimintaansa nopeastikin) sekd kehittaminen (organisoitua



toimintaa, jolla kehitetddn henkilostoéd koko sen tydsuhteen ajan). Naisté on rakennettu tyon tieto-
perusta. On pohdittu paljon, otetaanko osaamisen johtaminen- aiheena opinnaytetyhén mukaan,
mutta se on rajattu tyosta pois. Koetaan, etté se on suuri aihealue omanaan ja siita saisi tehtya
erillisen opinnaytetyon. Kyselya tehtaessa on huomioitu tietoperustassa kaytettya kirjallisuutta ja

silla on haluttu tuoda tutkimuksellisuutta kyselylomakkeeseen.

Opinnaytetyo tullaan tekemaan tapaustutkimuksena, jossa on myds hyddynnetty toimintatutkimuk-
sen menetelmia. Tiedonkeruumenetelmina on kaytetty neljaa eri menetelmaa: kyselya, haastatte-
luja, tydpajatyoskentelya ja havainnointia. Valintaa avataan enemman kappaleessa viisi. Opinnay-
tety0 on rajattu nimenomaan henkildston osaamisen kartoittamiseen Talladmo- parturikampaamo-

ketjussa ja sen myota tehtyyn kehittdmissuunnitelmaan ja ehdotuksiin.

Taman alustuksen my6ta on lahdetty kartoittamaan Talladmon henkilokunnan osaamisen tasoa ja
sen kehittamista. Tyolle on ajateltu nimeksi: "Henkildston osaamisen kehittaminen Talladmo-par-
turikampaamoketjussa”. Opinnaytetydn tutkimusongelmana on selvittaa, kuinka osaamista voidaan
kehittaa Talla@mo-parturikampaamoketjussa. Tutkimusongelman myota avautuu mahdollisuus tut-
kailla haasteita, joita koetaan tyoarjessa. Naita ovat muun muassa alan kiinnostavuus alalle tuli-
joilla, henkilokunnan motivaatio ja halu sitoutua tyohonsa, oikeanlainen kouluttautuminen niin am-
matillisessa kuin tyon kehittamismielessa seka tyon mielekkyys ja haastavuus. Dokumentoinnin
avulla voimme saada lisattya tietoa tarvittavista kehityskohteista ja talla hetkella dokumentointia ei
juurikaan ole tehty. Tavoitteena on saada kehittamisen tyokaluja arkeen, joilla voidaan vastata
muun muassa naihin haasteisiin. Taman myota opinnaytetyossa kartoitetaan osaamista seka teh-
daan kehittamissuunnitelma esille tulevien asioiden pohjalta. Tutkimuskysymyksiksi on mietitty:
"Mika on parturikampaamoketju Talld&dmon henkildston nykyinen osaamisen taso? Miten sita voi-

daan kehittad?”. Tdman johdattelun myéta paastaan kiinni opinnaytetydn aihealueeseen.



2 KOHDEYRITYKSEN ESITTELY

Opinnaytety0 tullaan tekemaan Talla@mao-parturikampaamoketjulle. Yritys kuuluu Osuuskauppa
Arinaan, joka on osa S-Ryhmaa. Kappaleessa kaksi esitellaan S-Ryhma yleisesti, seka tutustutaan
Osuuskauppa Arinan toimintaan. Lopuksi esitelldaan Tallaamo-parturikampaamoketju organisaa-

tiokaavioineen.

21  S-Ryhma yleisesti

S-ryhma on asiakkaiden omistama vahittaiskaupan ja palvelualojen yritysverkosto, jolla on Suo-
messa yli 1800 toimipaikkaa. S-Ryhman muodostavat osuuskaupat ja Suomen Osuuskauppojen
Keskuskunta (myohemmin SOK) tytaryhtidineen, jotka tuottavat muun muassa ravintola-ja matkai-
lupalveluja Virossa ja Venajalla. S-Ryhma tarjoaa marketkaupan, tavaratalo - ja erikoisliikekaupan,
likennemyymala - ja polttonestekaupan, matkailu — ja ravitsemuskaupan seka rautakaupan palve-
luita. Naiden lisaksi joillakin alueosuuskaupoille on autokaupan seka maatalouspaikan toimipaik-
koja. (S-Kanava 2019. Viitattu: 27.11.2019).

S-Ryhmén osuuskaupat ovat osuustoiminnallisia yrityksia. Omistajia ovat asiakkaat ja heista kay-
tetdankin nimitysta asiakasomistajat. S-Ryhman muodostaa 19 itsenaista alueellista osuuskaup-
paa ja niiden omistama Suomen Osuuskauppojen Keskuskunta. Taman lisaksi S-Ryhméaan kuuluu
viela kuusi paikallisosuuskauppaa. S-Ryhman verkosto kattaa koko Suomen. SOK toimii osuus-
kauppojen keskusliikkeena ja tuottaa niille hankinta —, asiantuntija — ja tukipalveluita. (S-Kanava
2019. Viitattu: 27.11.2019).

S-Ryhmaén tarkoituksena on tuottaa kilpailukykyisia palveluja ja etuja kannattavasti asiakasomista-
jilleen. Vastuullinen osuustoiminta on S-Ryhman ydin ja tdméa ohjaa arvoja. S-Ryhman arvoihin
kuuluvat: olla asiakasta varten, uudistaa jatkuvasti toimintaa, kantaa vastuuta ihmisista ja ymparis-
tosta ja toimia tuloksellisesti. Kaupan ala elaa jatkuvaa murrosta, joten on ensiarvoisen tarkeaa
pystya uudistumaan jatkuvassa tiukentuvassa kilpailuymparistéssa. Visiona onkin olla kauppa-
ryhma, joka tuottaa ylivoimaista hyotya ja helppoutta omasta kaupasta. (S-Kanava 2019. Viitattu:
27.11.2019).



S-Ryhma tydllistaa yli 40 000 ihmista ympari Suomea. Samalla luodaan hyvinvointia koko Suo-
meen. S-Ryhma tekee aktiivista yhteistyota eri sidosryhmien kanssa esimerkiksi asiakasomistajien,
henkiloston, tavarantoimittajien, poliittisten paattajien, median, kansalaisjarjestojen ja toimialajar-
jest6jen kanssa. S-Ryhma on parantanut kasvuaan ja vuoden 2018 veroton véahittaismyynti oli
11 523 miljoonaa euroa, jossa kasvua oli edellisvuoteen verrattuna 2,2 %. Tulos parani edellisestéa
vuodesta kolme prosenttia ja oli vuonna 2018 355 miljoonaa euroa. Vuonna 2018 rahallisia etuja
tuotettiin 372 miljoonaa euroa, josta suurin on asiakasomistajille maksettavia bonuksia. (S-Kanava
2019. Viitattu: 27.11.2019).

2.2 Osuuskauppa Arina

Osuuskauppa Arina kuuluu yhtena alueosuuskauppana S-Ryhmaan. Arina on perustettu 25.2.1917
ja silla on yli 160 000 asiakasomistajaa lapi Pohjois-Suomen. Arinan toimipaikkoihin kuuluvat Pris-
mat, S-Marketit, Salet, Sokos Pukumies, ABC:t, Pukumiehet, Mick’sit, Amarillot, Coffee Houset,
Frans & Les Femmesit, Sokos Hotellit, Rossot ja tietysti Tallddmot seka monet muut toimipaikat,
jotka palvelet jopa 100 000 asiakasta paivittain. Niin kuin osuuskaupan ideologiaan kuuluu, yh-
dessa omistetaan ja jaetaan hyotyja. Arinan kasvusta ja menestyksesta tulevat hyodyt jaetaan poh-
joissuomalaisten eduksi suoraan tai valillisesti ja talla tavoin Arina on edesauttamassa pohjoissuo-
malaisten hyvinvointia aktiivisesti. Asiakasomistajaksi voi liittya kuka tahansa maksamalla osuus-
maksun. Tutummin asiakasomistajuuden tunnistaa S-Ryhman vihreasta kortista. (S-Kanava 2019.
Viitattu: 27.11.2019).

Aivan niin kuin SOK:ssakin, Arinan toimintaa ohjaavat arvot. Arvojen lisaksi on myos kaytdssa ari-
nalaiset hyveet. Arvoja ovat: osuustoiminnan tarkoitus (se ohjaa toimintaa ja se on olemassaolon
perusta), aito kiinnostus ihmisista (puhutaan asiakasomistajista, Arinalaisista tydntekijoista ja
pohjoissuomalaisista) seka tavoitteellinen toiminta ja halu onnistua. Naihin arvoihin toiminta pe-
rustuu ja ndma on tuotu kaytanndn toimintaa hyveina. Hyveet kuvaavat millaista paivittaista kayt-
taytymista osuuskaupassa arvostetaan ja mihin toivotaan maaratietoisesti pyrittavan. Naita hyveita
ovat: omistajakeskeisyys, tavoitteellisuus, aktiivisuus, rohkeus, vastuullinen joukkuepelaaminen,

ammattiosaaminen ja itsensé arvostaminen. (S-Kanava 2019. Viitattu: 27.11.2019).
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Nama hyveet ovat sellaisia, joihin voi pohjata oman tyon tekemisen paivittain. Osaamisen korosta-
minen on noussut hyvin vahvasti esille myos Arinassa ja se on yksi keskeinen teema ajatellen

tulevaa vuotta 2020.

2.3 Tallaamo- parturikampaamoketju

Tallaamo-parturikampaamoketju on osa Osuuskauppa Arinaa. Se on kaikkien asiakasomistajien
oma ketju. Ensimmainen Arinan kampaamo on perustettu Kemiin Emotion-kosmetiikkaketjun yh-
teyteen tammikuussa 2013. Siina vaiheessa ei ollut vield kokemusta parturikampaamoista Ari-
nassa, joten asiakaspaikkoja oli alkuun yksi parturikampaamopuolella ja yksi kosmetologipalve-
|uille. Talladmona Kemin yksikko aloitti kesakuussa 2017, nykyaan siella asiakaspaikkoja on nelja.
(Alajarvi, haastattelu 2019.)

Marraskuussa 2013 avattiin Limingantullin Prisman yhteyteen Limingantullin Prisma-kampaamo.
Asiakaspaikkoja kyseisessa yksikdssa on kymmenen. Seuraavana avattiin Zeppelinin Prisman yh-
teyteen Tallddmo-nimelld oleva kampaamo lokakuussa 2016 kuudella parturikampaamon asiakas-
paikalla seka yhdella kosmetologin paikalla. Limingantullin parturikampaamo muuttui Tallaamaé-ni-
men alle helmikuussa 2017. Viimeisimpana elokuussa 2018 avattiin kymmenen asiakaspaikan par-
turikampaamo ja yhden kosmetologipaikan yksikkd Rovaniemelle. Rovaniemen ja Kemin yksi-
koissa on myds Sokos Emotion- kosmetiikkamyymalat. Niita ei kasitella tdsséa opinnaytetydssa lai-

sinkaan.
Kaiken kaikkiaan asiakaspaikkoja yksikoissa on 32 ja palveluita parturikampaamopalveluista kos-

metologipalveluihin. Henkilostoa Tallaamdssa on noin viisikymmenta henkiloa. Parturikampaajia
on noin neljgkymmentakuusi ja esimiehia viisi. Organisaatiokaavio toimialajohtajasta yksikéihin:
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Mikko Polso
Toimialajohtaja

Anu Junnikkala-
Alho

Ryhmapaallikko
Z |

Anu Pyykonen
Myyntipaallikko

Anne-Maarit . .
Wallius-Heikkinen Niina Haahti

Myyntipaallikko Myyntipaallikko Myyntipaallikkd

LEllEETne Tallaamo Kemi

Hanna Alajérvi

Tallddmat Limingantulli ja
Zeppelin

Rovaniemi

n. 15 tydntekijaa n. 5 tyontekijaa

n. 26 tyontekijaé

Kuvio 1. Organisaatiokaavio.

Talladmo haluaa olla koko perheen kampaamo ja tarjota kampaamopalveluita hiusmuodin huipulta.
Arinassa on kayt6ssé strategian ja yrityskulttuurin vahvistamiseen tarkoitettu Arinapuu. Se on ha-
vainnointityokalu, joka auttaa henkilostoa ymmartamaan paremmin oman tyon tekemiset. Tallaa-
mossa Arinapuu on my0s lasna paivittaisessa tyossa. Arinapuun juuristo ja runko on sama, mita
muillakin Arinan toimipaikoilla, mutta henkilostd on saanut vaikuttaa puun hedelmiin. Talla@mon
visioksi on muodostunut "Hammastyttavaa palvelua omasta kampaamosta” ja puun hedelmiksi:
oman tyoskentelyn tehokkuus, mina tallaamolaisena, omistajakeskeisyys, onnistunut omis-

tajakohtaaminen. (Perehdytysopas, 2019 9.)
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Tallaamén Arinapuu:

Arinalaisuus on pohjoissuomalaista
Liiioll Osuustoimintaa omistajien hyodyksi

Mind T3llddmoldisend

Hammastyttadvaa
palvelua omasta
] kampaamosta

MEAHMUOH

Prosesail

Kaikille avoin
osuuskunta

.......
......

Asiakkaat omistavat, Paatos- ja vaikutus-
ei muita omistajia Palveluja valta omistajilla
ja hyotyja

omistajlie
Osuuskauppas! tarkoitus on tuottn'a pa‘wluja Ja hyotyja omistageon.

Kuva 1. Arinapuu. (Tallddmaén siséinen materiaali, 2019)

24 Strategia

Miles ja Snow jakavat yritykset neljaé@n kategoriaan strategiatypologiassaan. Naité eri kategorioita
ovat puolustaja (Defender), kullankaivaja (Prospector), analysoija (Analyzer) ja reagoija (Reac-
tor). (Gallen, muistiinpanot, syksy 2014.)

Tallaamossa on kahta kategoriatyyppia. Valintaa perustellaan silla, etté analysoijan tyyppi tulee
siita, etta lasketaan hyvin tarkasti kustannuslaskelmia. Ei haluta ottaa turhia riskeja ja seurataan
kulujen ja myynnin suhdetta todella tarkasti. Halutaan pitaa kate tasapainossa ja tulos kunnossa.
Osuuskaupan péatarkoitus ei ole tehda voittoa, mutta toiminnan taytyy olla taloudellisesti kannat-

tavaa, jotta voi jatkaa.

Tallaamasta 16ytyy kullankaivajaakin. Tama siita syysta, etta on olemassa halu tutkia mahdolli-

suuksia ja koska ala on kauneudenhoitoalaa, pitaa pysya vauhdissa mukana. Halu kasvaa Tal-
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la@mad-ketjuna on kova ja yksikkojékin on jo nelja kappaletta Pohjois-Suomen alueella. Jotta voi-
daan tarjota ajanmukaisia tuotteita ja palveluita asiakkaille, halutaan uudistua vahvasti palvelui-

den kautta.

Tallaamo-ketjulla on ajatus laajenemisesta maltillisesti. Vakiinnutetaan ensin olemassa olevat pai-
kat ja kehitetaan sita kautta. Ei kiirundeta asioissa, vaan oikeasti mietitaan, mika on jarkevaa ja
mita kannattaa tehda. Onko jarkevaa aukaista uutta kampaamoa huonolle paikalle vai odotetaanko
jonkun aikaa, josko mahdollisuus parempaan avautuu. Naita paatoksia ja mietintoja tehdaan jatku-
vasti, kun uusia toimipaikkoja perustetaan. Myos Tallaamo-konseptin avaaminen on vienyt aikaa
ja on olennainen osa strategiaa. Tamankin jalkauttaminen ja vakiinnuttaminen on aikaa vievaa ja

on vaatinut kovasti pohjatyota.

Mantereen, Suomisen ja Vaaran kirjassa Toisinajattelua Strategisesta johtamisessa oli paljon kay-
tannon esimerkkeja, joita voi kayttaa arkipaivan tyossa. Tassa luvussa nostetaan esille etiikan ja
miten se kulkee strategiaopin kanssa kasi kadessa. Sielta [dytyi hyvin puhutteleva lause: ” Jos voin,
vaihtaisin 50 % henkilbkunnasta, mutten voi, joten minun taytyy tyytya niihin, jotka ovat téélla.”
(Mantere, Suominen & Vaara 2011, 127.) Tama on pelottavakin lause ajatellen liiketoimintaa, en-
nemminkin voidaan nahda tdma niin, etta strategiassa taytyy ottaa lahtokohtaisesti huomioon se,

miten saadaan ihmiset toimimaan halutun tavoitteen mukaisesti.

Strategiaa toteutetaan joka paivaisessa tyossa. Tosin, sanaa strategiaa voisi kayttaa hieman aktii-
visemmin. Nain tekema tyo saa ikaan kuin raamit ja ymmarretaan, etta jokaisella tehtavalla on
merkitys. Ei ole sattumaa, etta tavoitteista tehdaan osatavoitteita tavoitekortteihin ja eri vuoroilla on
eri tehtavakortit. Naiden kaikkien tehtavien on tarkoitus tukea haluttua strategiaa ja omalla osalla
ne toteuttavat juuri sita. (Mantere, Suominen & Vaara, 2011, 127-135.)

Osaamisen kasvattaminen ja kehittdminen on osa kdytdnnon strategiaa. Ammatillista osaamista
voi ja pitaa kasvattaa vertikaalisesti. Kaikille ei ole paikkoja tai tahtoa edeta urallaan ylospain. Ta-
han on mietitty vaihtoehtoja, joilla voi ja saa kuitenkin kehittdd omaa osaamistaan ammatillisessa
nakokulmassa, eli teknisissa asioissa seka myds kehittaa tydminaa. Tyontekijapalautteita on saatu
kehittdmisen eduista ja ne ovat olleet positiivisia. Selvasti koetaan tyon mielekkyyden kasvaneen
seka ymmarryksen kasvaneen liiketoiminnallisiin asioihin. Projektiluontoisesti on otettu strategian
nakokulmat esille kaytanndn tasolla kuukausipalavereissa seka kehityskeskusteluissa. Tama on

ollut hyva alku, josta on hyvé jatkaa.

14



3 HENKILOSTON OPPIMINEN JA OSAAMINEN

Nykyajan hektinen liiketoiminta elaa jatkuvassa muutoksessa. Jotta yritysmaailmassa parjaa, asiat
tulee tehda paremmin kuin ymparisto ja kilpailija. Taman kaiken ytimessa on oppiminen. Ennen
yrityksen tarkein tehtava oli tehda voittoa ja tuotteita. Tama ei enaa riita tana paivana, koska kilpai-
lua kaydaan joka sektorilla. liman jatkuvaa oppimista, kehitysta ei tapahdu. (Sydanmaalakka, 2012
23.)

Matsuon artikkelissa oppimisen voidaan ajatella olevan erilaisen tiedon ja taidon hankkimista. Eri-
tyisesti se voidaan ajatella olevan sitd, miten yksilot ja tiimit hankkivat, kasittelevat, tulkitsevat, uu-
delleenjarjestavat, muuttavat ja omaksuvat tiedon, tunteiden ja taitojen rykelmia. Voidaan ajatella
olevan kaksi erilaista oppimisen muodostumisen tieta: oppimisprosessit seka oppimisen tulokset.
Ryhman oppimiskayttaytymiseen kuuluu olennaisesti jatkuva toiminta-ja pohdintaprosessi, jolle on
ominaista kysymysten esittaminen, palautteen hakeminen, kokeilu, tulosten pohdinta, keskustelu
virheista ja odottamattomista tuloksista. Tama kuitenkin pitaisi pystya erottamaan oppimisen tulok-
sista kuten sopeutumisesta muutoksiin, parempaa ymmarrysta tai parempaa suorituskykya ryh-
missa. (Matsuo, 2018.)

Oppimista tapahtuu jatkuvasti ja koko ajan. Emme valilla edes tieda oppivamme, koska se voi olla
sattumanvaraista ja tiedostamatonta tai sitten suunniteltua ja tavoitteellista. Oppiminen voi olla esi-
merkiksi muuttumista, kehittymista, kasvua ja kypsymista. Voidaan ajatella, ettd oppiminen on pro-
sessi, joka hankitun kokemuksen, tiedon, taidon, kontaktien ja asenteiden avulla johtaa muutok-
seen. (Sydanmaalakka, 2012 32-33.)

Sydanmaanlakan kirjassa Alykés organisaatio on kuvattu oppimisen portaat hyvin. Tassé kaydaan

ne |api ja tavoitteena onkin olla tdmén opinnaytetyon tehtyd ylimmalla portaalla.
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Oppimista voidaan kuvata kuudella eri tasolla:

Kehittaa

Soveltaa

Ymmartaa

Tietaa

Tietaa, ettei tieda

Luulee tietavansa

Kuvio 2. Oppimisen portaat (Syddnmaanlakka, 2012 34.)

Tama kuvio 2. kuvaa hyvin oppimisen kokonaisuutta ja sen etenemista. Ennen tietamista on kaksi
porrasta ja naista tietamattomyyden ymmartaminen on alku oppimisprosessille. Tasta eteenpain
on hankittu tarvittavaa tietoa ja voidaan puhua tietamisesta. Ymmartaminen tarvitseekin jo tiedon
sisaistamista eli ymmarrysta. Ymmartamisen vaihe tarvitsee myos reflektointia, talléin peilataan
tietoa esimerkiksi ymparistoon. Soveltaminen on jo sitd, ettd pystymme ottamaan tiedon kéyttoon
menestyksekkaasti. Kehittdmiselld padsemme jo uudistamaan ja muuttamaan nykyisia toiminta-
malleja. (Sydanmaalakka, 2012 34-35.)

Tama on vahan niin kuin opinnaytety6 prosessina. Voidaan uskoa, etta eri vaiheet tarvitsevat hie-
man eri ajat, jotta ne prosessoituvat ajatuksissa. Talla hetkelld voidaan olla osaamisen kehittdmi-
sen portaalla kohdassa kaksi ja nyt haetaan tietoperustaa omalle teoreettiselle tietamiselle. Koke-
musta aiheesta on ja toivotaankin tietoperustan tuovan uudenlaisen ymmarryksen asiaan ja taten
paasisi soveltamaan ja kehittamaan. Voidaan huomata miettivan, miten aika riittda omalle reflek-
toinnille tassa maailman tietotulvassa. Tata kohdataan monesti tyotehtavia hoitaessa. Voidaan toi-

voa paasevan korkeimmalle portaalle ja pystya puhumaan asiantuntijuudesta tulevaisuudessa.

3.1 Osaamisen maarittely

Osaamista voidaan maaritella yksilon kyvylla suoriutua annetuista tehtavistaan, parantaa ja kehit-
taa tyotaan ja ratkaista ongelmia. Osaamisesta yrityksen eri tasojen eli yksilon- tiimin ja koko orga-
nisaation resurssina eli padomana. Osaamisesta puhutaan myds kompetenssina. Osaaminen on
tarkeaa maaritella yrityksessa, koska maarittely auttaa tekemaan osaamisesta nakyvaa ja konk-
reettista. (Otala, 2008 50.)
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Osaaminen muodostuu tiedoista, taidoista, asenteista seka henkildstokohtaisista ominaisuuksista.
Tyossa tarvittavia osaamisia eli kompetensseja voidaan jakaa yleisiin, ammattikohtaisiin tai tehta-
vakohtaisiin kompetensseihin. Naita on avattu enemman kappaleessa 3.4. Tyossa tarvittavilla kom-
petensseilla ei tarkoiteta pelkastaan juuri kyseisesta tehtavasta suoriutumista vaan myos kykya
sopeutua muutoksiin seka parantaa ja kehittad@ omaa tyotaan tarvittavien tavoitteiden mukaisesti.
Nykypaivan osaamiseen kuuluu hallita ympérilla olevia tydhon kuuluvia elementteja kokonaisval-

taisesti seka osata tasapainottaa tyoelama yksityiselamasta. (Viitala, 2019 245-246.)

Osaaminen kehittyy yleensa vahitellen, mutta koko ajan osaamisen kehittamista tapahtuu. Olen-
naista osaamisessa onkin, kuinka osaamisalueita saadaan yhdisteltya arkipaivan tyoelamassa.
Osaamisesta puhuttaessa, se ei ole joko- tai — asia. Osaamista joko ei ole tai on vahan, kohtalai-
sesti, paljon tai erittain paljon. Osaamista ja asiantuntijuutta kehittyy askel kerrallaan ja yleensa

portaat pitdd menna jarjestyksessa yksi kerrallaan:

1. noviisi

2. kehittynyt aloittelija

3. pateva ongelmanratkaisija
4. ftaitava suorittaja

5. asiantuntija tai eksperti

Naiden portaiden avulla esimies voi tarkastella tydntekijdidensa kehittymista. Osaamisen kehitty-
minen ei vaikuta pelkastaan yksiloon itseensa vaan tiimiin ja koko organisaatioon. Kehittymisen
avulla yksild voi edeta tydurallaan ja tdssa esimiehen rooli on merkittdvassa asemassa. Jatkuva
reflektointi tyontekijoiden kanssa edesauttaa hyvan etenemissuunnitelman tekemista ja siihen liit-
tyvia tekemisen toimenpiteita. Yksittisista tyontekijoista puhuttaessa, tulee paatavoitteen aina olla

nykyisessa tyossa kehittyminen. (Kupias, 2014 58-59.)

Organisaation osaaminen on muodostunut, kun on yhteinen nakemys tai kasitys toiminnan kan-
nalta tarkeista asioista ja yhteisesti omaksuttu toimintatapa. Yksilon osaaminen muuttuu organi-
saation osaamiseksi, kun tietoa jaetaan, yhdistetaan ja kehitetddn yhdessa. Nain osaaminen muun-
tuu yhteiseksi nakemykseksi ja toiminnaksi. Organisaatiolla on myos olemassa hiljaista tietoa. Se
on sellaista tietoa, joka kollektiivisesti tiedostetaan, mutta ei kyeta pukemaan sanoiksi. Nama voivat
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olla esimerkiksi "kirjoittamattomat saannét”, tarinat ja vaikka piiloasenteet ja arvot. On totuttu toimi-
maan tietylla tapaa, vaikka sité ei ole kirjattu minnekaan. Organisaation osaamisen kohdalla tér-
keaa on tietdd, mita osaamista on ja mita tarvitaan tulevaisuudessa menestyksen kannalta. (Ku-
pias, 2014 53.)

Hiljainen tieto on vahva osa kehittamistoimintaa. Se on tietoa, jota ei valttdmatta pystyta selitta-
maan tai maarittdmaan. Se on todettu kaytanteiden kautta hyvaksi havaituksi, joka tuottaa tulosta.
Se on sosiaalisesti ankkuroitunutta. Vuorovaikutus on keskeisessa roolissa hiljaisen tiedon siirty-
misen kannalta. (Toikko & Rantanen, 2009 40-41.) Hiljainen tieto pitaa sisallaén kognitiivisia ja
teknisia osatekijoita. Kognitiiviset tekijat ohjaavat inmisen ajattelua ja niiden avulla ihmiset kykene-
vat hahmottamaan ja kasittdmaan ymparistodan. Samasta asiasta eri henkilot voivat muodostaa
erilaisia havainnointeja, koska heilla on erilaisia arvotuksia, oletuksia ja ennakko-odotuksia. Tekni-
set osatekijat ovat taas yksilon konkreettista osaamista, tietamysta ja taitoja. On nahty, etta hiljai-
nen tieto on ollut ammattitaidon tarkea osa. Se nakyy varsinkin ammattityontekijoiden tydssa seka
asiakaspalvelun tehtavissa. Onkin huomattu, etta hiljaisen tiedon siirtymisessa on ollut haasteita
elakoityvien ammattihenkildiden jaadessa tydelamasta pois ja viedessaan karttuneen tietotaidon.
Taman myota on alettu miettimaan erilaisia hiljaisen tiedon haltuunottoprojekteja ja kehittamisoh-
jelmia. (Otala, 2008 52.) Jokaisessa tydyhteisossa on tarkeaa miettia, mika on sellaista tietoa,
minka pitaisi olla nakyvaa ja mika voi jaada hiljaiseksi tiedoksi. Tama rajanveto tulisi tehda yrityk-

sessa, prosessissa, toiminnossa seka tehtavassa tapauskohtaisesti. (Viitala, 2013 305.)

3.2 Organisaation strategiset osaamisalueet

Yleensa organisaation osaamiseen litetaan termeja, kuten avainosaaminen, strateginen osaami-
nen tai kriittinen osaaminen ja ydinosaaminen. Avainosaaminen on osaamista, jota yrityksen toi-
minta edellyttaa. Osaamistarpeiden kautta maaritetdan avainosaamiset. Kaikki avainosaaminen ei
kuitenkaan ole yhta tarkeaa. Sita, mika on yrityksen strategisten tavoitteiden kannalta tarkeaa, kut-
sutaan strategiseksi tai kriittiseksi osaamiseksi. Ydinosaaminen on sidoksissa yrityksen kilpai-
luetuun seka silla luodaan kilpailuetua ja se muodostuu yhdesta tai kahdesta strategisesta osaa-
misesta. Ydinosaaminen kehittyy pitkan ajan kuluessa ja se ei synny itsestaan, sita pitaa tietoisesti
kehittd. Ydinosaaminen on aina organisaation osaamista ja se ei ole sidottu yhteen henkilodn, se

onkin oppimisen myéta syntynyt toimintatapa. (Otala, 2008 54-55.)
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Lisaarvo asi-

akkaalle

Kilpailuetu

Ydinosaaminen 1 Ydinosaaminen 2

X Yrityksen tarvitsema osaaminen
\
Strateginen

Avainosaaminen
osaaminen

I Tietoja, taitoja, henLiIé')kohtaisia os;amisia

~ I_ L/ L _|

Strateginen

Strateginen

Avainosaaminen

osaaminen

osaaminen

Kuvio 3. Ydinosaamisen muodostuminen (Otala, 2008 55.)

Yleensa ydinosaamiset liittyvat ylivoimaiseen teknologiseen tietotaitoon, prosesseihin tai suhteisiin
yrityksen ulkopuolisiin toimijoihin. Ydinosaamiset ovat juuri niitd osaamisia, joiden avulla tuotetaan

asiakkaille lisdarvoa, josta he ovat valmiita maksamaan. (Viitala, 2009 176.)

Brandi ja lannone tekivat tutkimuksen oppimisstrategioista liittyen yrityksen osaamisen kehittami-
seen. Siina keskityttiin tutkimaan kolmea nakokohtaa: tydntekijéiden korkeimmin arvostetut taidot,
paalaukaisijat oppimisessa ja oppimisen resursoinnissa seka menestyneimmat oppimistyypit.
Osaamisen kehittdmisen pohjana toimii tydhon liittyvien oppimistarpeiden tunnistaminen. Yritykset
luottavat tyontekijoihinsa tunnistaakseen aukot osaamisessaan. Tutkimuksen mukaan menesty-
neimmille oppimistyypeille ominaista on lyhyet, tyopaikkakohtaiset, yrityksen sisalla tapahtuvat
seka oppijakeskeinen oppiminen, joka kasittelee pehmeita kompetensseja. Naita voivat olla esi-
merkiksi tyOpajat, vertaisryhmat, lyhyet kurssit, verkkokurssit eli niin sanottu kokemuksellinen op-
piminen, joka voitti suosiossaan muodolliset, ulkopuolelta jarjestetyt koulutukset. Tutkimuksessa
ilmeni my0s, etta tyopaikalla kannattaa suosia sitouttamisen ja palkitsemisen valineena kouluttau-
tumista. (Brandi, 2017.)
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3.3 Oppimisprosessi

Jotta oppimista voidaan l&hted kartoittamaan ja kehittdmaan, on hyva ymmartaa, miten oppiminen
tapahtuu. Yleenséa oppimista kuvataan Kolbin mallilla, joka on niin sanottu oppimisprosessin perus-
malli. Oppimisen prosessissa tietoa luodaan muokkaamalla kokemuksia. Kolbin malli soveltuu hy-
vin aikuisten oppimisen kuvaamiseen, koska oletetaan, etta oppijalla on tyo- tai toimintakokemusta
ja han pystyy arvioimaan omaa toimintaansa ja héan on motivoitunut kehittdmaan itsedan. liman

motivaatiota (halu oppia) oppimista ei yleensa voi tapahtua. (Sydanmaalakka, 2012 37-38.)

Kokemus

N\

Ymmarrys

Kuvio 4. Oppimisprosessin perusmalli. (Sydanmaanlakka, 2012 38.)

Prosessi lahtee liikenteeseen kokemuksista ja halusta oppia. Sen jalkeen annetaan aikaa arvioin-
nille, jossa kokemukselle haetaan tietopohjaa. Tassa nakemyksia ja tosiasioita prosessoidaan ja
muunnetaan tiedoksi. Taman jalkeen yleensa tapahtuu asian sisaistaminen ja ymmarrys. Tassa
vaiheessa voidaan puhua niin sanotusta ahaa-elamyksestd, jolloin tiedetddn ymmartdvamme
asian. Prosessin lopussa pystytaan soveltamaan sisaistettya tietoa kaytantdon ja sita voidaan tes-
tata erialaisissa yhteyksissa. Oppimisprosessin tulee sisaltaa kaikki ndma vaiheet. Oppiminen on-
kin tekemisen ja ymmarryksen kautta tapahtuvaa, mutta toisaalta tiedon hankkimista ja laajenta-
mista. (Sydanmaanlakka, 2012 37-39.)
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Oppimisprosessista [0ydetaan nelja sita vahvistavaa tekijaa. Ensimmainen, joka tulikin jo ilmi, on
oppimismotivaatio. llman halua oppia, se ei onnistu. Toisena ahaa-elamykset, jotka vahvistavat
ymmarrysta. Kolmantena olisi hyva kokeilla ymmartamaansa eli kokeilu, jonka jalkeen oppiminen
pitaisi kirjata eli dokumentointi. Nain oppimista voidaan hyodyntaa jatkossa, kun seuraavan kerran
samanlainen oppimisprosessi on kasilla. Oppiminen on monimuotoinen luova prosessi, johon vai-
kuttavat aiemmat kokemukset ja asenteet. Joskus suurin oppimisen este voi olla juurikin aiemmat
negatiiviset kokemukset ja asenteet. Naista pitaisi pyrkia systemaattisesti pois ja hankkia tilalle

positiivisia ja rakentavia mielikuvia. (Sydanmaanlakka, 2012 39-40.)

Matsuon mukaan reflektoinnin merkitys on suuri yksilon ja tiimin oppimisprosessissa ja valmentava
johtaminen on ensisijainen tydomenetelma. Ei vaan siten, etta sita tehdaan esimies-alainen suh-
teessa, vaan lisaksi my0s tiimin ja esimiehen seka tiimin jasenten kesken. Hanen tutkimuksen mu-
kaan tama vahvistaa Kolbin oppimisprosessimallissa kaytya reflektoinnin merkitysta suuresti. Ta-
man oppimisprosessin ymmartamisen myota hanen tutkimuksessaan iimeni muutamia kaytannén
asioita, joita esimiehet voivat hyddyntaa arjessaan. Ensinnakin patevat johtajat tunnistavat reflek-
toinnin merkityksen kollektiivisesti ja hyodyntavat sita esimerkiksi timipalavereissa, tavoitteiden
seka tyoprosessien tarkastelussa ja yksildllisen etta ryhmaoppimisen edistamisessa. Toiseksi hen-
kilostohallinnon tulee ymmartaa valmentavan johtamisen merkitys esimiesten paivittaisessa
tyossa. Kolmanneksi on tarkeaa kehittaa henkilostohallinnon jarjestelmia siten, etta ne vahvistavat

esimiesten taitoja, jotta reflektointi yleistyy tydnteossa. (Matsuo, 2018.)

3.4 Oppimisen tasot

Sydanmaanlakan mukaan oppimista voidaan jakaa kolmeen tasoon: yksilé-, timi- ja organisaation
oppimiseen. Oppimisen tehostamisessa piilee suuri potentiaali ja tdhén on nykyaikana alettu pa-
nostamaan entistd enemman. Tiedetaan, etta yksilo kayttad aivokapasiteetistaan oppimiseen 1-
10 % ja tdman myota voidaan ajatella organisaation kayttavan noin 10 % osaamispotentiaalistaan.
Oppimista on syyta tukea erilaisin keinoin esimerkiksi nostaa jatkuvan oppimisen yhdeksi organi-
saation arvoiksi, jarjestaa oppimista tukevan ympariston tai opi oppimaan-kursseja, tyéssa oppimi-
sen konkreettiset mallit, organisaation sisalla erilaisia oppimiskeskuksia tai vaikka kayttaa virtuaa-

lisia oppimismenetelmia, kuten vaikka verkko-opetusta. (Sydanmaalakka, 2012 48-49.)
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Yksilon, tiimin ja organisaation oppiminen ovat linkittyneet yhteen. Voidaan ajatella organisaation
olevan raamit oppimiselle, jonka sisalla toimii timeja. Naissa timeissa ovat yksilot. Kaikkien tulee
olla jatkuvassa vuorovaikutuksessa keskenaan seka muistaa kyseenalaistaa ja kehittaa omaa toi-
mintaa. Tassa ajatusmallissa tiimit ovat olennaisessa osassa, koska yksildiden osaaminen ja ko-
kemus jalostuvat vuorovaikutuksen kautta organisaation oppimiseksi. Organisaatio antaa strate-

gian ja vision seké puitteet tiimeille onnistua. (Sydanmaalakka, 2012 49-50.)

3.5 Yksilotason osaaminen

[Iman ihmista ei synny osaamista yritykseen. Tama on lahtokohta organisaation oppimiselle. Yri-
tyksen tavoitteiden ja pa@maarien tulee ohjata yksilon oppimista yrityksen haluttuun suuntaan. Ta-
méan vuoksi myds osaamisen johtamiseen on alettu yrityksissa kiinnittdmaan huomiota. Pitaa ym-
martaa, miten eri tavalla yksilot oppivat ja kartuttavat osaamistaan. lhminen on psykologinen
olento, joka rakentaa omaa oppimistaan omista lahtokohdistaan kasin, omassa kokemuskentas-

saan ja sosiaalisessa ymparistossaan. (Viitala, 2006 16-17.)

Kaikki lahtee siita, milla tavalla yksilo hankkii tietoa, taitoa, kokemusta, asenteita ja kontakteja.
Nama voivat johtaa muutoksiin hanen toiminnassaan. Yksilon oppiminen nahdaan prosessina,
jossa kokemus, arviointi, ynmarrys ja soveltaminen rullaavat eteenpain. (Sydanmaalakka, 2012
50-51.)

Otala avaa yksilon oppimista hyvin kirjassaan Osaamispadoman johtamisesta kilpailuetu sano-
malla, ettd oppiminen on jatkuva prosessi, ei tuotos. Aivot ovat meidan tarkein oppimiskone. Aivo-
tutkimuksen mukaan ihminen on aktiivisen informaation etsija, ei vain informaation prosessoija.
Taman vuoksi aivot tarvitsevat selkean paamaaran, jotta aivot kykenevat tekemaan tarkistuksia,
miten padmaara on saavutettu ja miten jatketaan eteenpain. Oppimisen kannalta on tarkeaa suo-
rittaa hyva alkuorientaatio, selked oppimistavoite sekéa kunnollinen palaute lopussa. Oppimista ei
tapahdu ilman motivaatiota ja tdma onkin tarkein oppimisen edellytys. Motivaatiota ei voi pakottaa,
vaan voidaan luoda motivaation synnylle sopivat edellytykset. Onkin sanottu, ettd oppiminen on
kertolaskun summa: motivaatio* taito kysya* tarjolla oleva tieto. Jos jokin naista on nolla, on oppi-

minen nolla. Halu oppimiselle taytyy olla olemassa. (Otala, 2008 66—67.)
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Yksilotason osaaminen muodostuu monen asian summasta, joka auttaa selviytymaan kustakin tyo-

tilanteesta ja joiden seurauksena on hyva tydsuoritus.

Kokemus
Taidot Tiedot

Asenne,
tahto Henkilokohtaiset

Kontaktit,

verkostot
ominaisuudet

Kuvio 5. Yksilon osaaminen. (Otala 2008 51.)

Naita elementteja ovat asenteet ja tahto, taidot, kokemus, tiedot, kontakit ja verkostot seka henki-
lokohtaiset ominaisuudet. Henkilokohtaisiin ominaisuuksiin kuuluvat persoonallisuus, asenteet ja
tunnealy. Tunnealyyn sisaltyy henkilokohtaisia ja sosiaalisia taitoja, jotka vaikuttavat siihen, miten
hyvin tulemme toimeen itsemme ja toisten kanssa. Myos miten hyvin osaamme luoda ja tuottaa
mielikuvia seka nahda mahdollisuuksia ja ymmartaa, miten saamme niita hyddynnettya. (Otala,
2008 50-51.)

Osaamista voidaan lahestya myds tyossa tarvittavilla eri valmiuksilla, puhutaan tydelaméakvalifikaa-
tioista. Ammattitaidon katsotaan koostuvan kolmesta kvalifikaatiosta: yleiset, ammattikohtaiset ja
tehtadvakohtaiset kvalifikaatiot. Yleisiin kvalifikaatioihin kuuluvat taidot, joita tarvitaan tydelamassa
yleensa ja tehtavista riippumattomia. Téllaisia voivat olla paineensietokyky, sosiaaliset taidot, on-
gelmanratkaisutaidot ja sopeutumiskyky. Ammattikohtaiset kvalifikaatiot kuuluvat johonkin tiettyyn
ammattialaan. Tatd ydintd kutsutaan substanssiosaamiseksi. Tehtavékohtaiset ovat taas sidottu
tiettyyn tehtdvakuvaan. (Viitala, 2007 178-179.)

Voidaankin ajatella yksilon henkildkohtaisten osaamisten olevan yrityksen varanto, jonka varassa
toimintamallit, prosessit, rakenteet ja muu organisaatiossa nakyvéksi muovautunut tietamys kehit-
tyy. Yrityksen kaikkien jasenten osaamisen tulee edesauttaa yrityksen tavoitteiden ja strategian
toteutumista. (Viitala, 2007 178-179.)
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3.6  Tiimin oppiminen ja osaaminen

Tiimin oppimista voidaan kuvata samalla tavalla kuin yksilonkin. Tiimi on pieni ryhma ihmisia, joiden
osaaminen taydentaa toisiansa. Tiimin oppiminen lahtee tiimin nykyisesta toiminnasta. Tata toimin-
taa arvioidaan yhteisesti, jonka jalkeen voidaan luoda yhteinen ymmarrys nykytilanteesta ja tule-
vaisuuden paamaarista. Taman jalkeen voidaan suunnitella yhdessa, miten toimintaa kehitetaan

tulevaisuudessa. (Sydanmaalakka, 2012 51-52.)

Yksilon oppimisen kannalta lahitydyhteiso ja lahityotoverit ovat tarkeitd. He voivat vauhdittaa yksi-
|6n oppimista, tai toisaalta latistaa sen. Vuorovaikutustilanteissa voidaan hyddyntaa hiljaista tietoa,
tunteita ja intuitiota. Tassa ihmisten valisessa rajapinnassa piilee suurin kasvupotentiaali. Yrityk-
sissa kaytetaankin erilaisia tukihenkildita (esimerkiksi mentorit, valmentajat ja tydnohjaajat), jotka

kasvattavat ja tukevat yksilon oppimista. (Otala, 2008 70-71.)

Osaaminen ryhméassa tai tiimissa on parhaimmillaan enemman kuin yksittaisten tiimilaisten osaa-
misen summa. Tiimin osaamisen kehittaminen vaatii esimieheltd ryhmanohjaustaitoja seka keskit-
tymista ryhman osaamisen kehittdmiseen. Pelkka yksildiden johtaminen ei enaa riita. Oppivan ryh-
man osaamisen kehittamisen voidaan ajatella vaativan:

» tavoitteiden ja paamaarien yhteisen kasityksen
yhdessa sovitut toimintamallit ja tydvalineet
yhdessa hyvaksytyt vuorovaikutustavat seka ryhmatyokayttaytymisen
yhtenaisen tiedollisen osaamispohjan

yksiloiden erityistaidot ja tyonjaon

vV V V V V

luottamuksen tiimin jasenten keskuudessa (Kupias, 2014 153.)

Tiimia voi ja tulee kehittada aktiivisesti. Esimiehen kannattaa vastuuttaa koko tiimia ja ohjata tiimia
itseohjautuvuuteen. Valilla voi olla tilanteita, joissa tiimi tarvitsee enemmén esimiehen ohjausta.
Naissa esimiehen tulee olla hereilla ja saadelld omaa osallisuuttaan tarpeen niin vaatiessa. Esi-
miesta helpottaa tiimia kehitettaessa jokaisen tiimin jasenen tunteminen, kenen onnistumisesta han
vastaa. Myos pitaa tiedostaa, missa tilanteessa tiimi on ja mité sen jasenet odottavat seké saavut-
taa tiimin luottamus. (Kupias, 2014 154-156.)

Tiimin jasenten roolien tulee olla toisiaan taydentavia. Belbin on kuvannut tiimirooleja yhdeksalla

erilaisella tavalla ajatuksena, etta tiimin toimivuus on mahdollisimman tehokasta. Ajatus on, etta
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jokainen tiimijasen loytaa jonkun itsellensa sopivan roolin. Jollakin voi olla useampikin rooli, joten

tama ei tarkoita sita, etta timissa tulee olla aina yhdeksan henkilda, jotta tiimi voi toimia tehokkaim-

malla tavalla. Roolit ovat:

>
>

ideoija. Kykenee ratkaisemaan vaikeita ongelmia, luova, mielikuvitusrikas, epasovinnainen
valineiden etsija. Hakee mahdollisuuksia, resursseja ja valineita, joilla voi toteuttaa suun-
nitelmat. Luo suhteita ja kontakteja ymparistoon, on ulospainsuuntautunut ja innostunut
tydssaan.

koordinaattori. Kirkastaa tavoitteita ymparillaén, vie eteenpain paatoksentekoa, delegoi,
kyps4, luottavainen ja varmaotteinen

vauhdittaja. Haastaa kilpailuun, dynaaminen, viihtyy paineessa, yritysta ja rohkeutta ylittaa
esteita

arvioitsija, analysoija. Pystyy nakemaan kaikki vaihtoehdot, harkitseva ja tarkkanakéinen,
omaa strategista nakemysta ja punnitsee tarkkaan

yhteistyon rakentaja. On toisia huomioiva ja yhteistyohenkinen. Kuuntelee ja ehkaisee ris-
tiriitoja, pehmea ja diplomaattinen.

implementoija toimeenpanija. Saa ideat kaannettya kaytantdon, kurinalainen, luotettava,
konservatiivinen ja tehokas.

viimeistelija. Huolehtii asioiden tapahtuvan ajallaan, tunnontarkka ja etsii virheita ja puut-
teita.

spesialisti asiantuntija. Pystyy tarjoamaan tietoa ja taitoa, jota kaikille ei ole. On oma-aloit-

teinen ja asialleen vihkiytynyt.

Tietyt roolit voivat korostua enemman ja toisia rooleja on vahemman. (Honkanen, 2006 238-240.)

Uhkia tiimin menestykselle voi tulla, jos esimies ei tieda, millaisessa todellisuudessa tyontekijat

elavat toistensa kanssa. Jotkut tiimin jasenet voivat olla todella tyytyvaisia ja halua uudistumiseen

|6ytyy, kun taas osa voi olla hyvinkin leipéé@ntyneita. Jos naita tilanteita ei tunnisteta, voivat ristiriidat

ottaa vallan. Jos tiimi ei koe olevansa joukkue, voi jasenet kokea vaikutusmahdollisuuksiensa ole-

van hyvinkin vahaiset jolloin pelataan helposti omaan pussiin. Nama voivat vieda yhteishenkea

hyvinkin alas. Useasti tiimit toimivat muutoksen ymparistdssa, jossa toimintaa pitéa kehittaa jatku-

vasti. Naihin ympariston muutoksiin tulee suhtautua avoimesti seka toimintaa tulee arvioida jatku-

vasti. Tiimilaiset kannattaakin ottaa aktiiviseen rooliin arviointi- ja kehitystoiminnassa. (Kupias,
2014 157-160.)
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3.7 Oppiva organisaatio

Jos organisaatio nahdaan elavana organismina eika koneena, voi organisaatio oppia aivan kuin
yksilo ja tiimikin. Avoin vuorovaikutus ja nopeus uudistua ovat organisaation oppimisen kannalta
olennaisia asioita. Organisaation oppiminen voidaan ajatella kykyna uusiutua ja muuttaa toimintaa.
Organisaation oppimisen elinehto on toimiva palautekulttuuri-tai jarjestelméa. Palautejarjestelman
avulla organisaation jasenet kykenevat arvioimaan toimintaa ja tekemaan tarvittavia suunnitelmia,
tavoitteita ja visioita. Nain toimintaa voidaan muuttaa nopeastikin. (Sydanmaalakka, 2012 53-55.)
Taytyy kuitenkin muistaa, ettd oppiva organisaatio koostuu jokaisesta palasesta, jossa yksilon op-
piminen on olennaisessa osassa. lIman tata ei myoskaan tapahdu organisaation oppimista. (Sy-
danmaalakka, 2012 50-51.)

Oppivassa organisaatiossa osataan hyddyntaa kaikkia eri oppimismuotoja ja se osaa kayttaa kai-
ken mahdollisen tiedon toimintansa uudistamiseen. Siina katsotaan tulevaisuuteen peilaamalla
kaikkea tietoa, kerattya kokemusta ja ndkemysta ja kykenee luomaan mahdollisimman hyvan na-
kemyksen tulevaisuudesta. Oppivassa organisaatiossa pystytddn muuttamaan menestystekijoi-
taan tilanteen vaatiessa nopeastikin. Oppivassa organisaatiossa hyddynnetaan jasentensa osaa-
mista. Voidaankin ajatella, etta rakenteet muokataan jasenille sopiviksi eika toisinpain. Oppiva or-
ganisaatio onkin enemman tavoite ja toimintaraami menestyvalle yritykselle tai tyoyhteisdlle.
(Otala, 2008 78-80.)

3.7.1  Oppivan organisaation tunnistaminen

Harvard Business Reviewin talven 2019 erikoisnumerossa oli artikkeli liittyen oppivaan organisaa-
tioon ja sen tunnistamiseen. Kolme Harvard Business- koulun professoria olivat tutkineet oppivan
organisaation muodostumista ja tehneet tyokalupakin oppivan organisaation tunnistamiseen. Tata
tydkalua kutsutaan vapaasti suomennettuna: Oppivan organisaation kolme rakennuspalikkaa. Tyo-
kalu on luotu, koska on tiedetty, miten tarkeaa oppiminen organisaatiossa on, mutta sita ei ole
pystytty mittaamaan aiemmin. Tydkalulla saadaan vastaukset kahteen kysymykseen: "Missa laa-
juudessa yksikkdsi toimii oppivana organisaatiossa?” seka "Mitk& ovat tekijoiden suhteet, jotka vai-
kuttavat yksikkosi oppimiseen?” Tama kysely tehdaan internetissa yksikoittain ja tuloksia voidaan
benchmarkata tutkimuksen pohjatuloksiin. Tuloksilla voidaan kartoittaa yrityksen tai yksikon tilaa

oppimisen suhteen ja tehda tarvittavia toimenpiteita ajatellen kehittamista.
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Tyokalussa on kaytossa kolme rakennuspalikkaa. Ensimmainen rakennuspalikka mittaa ja kartoit-
taa kannustavaa oppimisymparistda. Olennaisia asioita tdssa palikassa on psykologinen turvalli-
suus, erilaisuuden arvostaminen, avoimuus uusille ideoille ja aikaa reflektoinnille. Psykologinen
turvallisuus pitaa sisallaan turvallisuuden tunteen esittaessaan mielipiteitaan tai ollakseen erimielta
kollegoiden tai esimiesten kanssa tyoyhteisossa. Erilaisuuden arvostamisessa ymmarretaan, etta
erilainen maailmankuva kasvattaa energiaa ja motivaatiota sekéa tuo raikasta ajattelua. Oppiminen

tapahtuu, kun tiedostetaan vastustavat ideat.

Avoimuus uusille ideoille rohkaisee kokeilemaan jotain uutta, kokeilematonta. Oppiminen ei ole
vain virheiden korjaamista ja ongelmanratkaisemista. Tyontekijoita tulisi rohkaista ottamaan riskeja

ja tutkimaan tietamatonta.

Ajan jarjestaminen reflektoinnille on yksi olennainen osa oppimista. Usein kehittamista joudutaan
tekemaan tiukkojen aikataulujen puitteissa, jolloin luovuus ja kyky ajatella saattaa vaarantua. Silloin
ei voi diagnosoida ongelmia ja oppia kokemuksista. Kannustava oppimisymparisto tarjoaa mahdol-

lisuuden tauolle, jolloin kehittymista voi tapahtua.

Toinen rakennuspalikka pitaa sisallaan konkreettisen oppimisprosessin seka kaytanteet. Toiseen
palikkaan kuuluu kehittamiskokeilua, tiedon keraamista ja levittamista, analysoimista, opetusta ja
harjoitusta. Tassa palikassa olennaista on, ettd tehdaan asioita, otetaan kilpailijoista, asiakkaista
ja teknologisista trendeista selvaa, harjoitetaan kurinalaista analysointia ja ongelmanratkaisua seka
tarjotaan koulutusta ja harjoitusta. Maksimaalisen hyodyn saavuttamiseksi, tietoa tulee jakaa sys-
temaattisesti ja selvasti yksildiden, tiimien, ryhmien ja koko organisaation kesken vertikaalisesti ja
horisontaalisesti. Talla prosessilla turvataan tiedon liikkuminen oikeille ihmisille, ketka sita tarvitse-

vat.

Johtajuus vahvistaa oppimista, on kolmannen rakennuspalikan teema. Johtajat voivat omalla esi-
merkillaan vahvistaa oppivaa organisaatiota esimerkiksi ongelman tunnistamista, tiedon vaihta-
mista, reflektointia. Yleensa nama aktiviteetit jatkuvat henkildstossa ja ottavat jalansijaa hyvin, mi-

kali ndité toteutetaan. (Garvin, 2019.)
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3.7.2 Palaute osana oppivaa organisaatiota

Jotta oppimista voi tapahtua yksilé-, tiimi- tai organisaatiotasolla, taytyy saada palautetta. Se on
elinehto oppimiselle. Oikea-aikainen palautteen anto voi ehkaistd ongelmien syntymista tydyhtei-
s0ssa. Palautteen antamiseen tulisikin kiinnittaa selvasti enemman huomiota ja rakentaa toimiva
jarjestelma sille. Palautteenanto voidaan kokea epamiellyttavaksi, varsinkin, jos palaute on korjaa-
vaa palautetta. Tahan voi vaikuttaa suomalaisten kommunikointitaidot, joita on pidetty niukkoina.
Tata on kuitenkin mahdollisuus harjoittaa, koska palautteen pitda ehdottomasti olla jatkuvaa, mo-
nipuolista ja systemaattista. Palautejarjestelméaa kannattaa kehittaa omaan organisaatioon sopi-
vaksi. Tata kannattaa tarkastella eri nakdkulmista: palautteen antajan, sisallon ja kaytettavien tyo-
kalujen kulmista. Palautetta tulee antaa kaikille tasoille niin yksilon, tiimin ja koko yrityksen tasoilla.
Palautetta annetaan myds mahdollisimman monelta suunnalta. Nain saadaan muodostettua mah-
dollisimman kattava ndkemys. Palautetta antaessa voidaan hyodyntaa eri tyokaluja. Naita voivat
olla henkilokohtaiset kehityskeskustelut tai timikeskustelut, suunnittelukeskustelut ja henkilostoky-
selyt. Nykyaan kaytetaan lisaéntyneessa maarin 360 asteen palautemenetelmaa varsinkin johta-

juus arvioinneissa. (Sydanmaanlakka, 2012 62-67.)

Palautteella voidaan vaikuttaa siis omaan seka toisen kehittymiseen. Esimiehen rooli palautteen
antajana on oppimisen kannalta suuri. Esimies voi omalla ajattelullaan edistaa tyontekijoitansa tai
lannistaa heita. Esimiehen palautteen annon voi karkeasti jaotella kolmeen kategoriaan ajattelu- ja

toimintatavassaan.
1. "Kertarysayksella kuntoon”
Esimies ajattelee, etta kertaalleen annettu selva kiitos tai moite on riittava. Esimies
itse ottaa vastuun asian ajattelusta ja odottaa tydntekijan toimivan valittdmasti saa-
dun palautteen mukaisesti.
2. ’Lisaa ymmarrysta”
Esimies oivalluttaa tydntekija ja auttaa ymmartamaan, miksi tietty toimintatapa on

tarked olettaen, ettad kayty palautekeskustelu kehittaa kykya kayttaa opittua uu-

sissa tilanteissa.
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3. "Uusia ideoita kohti”

Esimies uskoo, etta tyontekijat ovat itse kykenevia loytamaan uusia toimintamal-
leja ja kehittamaan toimivia ideoita, ottaa nama asiat huomioon palautetta antaes-
saan. Esimies kykenee innostamaan tyontekijoita ottamaan vastuuta, miten tavoit-

teeseen voidaan paasta parhaiten.

Palaute kannattaa siis nahda oppimisen ja kehittymisen valineend, oppimiskokemuksena, ei pel-
kastaan tahdata tuloksiin. Hyvan palautekulttuurin omaava tyoyhteiso voi tuoda positiivisia ele-
mentteja kuten tydntekijoiden parantunut itsetuntemus, hyva tyGilmapiiri, kehittyvat tyosuoritukset,
oppiminen ja oikeanlainen tekeminen. Tassakin korostuu esimiehen tuntemus tyontekijoitaan koh-

den, kenelle annetaan millaista palautetta ja missa muodossa. (Kupias, 2014 149-151.)
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4 HENKILOSTON OSAAMISEN KARTOITTAMINEN JA KEHITTAMINEN

Osaamisen kehittaminen ajatellaan organisoituna toimintana, jossa tavoite on kehittaa henkilostoa
koko tyosuhteen ajan. Tyotehtavissa tarvittava tieto karttuu osittain myos itsestaan, mutta toimin-
tamallien tai tavoitteiden muuttuessa tarvitaan osaamisen kehittamisen toimia. (Viitala, 2019 276.)
Osaamisen kehittamisella on varmasti monenlaisia maaritelmia. Yleisesti tata termia pidetaan 1a-
heisena henkiloston kehittamiselle. Osaamisen kehittdminen onkin nahtdva ennemmin prosessina
kuin yksittaisten toimintojen suorittamisena. Tama johtaakin kehittymiseen, niin organisaation si-

salla, kuin myos henkilokohtaisella puolella. (Koulutus.fi, 2019 viitattu 13.12.2019.)

4.1  Kilpailukyky perustuu osaamiselle

Lahes kaikki yritykset katsovat osaamisen tuovan kilpailuetua yrityksille. Osaaminen ja sen tuomat
hyodyt ovat keskeinen osa johtamisen kirjallisuutta aina oppimiskayrasta oppivaan organisaatioon
ja tehokkaisiin oppimiskaytanteisiin. Monissa yrityksissa osaamiselle on annettu niin tarkea rooli
arvonluojana, etta ne ovat kehittaneet jarjestelman, jolla henkiloston osaamista kerataan ja levite-
taan. Osaamisen tuleekin nahda yrityksessa arvonluojana ja kilpailuetuna, joka pitaa saada siirret-
tya sukupolvelta toiselle. Osaamisen johtamisen my6ta tuoma kilpailuetu tulisi hyodyntaa onnistu-
misten kautta, eika niinkaan epaonnistumisten. Naiden myota voidaan kehittaa parhaita kaytan-

teitd, joita voidaan mallintaa kilpailukykya haettaessa. (Lee, 2009.)

Yrityksen kilpailukyvyn kannalta olennaista on tietda, mita osataan, miten osaamista kaytetaan ja
kuinka nopeasti opitaan uutta. (Viitala, 2009 170.) Muutoksen ymmartaminen auttaa hallitsemaan
sitd. Nykyajan tydelamassa joudutaan sietdmaan epavarmuutta ja epatietoisuutta koko ajan enem-
méan ja tdma aiheuttaa sita, ettd toiminnasta tulee entistd avoimempaa ja joustavampaa. Téman
hyvaksyminen tuo muutoksen hallinnan kaaoksen keskelle. Hallinta voi tarkoittaa esimerkiksi muu-
toksen ennakointia, my6tailya ja ohjailua. Ympéristdn nopea muuttuvaisuus ja ennakoimattomuus
edellyttavat jatkuvaa muutosta ja uusiutuvaisuutta yritykselta, voidaan puhua organisaation oppi-
misesta. Tama oppiminen on todellinen kilpailutekija yrityksille. Jatkuvassa yritysten kilpajuok-

sussa, voittajan taytyy oppia kilpailijaansa nopeammin. (Sydanmaalakka, 2012 25-28.)
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Organisaation ja henkildstdn osaamisen ja kokemuksen aktiivinen ja laaja-alainen hyodyntdminen
pitaisi kuulua olennaisena osana yrityksen liiketoiminnan suunnitelmiin ja toimenpiteisiin. Johdon
ja henkilostoasiantuntijoiden tulisi pohtia saannallisesti, kuinka hyvin yrityksen henkiloston osaami-
set ja kokemukset vastaavat yrityksen nykyisia ja tulevia tarpeita, ja kuinka hyvin henkiloston ke-
hittdminen, valmennus ja urapolun ohjaus istuvat yrityksen strategiaan ja johtamiseen. (Lankinen,
2004 33.)

Kilpailukyvyn sailyttamisen kannalta on henkildston osaaminen, sen kehittaminen ja niin sanotun
“hiljaisen tiedon” ja kokemuksen hyodyntaminen, ovat strategiassa ja toiminnan kehittamisessa
tarked tekija. Nopeasti muuttuva ymparistd pakottaa yritykset uudistamaan tietojarjestelmiaan ja
|6ytamaéan uusia teknisia ratkaisuja. Tama ei kuitenkaan riita pitkdssa juoksussa, vaan pitaa 1oytaa
kanava, jota kautta uudet ideat ja luovat ratkaisut saavat jalansijaa. Monesti hyvat ideat jaavat
toteutumatta ja parhaimmillaan vain kokousmuistioihin, vaikka yrityksessa on paljon tietoa, taitoa
ja kokemusta, jotka tulisivat ehdottomasti hyddyntaa. Tahan syina voivat olla esimiesten asenteet,
huono tyoilmapiiri ja henkildston muutosvastarinta, joka estaa tiedon, taidon ja kokemuksen kayton.
Valilla olisikin hyva pysahtya tarkastelemaan ja esittaa kysymyksia, joihin olisi saatava selvia vas-

tauksia. Kysymyksia kilpailukyvyn kannalta esitettavaksi voisivat olla esimerkiksi:

o Mika tekee tasta yrityksesta kiinnostavan, luovan ja toimivan? Miten yritys poikkeaa muista
alalla olevista yrityksista?

o Miten ja mista I6ydetaan tarvittaessa hyvia, sopivia ja kehityshaluisia henkiloita yritykseen?

e Miten nuoria ja kehityskykyisia henkiloita koulutetaan ja valmennetaan nykyisiin ja tulevai-
suuden tarpeisiin? Seka, miten heidat saadaan sitoutettua yrityksessa tydskentelyyn pit-
kéksi ajaksi?

o Osataanko kiinnittaa tarpeeksi huomiota yrityksen johtamiseen, ilmapiiriin, yhteistyon laa-
tuun ja vaikutusmahdollisuuksiin? Mika on henkiléstdn osaamisen tilanne ja miten sita ke-
hitetdan pitkalla aikavalilla? (Lankinen, 2004 33-34.)

Naihin kysymyksiin vastaamalla voidaan saada hyva kuva vallitsevasta tilanteesta. Yleensa yrityk-
sissa liiketoiminta on suunniteltu ja kehitetty hyvin, mutta henkildston osaamisen kehittdminen on
jaanyt liian vahalle huomiolle. Tama tarjoileekin kysymyksen: "miten saadaan hyddynnettya ja siir-
rettya taidot, osaaminen ja kokemus organisaation sisélla yksilbilta toiselle ja tydyhteisdsta toi-
seen?” Pula patevista osaajista on kaynnissa, joten osaamisen kehittdmisessa voisi piilla ratkaisu.
(Lankinen, 2004 34-35.)
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4.2 Osaamisen johtaminen

Tama tyo ei varsinaisesti kasittele osaamisen johtamista, vaan osaamisen kartoitusta ja kehitta-
mista. On kuitenkin mahdotonta puhua osaamisen osa-alueista ilman, etta kasittelee edes hieman
osaamisen johtamista. Tassa tyossa on ajateltu osaamisen johtamisen olevan ikaan kuin sateen-

varjona osaamiselle.

Osaamisen johtamista voidaan kuvata ihmisten osaamisen tason nostamisena ja arvostamisena,
ja niiden hyddyntamista tehokkaasti. Tamé on systemaattista johtamisty6td, jossa tavoitteet ja stra-
tegia ovat sanelemassa osaamisen polkua. Osaamisen johtamisen ydin on ymmartaa osaamista
ja yksilon oppimista. Osaamisen kehittaminen yrityksen strategian ja tavoitteiden mukaisesti on
tarkeaa yrityksen kannalta, koska osaamisen kehittaminen taytyy konkretisoitua liketaloudellisesti.
Toki osaamisen kehittamisella on hyotya yksilolle, mutta jos sité ei osata hyodyntaa ja johtaa, ei

yritys saa siita niin hyvin hyotya irti, kuin johtamisen tuomalla merkityksella. (Viitala, 2009 170.)

Osaamisen johtamisessa tulee ensin muistaa, etta yrityksen johdon on taytynyt asettaa osaamisen
johtaminen yhdeksi keskeiseksi elementiksi. Johdon tehtava on laatia strategia ja visio, jotta osaa-
miselle voidaan maarittaa haluttu tavoite. Taman myota voidaan tarkastella prosesseja, tehda
osaamisen kartoituksia ja laatia kehittamissuunnitelmia ja- toimia. Nama kaikki tahtaa visioon eli
haluttuun tavoitteeseen. (Viitala, 2006 14-15.)

Taytyy ymmartaa, etta yritys ei itsessaan tee mitaan, vaan yrityksessa toimivat inmiset tekevat.
Tekeminen perustuu ymmarrykselle, tulkinnoille, paatoksille ja toiminnalle. Jotta osaamisen johta-
minen muuntuu nakyvaksi ilmioksi yrityksessa, taytyy ihmisten tiedostaa se ja alkaa toimia tietoi-
sesti sille annettujen sisaltdjen suunnassa. Osaamisen johtaminen tulee yrityksessé ajatella yhtena
yrityksen menestyksen ehtona, aivan niin kuin markkinointi, systemaattinen taloussuunnittelu ja
lapimenoaikojen nopeuden arvo. Ne asiat, mitka ovat yrityksessa tarkeitd, saavat ne myos johta-
miselta huomiota. (Viitala, 2006 18-19.)

Osaamisen johtamista voidaan kuvata mallin avulla, josta nousee keskeisesti vaikuttavia asioita.
Naita asioita ovat: toimija itse (mika on hanen toimintansa tai tydnsa kohde, esimerkiksi tavoitteet,
aikaansaannokset); toisena valineet (minka avulla hén suorittaa tehtavaansa); yhteiso, jossa toi-
minta tapahtuu ja saannét, joita toiminnassa on noudatettava. Tama malli mahdollistaa eri ele-

menttien tarkastelun ja jasentamisen ja naiden valisten yhteyksien havainnoinnin. Tassa pystytaan
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huomioimaan yksilon tyotehtavan olemusta ja samalla ottaa huomioon organisatorinen konteksti,
jossa toiminta tapahtuu. (Viitala, 2006 19-20.)

Yleensa on siis niin, etta yrityksen johto sanelee strategian, jota organisaatio lahtee toteuttamaan.
Osuuskauppa Arinassakin strategia on annettu ylhaalta kasin, mutta henkildkunnan saa ottaa mu-
kaan strategian suunnittelun kaytannon toteutukseen. Tassa tullaan asian ytimeen toiminnassa.
Esimies yleensa haluaa sitoutuneen henkilokunnan, jonka kanssa voi tehda ja kehittaa uusia pal-
veluita ja osaamisia, mutta YHDESSA. On huomattu, etté on huomattavasti vaikeampi saada hen-
kildkunta sitoutumaan saneltuun tehtavaan, kuin sellaiseen, jossa heilla on ollut itsella vaikuttami-

sen mahdollisuus.

4.3 Viestinta osaamisen johtamisen keinona

Tieto on osaamisen keskeinen elementti. Jotta osaamista syntyy, taytyy tietoa pystya taidokkaasti
soveltamaan. Tiedon muuntumista tietdmykseksi voidaan kuvata prosessin avulla. Ensin yrityk-
seen hankitaan ja saadaan tietoa eri lahteista. Sité seulotaan, jalostetaan ja jarjestellaan esimer-
kiksi tietokantoihin. Sielta tietoa jaetaan ja esitellaan yrityksen sisalla oleville kayttajille. Vasta tie-
don hyodyntaminen, joka pitaa sisallaan tiedon jakelun, esittamisen ja hyddyntamisen, muuttuu
tieto tietamykseksi. Tietoa voi yrityksessa olla mahdotonta kuvata selkeasti. Tieto helposti nahdaan
objektina, vaikka se on samaan aikaan valine ja kohde seka prosessi. Yrityksen tietoa voidaan
jakaa kolmeen tyyppiin:

o Deklaratiivinen tieto kuvaa jotain asiaa. Tama voi liittya esimerkiksi kaytettyihin mal-
leihin ja kasitteisiin, asiakkaiden tarpeisiin, laadun kriteereihin ja tavoitteisiin. Tassa
halutaan, etté kaikilla on mahdollisimman yhtendinen ymmarrys asioista.

e Proseduraalinen tieto kuvaa, miten asiat tapahtuvat ja toteutuvat. Tallainen tieto voi
olla toimintatapakuvauksia, etenemisprotokollia, periaatteita ja ohjeita.

o Kausaalitieto iimaisee, miksi jokin asia tapahtuu. Tallainen tieto voi olla strategia- ja
visiokuvaukset, kertomukset onnistuneista innovaatioista tai kaupoista seka asiak-
kaiden tarpeita koskeva selvitys. Kausaalitiedossa etsitaan selityksia asioille ja ta-
pahtumille. (Viitala, 2013 303-304.)

Johtamistydssa korostuu yhtena isona asiakokonaisuutena vuorovaikutustaidot. Voidaan sanoa,
etta vuorovaikutusosaamisen koko kirjo kuuluu johtajan tyohon. Johtamistydhon kuuluu valtava
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maara erilaisia viestintatehtavia-ja tilanteita. Naissa vuorovaikutustilanteissa johtaja haastattelee,
keskustelee, vastaa, tiedottaa, neuvottelee, ratkaisee ongelmia, tekee paatoksia, pyrkii vaikutta-
maan jne. Vuorovaikutustilanteita on joka kohdassa, niin kahden kesken, erikokoisissa ryhmissa ja
koko tyoyhteison edessa. Vuorovaikutustaidot korostuvat myos erilaisissa viestintatehtavissa si-
dosryhmien kanssa kuten johdettavien, esimiesten, asiakkaiden, johtoryhman, hallituksen ja lisaksi

viela monen muun kanssa. (Isotalus, 2017. Viitattu 22.1.2020.)

Keskeisia tekijoita johtajan vuorovaikutustydssa ovat:

» osaamisen perusta on arkipaivaisessa vuorovaikutuksessa, jota jokainen tarvitsee vies-
tiessaan muiden ihmisten kanssa

vuorovaikutussuhteen luominen ja yllapitaminen

verkostoitumisen taidot

tiedonhallinnan tiedot

ryhmaviestinnan taidot

neuvottelutaidot

sosiaalisen tuen antaminen

konfliktinhallinnan taidot

tiedottamisen ja vaikuttamisen taidot (Isotalus, 2017. Viitattu 22.1.2020.)

V V.V V V V V VY

4.4 Osaamisen kehittamisen suunnittelu

Osaamisen kehittdmisen suunnittelua aloitettaessa on asetettava asioita tarkeysjarjestykseen, teh-
tava valintoja seka varata kehittamiselle aikaa ja voimavaroja. Karkeasti voidaan ajatella lisaavan

ja varmistavan tarvittavaa osaamista seuraavilla tavoilla:

Sitoutetaan olemassa olevaa osaamista
Kehitetaan osaamista
Ostetaan osaamista

Lainataan osaamista

YV V VYV V V

Siirretdan tarpeetonta tai vanhaksi kaynytta osaamista pois (Viitala, 2009 184-185.)
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Suunnittelua aloitettaessa on hyva tdsmentéé organisaation osaamistarpeet. Mitk& ovat niité osaa-
misen haasteita, joita tarpeita kohdennetaan? Taytyy pystya vertaamaan nykyista organisaation
osaamisen tarvetta osaamisen haasteisiin, nain pystytaan kohdentamaan osaamisen puutteita.
Uuden markkina-alueen, tuotantotavan muutoksen tai vaikka uuden liiketoiminta-alueen kynnyk-
sella on hyva pysahtya kysymaan "mita osaamista tarvitaan” ja "mista tarvittava osaaminen loyde-
taan?” Osaamistarpeet voivat liittya organisaatioon, koko yritykseen, yksikkdon, osastoon tai tiimin
seka yksildiden tyotehtaviin tai rooliin. (Otala, 2008 105-106.)

Osaamiskartoitusten, tavoitteiden ja toimintaa koskevien analyysien pohjalta laaditaan koko yri-
tystd palveleva osaamisen kehittamispolitikka ja kehittdmissuunnitelma. Taméa yleensa jaksote-
taan muutaman vuoden aikajanteelle. Parhaimmillaan kehittamissuunnitelma on linjassa kehitta-
misstrategian kanssa ja se tukee liiketoimintastrategian toteutumista. Kehittamissuunnitelman tulee
olla mahdollisimman konkreettinen, jotta kaytdnndn toteutus on helppo suunnitella ja toteuttaa.

Suunnitelmassa on hyva saada muun muassa seuraaville kysymyksille vastauksia:

Missa asioissa halutaan kehittya?

Mihin pyritdan eli mik& on tavoiteltava osaamistaso?

Mit& aiotaan tehda tavoitteiden saavuttamiseksi?

Ketké kehittamistoimintaan osallistuvat?

Mik& on kehittamisaikataulu?

Miten tuloksia seurataan?

Ketk& kehittamista hoitavat?

Paljonko kehittdmiseen on varattu rahaa? (Viitala, 2009 184-185.)

vV V.V V V V V VY

4.5 Osaamisen kehittamisen menetelmat

Jotta tiedetaan, mita 1ahdetaan kehittdméaan, on esimiehelld seka tiimin jasenilld oltava selked kuva
osaamisvaatimuksista. Mita selkedmmin tyon ydinosaaminen on maaritelty, on sita helpompi arvi-
oida ja kehittaa. Yksittaisen esimiehen on parhainta saada alaistensa osaaminen esille haastatte-

lemalla tydntekijoita seka seuraamalla tyon tekemista. (Kupias, 2014 64-66.)

Tutustumiskeskustelut ovat hyva lahtokohta uudella esimiehella selvittdd omien tyontekijoidensa

osaaminen. Tarkeinta tassa on esimiehelld kuunnella tyontekijoitaan, koska se lisda avoimuutta ja
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luottamusta. Tyontekijoille kannattaa antaa aikaa valmistautua keskusteluun kysymysten avulla.

Tallaisia kysymyksia voivat olla yksilon omaa osaamista seka tiimin osaamista ajatellen:

» Missé olet onnistunut parhaiten?

A\

Miksi olet onnistunut?
o Milt4 se tuntui?
o Mika siihen on vaikuttanut?
Miten haluat kehittya tulevaisuudessa?
Mita haluat oppia lisaa onnistuaksesi nykyisessa tehtavassasi?
Miten voin tukea sinua oppimisessa ja onnistumisissa?
Miten taalla autetaan kaveria?

Mita olet oppinut tydkavereilta?

YV V. V V V VY

Miten toivoisit, etta palavereissa puhuttaisiin ty6tavoista ja niiden kehittdmisesta? (Kupias,
2014 64-66.)

Todelliset asiakas - tai tyétilanteet antavat todellisen kuvan nykyisesta osaamisen tasosta. Tassa
menetelmassa on erityisen tarkeaa sopia esimiehen ja tyontekijoiden kesken reilut ja selvat kay-
tanteet ja pelisaannot. liman naiden sopimista, voivat tyontekijat ajatella toiminnan olevan “kyttaa-
mistd” ja luoda epaluottamuksen iimapiirin. Oikein kaytettyna tdma antaa paljon osaamisen edista-
miselle. Myds osallistuminen tarkkailijana asiakastilanteisiin luo kuvaa sen hetkisesta osaamisesta.
Valilla esimiehelle saattaa avautua mahdollisuus seurata toimintaa "salaa” kuuntelemalla puhelin-
keskustelua yhteistyokumppanin kanssa tai nahda vahingossa unohtuneita papereita. Nama toimi-
vat pohjana palautteenannolle, mutta on syyta pitaa mielessa, ettei epaluottamusta aiheudu. Kai-
ken, mika vie kehittymista eteenpain, onkin tapahduttava avoimesti ja tasapuolisesti. (Kupias, 2014
66.)

Kaikki esimies-ja alaiskeskustelut ovat mahdollisuuksia osaamisen kartoittamiselle ja kehittami-
selle. Naité voidaan kdyda hyvin monimuotoisesti ja eri tavoilla. Tyypillisin on kehityskeskustelu,
jossa keskustellaan tydntekijan tyohon liittyvia vahvuuksia ja kehitettavia osa-alueita. Voi olla, etta
tallaisia kehityskeskusteluita jarjestetaan vain kerran vuodessa, jolloin se on riittamatonta ja hidasta
kehityksen kannalta. Esimiehen kannattaakin kdyda mahdollisimman usein esimerkiksi viikoittain
pienia keskusteluita tyontekijoiden kanssa, joissa voidaan kannustaa ja huomioida edistysaskeleet.
Nain voidaan myos seurata herkemmin alaisten tyohyvinvointia. Olennaista naissa keskusteluissa

on, etta se on saannollista, vaikka kestaisikin lyhyen ajan. Vahimmaismaara kehittymisen kannalta
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keskusteluiden osalta on nelja kertaa vuodessa. (Kupias, 2014 66-67.) Kehityskeskustelussa paa-
roolissa on alainen ja esimies on enemman kuuntelijana. Kehityskeskustelun pohjana voi toimia
muutama kysymys, mihin alainen on voinut valmistautua etukateen. Naita voivat olla esimerkiksi:

» Mita sitoudun kehittdméén osaamisessani tdné vuonna?

» Miten aion tehda sen?

» Miten organisaationi minua siina tukee?

» Miten seuraan kehittymistani? (Viitala, 2009 185-186.)

Nykypaivana voi usein olla se tilanne, ettei esimies ole fyysisesti lasna tai sitten niin, etta esimies
on hyvin etaalla, vaikka istuisikin viereisessa huoneessa. Etdjohtaminen on nykypaivaa ja sen
huolellinen suunnittelu voi pitaa sisallaan erittain lasna olevan tavan johtaa. Tassa on tarkeaa huo-
mioida kaikkien tasapuolisuus ja tietaa, miten johtamista ja kehittdmista toteutetaan. Perehdytta-
minen on tarkeaa kaikille tiimin jasenille, jotta totutaan kayttamaan eri viestintatapoja-ja valineita
hyodykseen. (Kupias, 2014 68-69.) Osaamiskartoitukset ovat yksi menetelma osaamisen kehitta-

misessa ja sita kasitellaan seuraavassa alaluvussa.

Koulutus- tai kehittdmissuunnitelmat tulee aina perustua strategiaan, jonka esimiehen tulee ym-
martaa toiminnassaan. Koulutusta ilman paamaaraa ei ole jarkevaa tehda, vaikka se kivaa olisikin.
Sen tahden suunnitelmallinen toiminta on paras lahtokohta. Yleensa koulutus- tai kehittamissuun-
nitelmat laaditaan kehityskeskustelujen jalkeen esiin tulleiden ehdotusten ja koulutustarpeiden
myo6ta. Koulutus- tai kehittdmissuunnitelmissa haetaan vastausta yleensa:

o Mita osaamista kehitetdan?

e Mika kehittdmismuoto?

o Aikataulu

e Mika on toteutustapa?

o Toteutumisen seuranta — miten? (Kupias, 2014 93-95.)

4.6 Osaamisen kartoitus

Osaamiskartoituksen avulla on tarkoitus selvittaa, millaista osaamista yrityksessa on ja mihin suun-
taan seka milla tavalla sita tulisi kehittaa. Yleensa osaamiskartoitukset tehdaan tyoyksikoissa,
joissa esimiehet yhdessa alaistensa kanssa tutkivat tehtavakentan ja tulevaisuuden tavoitteiden
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vaatimaa osaamista. Useimmiten lahdetaan liikkeelle isompien kokonaisuuksien esimerkiksi tehta-
vaalueiden ja tiimien osalta ja lopulta yksittaisten tehtavien tai henkildiden tasolla. Yleensa maarit-
telyssé kaytetadn monenlaisia tekniikoita, kuten kvalifikaatioympyra, osaamispuut ja matriisit. Nai-
den ideana on nimeta tarkeat osaamiset ja niiden painoarvot menestyksen kannalta. Lomakkeita
ja tietokoneohjelmia kaytetaan osaamisen erittelyyn. Paavastuussa osaamisen arvioinnissa on
henkilo itse. Kartoitusten avulla kehittamistoimenpiteita pystytaan kohdentamaan oikeaan tai ha-

luttuun suuntaan yrityksen tavoitteiden kannalta. (Viitala, 2009 181-182.)

Kaikki toiminta lahtee liikkeelle yrityksen valitsemasta strategiasta, myos osaamisenmaarittelyt. Pi-
taa olla tiedossa yrityksen tarvitsemat osaamistarpeet, jotta kartoitusta voidaan lahtea tekemaan.
Osaamiskartoituksiin liittyy tarkeana osana systemaattinen arviointi. Tarkeaa osaamiskartoituksen
tehneelld on kayda arviointikeskustelu yleensa esimiehen kanssa. Myos ryhméakeskustelut ovat
lisdantyneet. Naiden osaamisten arviointitietojen myota saadaan pohjaa kehittdmistoimenpiteiden
pohjalle. Kaikkia osaamisalueita ei voida kehittaa samanaikaisesti, sen takia tuleekin esittaa kysy-
myksia, mitka ovat olennaisia osaamisalueita, jonne resursseja halutaan suunnata. (Jylha, 2013
302-303.)

Osaamiskartoitus toimii, kun se on tehty kaytannonlaheisesti tulevaisuutta ajatellen. Mité osaamisia
tulevaisuudessa tarvitaan, ei niinkaan menneisyytta ajatellen. Taman myata tavoitteen tulee olla
kirkkaana koko tyOyhteisolla. Osaaminen, jota ei kdyteta, on organisaation kannalta hyodytonta.
Osaamiskartoitusten avulla voidaan 16ytaa piilo-osaamisia ja alisuoriutumisia, joihin pystytaan tart-

tumaan paremmin.

Parhaimmillaan osaamiskartoitus on:

kirkastaa organisaation ydinosaamista eli mita tarvitaan tulevaisuudessa

hahmottamaan tai oivalluttamaan yksittaisen tydntekijan tai tiimin kehittdmispolkuja

nakemaan mihin oma tyd on menossa ja millaista osaamista tarvitaan tulevaisuudessa

YV V V V

saadaan suunta paremmin selville, joka luo mahdollisuuden harjoittaa tydssa tarvittavaa
strategista ajattelua

> esimiehille nayteikkuna tahan hetkeen ja kaukoputki tulevaisuuteen
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Pahimmillaan:

» turhaa dokumentointia
» kartoituksen laatija ei ymmarra tyon arkea—> tekija ei 16yda yhteytta kysymysten kautta
omaan tyohonsa

» kartoitus on menetelmiltaan niin jaykka, jota ei toteuteta enaa toiste (Kupias, 2014 70-75.)

4.7 Osaamisen kehittamistoimenpiteiden arviointi

Tarkeaa kehittamistyossa on pysahtya arvioimaan tehtya kehitysta. Jotta arviointia voidaan lahtea
tekemaan, taytyy osaamisen henkildston kehittamisella olla selkeat tavoitteet. Naiden tavoitteiden
tarkoitus on saada nakyvaa osaamisen tason nostoa, jolloin se parhaimmillaan nayttaytyy toimin-
nan tehostumisena ja laadun kehittymisend seka viime kadessa yrityksen menestymisen edellytyk-
sena seka kannattavuuden parantamisena. Haaste arviointitydlle voi olla lika lyhytnakoisyys kehit-
tamisty0ssa, joka nayttaytyy karsivallisyyden puutteena. Aikaa tarvitaan, jotta kehitystyd muuttuu
toiminnaksi seka organisaation kulttuuriksi. Kehittaminen tulisikin nahdé kahdentasoisena toimin-
tana: sisaltden karsivallista ja pitkakestoista metataitojen opettelua, joka mahdollistaa kykyja ly-
hyen janteen nopeisiin oppimispyrahdyksiin. Toisena haasteena voi olla arvioinnin ohuus, joka tar-
koittaa, etta arviointi on pinnallista ja lahinna se mittaa koulutettavan tyytyvaisyytta. (Viitala, 2009
201))

Parhaimmillaan arviointi kattaa kaikki kehittamisprosessin vaiheet: suunnittelun, toteutuksen seka
tulokset. Arvioinnissa kannattaa ottaa huomioon monia eri tasoja, kuten yksiloiden tietojen ja asen-
teiden muutos seké vaikutukset heidéan tyokayttaytymiseen ja organisaatioon. Birkerhoff on kehit-

tanyt kuuden arviointivaiheen syklisen mallin. Nama osat ovat:

tarvekartoitus ja tavoiteasetanta

kehittdmisohjelman suunnitteluprosessi ja suunnitelma
suunnitelman toteutus

saavutetut tulokset

oppimistulosten kaytanndn vaikutukset pitkalla tahtaimella

VvV V. V V V VY

tuotosten arviointi
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Nama vaiheet on hyva kayda lapi kehittamistyota arvioidessa. Ensimmainen vaihe kattaa proses-
sia, jolla kehittamistarpeet on maaritelty. Toisessa vaiheessa kaydaan suunnitteluprosessi lapi
seka siita syntynyt suunnitelma. Kolmas ja neljas vaihe liittyvat tiiviisti toisiinsa, koska kolmannessa
vaiheessa arvioidaan toteutusta ja neljannessa, mita saatiin aikaiseksi. Viides vaihe on pitkantah-
taimen arviointia, jossa seurataan toiminnan kehittymista hankkeen jalkeen ja sen tavoitteiden
suunnassa. Viimeinen vaihe arvioi hankkeen hyddyllisyytta koko organisaation nakokulmasta. (Vii-
tala, 2009 201-202.)

Osaamista arvioitaessa on hyva ottaa huomioon, etta kehittdmistyd tehdaan siten, etta kaikki tyon-
tekijat kokevat olevansa mukana sellaisessa liiketoiminnassa, jossa tehdaan oikeita asioita. Nain
onnistumisen kokemukset ja kehittyminen omien tarpeiden mukaan korostuvat. Osaamisen kehit-

tamisty6 on pitkajanteista ja karsivallisyytta vaativa osa-alue. (Lankinen, 2004 191.)
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5 TUTKIMUSMENETELMAT

Tutkimuksen menetelmat on syyta avata lapinakyvasti, miten tutkimus tehtiin seka seikat, jotka ovat
tutkimukselle valttamattomia tutkimuksen kulun ymmartamiseksi seka mahdollisen uusintatutki-
muksen tekemiseksi. Tarkeimpia asiakokonaisuuksia, mita tulee menetelmaosuudessa kasitella,
ovat: tiedon hankinnan keinot ja vaiheet, valintojen perustelut, aineiston kuvaamisen tekniikat seké
aineiston analyysin tekniikat. Tutkijan on hyva muistaa koko tutkimuksen ajan, etta selvityksen pe-
rusteella, tutkimus tulee olla toistettavissa. (Hirsjarvi, 2009 261-262.)

Tassa luvussa kasitellaan ja perustellaan opinnaytetydhon valitut menetelmat.

5.1  Tutkimuksellinen kehittamisty6

Tutkimuksellinen kehittamistyo on tieteellisen tutkimuksen ja arkiajattelun kehittamisen janan kes-
kiossa. Se voi yleensa saada alkunsa erilaisista lahtokohdista, kuten esimerkiksi kehittamistar-
peista tai halusta saada muutoksia aikaan. Tutkimukselliseen kehittamistyohon yleensa kuuluu
kaytannon ongelmien ratkaisuja ja uusien ideoiden, tuotteiden, kaytantdjen tai palvelujen toteutta-
mista ja tuottamista. Tutkimuksellisella kehittamisella halutaan ratkaista kaytanndsta nousseita on-
gelmia tai uudistamaan kaytantoja seka luomaan uutta tietoa tyoelaman kaytanteista. Tieteelli-
sessa tutkimuksessa halutaan tuottaa uutta teoriaa seka pystya testaamaan niita. Siina myds nou-
datetaan tarkasti tieteellisen tutkimuksen traditiota. Tieteellisessa tutkimuksessa tutkija ei valtta-
métta ole ollenkaan vuorovaikutuksessa tutkimuksen kohteen kanssa, kun taas tutkimuksellisessa
kehittdmistyossa aktiivinen vuorovaikutus eri tahojen kanssa korostuu. Tutkimuksellisen kehitta-
mistyon keskiossa on tutkimuksellisuus, jossa peilataan kaytantdja teorian avulla. Siina koroste-
taan tehdyn tyon dokumentointia ja julkisuutta, seka on mahdollista tuottaa uudenlaista ammatillista
tietoa. (Ojasalo, 2014 17-20.)

Tutkimuksellista kehittdmisty6ta voidaan kuvata prosessin kautta. Tama havainnollistaa hyvin ke-
hittamistyon eri vaiheita. Ensimmaisena lahdetaan likkeelle kehittdmiskohteen tunnistamisella ja
siihen liittyvien tekijdiden ymmaértaminen. Kehittdmiskohde voi olla esimerkiksi uusi liketoiminta-
malli, tuote tai palvelu, prosessien kehittaminen ja uudistaminen, uusien mallien tai menetelmien

kehittdminen tai uuden tyokulttuurin kehittdminen. On hyva tiedostaa, mita kehittamishankkeelta
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odotetaan ja mita ne merkitsevat tyoyhteison arjessa. Toisessa vaiheessa haetaan kehittamiskoh-
teeseen liittyvaa teoriaa. Tietoa haetaan niin kaytannosta kuin perehtymalla teoreettiseen ja muu-
hun kirjoitettuun tietoon. Tassa tarkeaa on 16ytaa nakdkulma, misté tyota viedaan eteenpain. (Oja-
salo, 2014 23-25.)

Kolmannessa vaiheessa yhdistetaan kaksi ensimmaista vaihetta eli maaritellaan tarkempi kehitta-
mistehtava ja rajataan tutkimuksen kohde. Naiden jalkeen voidaan edeta neljanteen vaiheeseen
eli voidaan miettia oikean lahestymistavan seka menetelmien valinta. Viidennessa vaiheessa ede-
taan toteuttamiseen ja julkistamiseen. Koska kehittdmistyon tavoite on tuottaa kaytannon laheisia
menetelmia tydeldamaan, tulee aikaa ja resursseja suunnata tyon loppuvaiheeseen. Raportoinnin
merkitys on iso kehittdmistyossa ja sen yksinomainen tarkoitus ei ole vain kuvata kehittamistyota
vaan viedd sita eteenpain. Viimeisessa vaiheessa arvioidaan kehittdmistyon prosessi. Tosin arvi-
ointia tulee tehdé joka vaiheessa ja tdma onkin hyva tapa pohtia oman kehittamistyon etenemista.
(Ojasalo, 2014 24-26.)
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1. Kehittamiskohteiden
tunnistaminen ja
alustavien tavoitteiden
EETRETTEN

2.
Kehittdmiskohteeseen
perehtyminen
teoriassa ja
Koko prosessin ajan huolehditaan: k&ytanndssa

6. Kehittamisprosessin
ja lopputulosten
arviointi
jarjestelmallisyydesté
analyyttisyydesta
kriittisyydesta
aktiivisesta  vuorovaiku-
tuksesta
kirjoittamisesta eri tahoille

eettisyydesta

3. Kehittamistehtavan
maarittdminen ja
kehittamiskohteen
rajaaminen

5. Kehittdmishankkeen
toteuttaminen ja ‘x p—
julkistaminen eri |
muodoissa

4. Tietoperustan
laatiminen seka
lahestymistavan ja
menetelmien
suunnittelu

Kuvio 6. Tutkimuksellisen kehittamistyon prosessi. (Ojasalo, 2014 24.)
Tutkimuksellisessa kehittamistydssa tarvitaan niin projektin kuin kehittdmisenkin osaamista. Voi-

daan ajatella taman olevan uudenlainen suuntautuminen teoriaan seka kaytannon toteutukseen.
(Ojasalo, 2014 20.)
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5.2 Tutkimusongelman maarittaminen ja tavoite

Kehittamistyon tavoitteena on selvittaa nykyinen osaamisen taso parturikampaamo Tallaamossa.
Taman selvittamisen myota avautuu mahdollisuus miettia kehittamistoimenpiteita osaamiselle ky-

seisessa yksikossa.

Opinnaytety6n tutkimusongelmana on selvittaa:

e Kuinka osaamista voidaan kehittaa Talladmo- parturikampaamoketjussa.

Tasta tulee tydlle suunnitelma tehda osaamisen kartoitus seka kehittamissuunnitelma. Tutkimus-

kysymyksiksi on muodostunut:

e Miké on parturikampaamoketju Talladmon henkildstdn nykyinen osaamisen taso? Miten

sita voidaan kehittaa?

Tutkimuskysymysten vastaamiseksi halutaan selvittaa:

e Mika on tdman hetken osaamisen taso henkildston mielesta?

e Minkalaisia osaamisen kehittamisen toimenpiteita tarvitaan tulevaisuudessa henkilokun-
nan omien ajatusten pohjalta?

o \oidaanko osaamista yhtenaistaa eri yksikdissa?

e Miten osaamista kehittdmalla paasemme parempaan taloudelliseen kannattavuuteen

unohtamatta henkildston tyéhyvinvointia?”.

5.3  Tutkimuksen lahestymistavan valinta

Kehittamistehtavan lahestymistavan valintaa kannattaa miettia harkiten ja huolella. Lahestymista-
poja voidaan ajatella olevan viisi erilaista: tapaustutkimus, toimintatutkimus, konstruktiivinen tutki-
mus, palvelumuotoilu ja innovaatioiden tuottaminen. Lahestymistapaa valitessa ei vield ole kyse
konkreettisten menetelmien valinnasta. Mutta lahestymistavan valinta ohjaa tutkijaa tai kehittajaa
menetelmavalinnoissa. Kaikki menetelmat kuitenkin kayvat mihin tahansa lahestymistavan valin-

taan. Lahestymisvalinnan valinnassa voi ottaa huomioon, etta ei tarvitse valita vain yhta tapaa,
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vaan voi kayttaa useampaa lahestymistapaa. Nain voi valita parhaat lahestymistavat juuri omaan
kehitystyohon. Nama valinnat tulee kuitenkin perustella, mita tapaa kayttaa missakin kehittamis-
tydn vaiheessa. (Ojasalo, 2014, 51-52). Tassa kehittamistydssa tarkastellaan tapaus-seka toimin-

tatutkimusta.

Opinnaytetyon paalahestymistavaksi on valittu tapaustutkimus, koska tutkitaan tiettya kohdennet-
tua tapausta ja kuvaus sopii loistavasti ajateltuun kehittamistyohon. Tarkoitus on tutkia syvallisesti
osaamista Talla@mon henkilokunnan keskuudessa ja kehittaa sen pohjalta kehittdmisehdotuksia.
Nain paastaan yhteen tapaukseen sisalle syvallisemmin ja saadaan kehitettya asiantuntijuus ky-
seisesta aiheesta. Tosin, niin kuin Kehittdmistydn menetelmat-kirjassa sanotaan, voidaan kehitta-
misty0ssa kayttaa useampaakin lahestymistapaa. Toisena lahestymistapana on ajateltu ottaa ele-

mentteja toimintatutkimuksen puolelta.

Opinnaytety0 toteutetaan tapaustutkimuksena laadullisin ja maarallisin menetelmin. Ty6ssa kayte-
taan kyselya henkilokunnalle suunnatussa kartoituksessa, haastatteluja Talla@mon myyntipaalli-
kolle, rynmapaallikolle seka Arinan henkilostohallinnon ammattilaisille. Tarkoitus on pitaa tyépaja
Tallaamo-paallikoille tulosten tultua. Yhtena menetelmana kaytetaan havainnointia toimintaympa-

ristossa.

Kyselyn pohjalta saadusta osaamisen kartoituksesta toivotaan saavan ideoita ajatellen kehittamis-
suunnitelmaa. Tassa kohtaa tosin kaytetaan toimintatutkimuksen osallistavaa kehittamista. Kehit-
tamisehdotusten suunnittelussa olisi tarkeda kuulla myds esimiehia ideoiden toteutettavuudesta
seka ideoida heidan kanssaan uusia kehitysehdotuksia saatujen tulosten pohjalta. Tapaustutki-
muksessa tulosten analysointi olisi vain opinnaytetyon tekijalla ja sen vuoksi nahdaan arvokkaana
koko ketjun toiminnan kannalta analysoida tuloksia ja suunnitella toimenpiteita niiden pohjalta yh-
dessa Talla@mo-paallikdiden kanssa. Talla toimintatutkimuksen mukaan tulolla, olisi hyva saada
muutos aikaan ja esimiesten kesken paatoksenteko ja osallistuvuus voisi alkaa nopeastikin.

Opinnaytety6n prosessi voidaan nahda etenevan seuraavalla tavalla:
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1. Aiheen valinta,

tutkimusongelman
8. maarittaminen,
Opinnaytetyon ﬂ ohjaavan opettajan
loppuunasaatta tapaaminen,
minen sopiminen

toimeksiantajan
kanssa

2. Perehtyminen

7. Kehittamissuunitelman tietoperustaan,
laadinta haastatteluja,
havainnointia

6 3. Kyselen
Johtopaatokset Sml?r?éttteslu ja
ja pohdinta ys,

haastatteluja

N\

4. Tekijan oma

5. Ty6pajan analysointi
valmistelu ja itse kyselyn
tydpaja _ tuloksista,
haastatteluja

Kuvio 7. Opinnaytetyon etenemisprosessi.

5.3.1 Tapaustutkimus

Tapaustutkimus sopii hyvin kehittamistyon lahestymistavaksi silloin, kun halutaan tuottaa kehitta-
misehdotuksia ja — ideoita. Kehittdmisen kohde on tapaus eli esimerkiksi yritys tai sen osa, tuote,
palvelu, prosessi tai toiminta. Tapaustutkimuksella tuotetaan tietoa nykyajassa tapahtuvasta ilmi-
0sta, sen todellisessa tilanteessa ja toimintaymparistossa.

Tapaustutkimuksen pyrkimys on tuottaa syvallista ja yksityiskohtaista tietoa tutkittavasta tapauk-
sesta. Tama mahdollistaa tilan antamisen ilmion monimuotoisuudelle yksinkertaistamatta sita lii-
kaa. On parempi saada tietoa suppeasta kohteesta paljon, kuin laajasta kohteesta vahan. Tapaus-

tutkimuksen yleisimmat kysymykset ovatkin "miten” ja "miksi”. (Ojasalo, 2014, 52-53).
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Tapaustutkimus soveltuu kehittamistyon lahestymistavaksi oikein hyvin silloin, kun halutaan tutkia
esimerkiksi yrityksen henkiloston valisia suhteita ja toimintaa tai heikosti ymmarrettyjen tilanteiden
tai kayttaytymisen seka epatyypillisten prosessien ja epavirallisen kayttaytymisen tutkimiseen. Ta-
paustutkimuksessa yleensa tutkittavia tapauksia on yksi, johon perehdytaan tarkemmin. (Ojasalo,
2014, 53-54).

Tapaustutkimuksen prosessin vaiheet voidaan jaotella neljaén osa-alueeseen. Ensimmaisena lah-
detaan liikkeelle analysoitavasta ongelmasta tai tutkittavasta tapauksesta. Toisena vaiheena on
ilmiddn perehtyminen kaytanndssa ja teoriassa. Tassa vaiheessa kehittamistehtavaa voidaan jou-
tua tdsmentamaan. Kolmantena vaiheena on empiirisen aineiston keruu ja analysointi eri menetel-
milld. Naitd menetelmia voivat olla esimerkiksi erilaiset kyselyt, haastattelut ja havainnoinnit. Nel-
janneksi saaduista vastauksista tuotetaan kehittamisehdotukset- tai mallit. On hyvin tyypillista ta-
paustutkimukselle, etta kehittamistehtavan edetessa alkuperainen tehtava ei ole enaa niin tarkea,

jolloin kehittamistehtavaa joudutaan muuttamaan. (Ojasalo, 2014, 54-55).

Tapaustutkimukselle ominaista on, etta monenlaisia menetelmia kayttamalla saadaan mahdollisim-
man syvallinen, monipuolinen ja kokonaisvaltainen kuva tutkittavasta tapauksesta. Tassa voidaan
kayttaa niin maarallisia kuin laadullisiakin tutkimusmenetelmia tai niita yhdistelemalla kehittamis-
tyon tarpeisiin sopiviksi. Tarkeaa tapaustutkimukselle on kuitenkin, etta on valittu menetelma mika
vaan, aineisto on keratty mahdollisimman luonnollisissa tilanteissa. Tiedonkeruumenetelmina voi-
daan kayttaa myos erilaisia haastatteluja, havainnointia, aivoriihitydskentelya, benchmarkingia ja

erilaisia ennakoinnin menetelmia. (Ojasalo, 2014, 55).

5.3.2 Toimintatutkimus

Toimintatutkimuksen tarkein tavoite on saada aikaan muutos. Toimintatutkimus on ennen kaikkea
osallistavaa tutkimusta, johon osallistetaan koko tyoryhma. Yleensa toimintatutkimuksen avulla et-
sitdan ratkaisua kaytannon ongelmaan, jotka voivat olla esimerkiksi teknisia, sosiaalisia, eettisia tai
ammatillisia. Toimintatutkimus on enemman ongelmakeskeista ja ratkaisuhakuista, jossa keskity-

taan, miten asioiden halutaan olevan. (Ojasalo, 2014, 58).

Osallistavassa kehittdmisesséa yhteison jasenet ovat aktiivisessa roolissa tutkijan kanssa. Voidaan

ajatella, etta on helpompi hyvaksya esiin tuleva ratkaisu, joka on ollut tydyhteison kehittdma, kuin

47



tullut annettuna yrityksen ulkopuolelta. Toimintatutkimuksen olennaisia kysymyksia ovat: "Miten
tutkittava kohde voi muuttua?” ja "Miksi se ei muutu?”. Tarkeaa on muistaa toimintatutkimuksessa,
etta muutos voi joko tapahtua tai sitten ei. Tutkimuksen edetessa voidaan huomata, etta halutut
lopputulokset voivat olla taysin erilaisia, mita alussa oli ajateltu, mutta kyseessa on kuitenkin tutki-
mus, jonka perusteella on saatu tutkimuksellista tietoa nykytilanteesta. Toimintatutkimuksen haaste
onkin, etta tutkimus on aina tilanteeseen sidottu. Aikaisempia tutkimustuloksia ei tassa tapauk-

sessa voida hyodyntaa. (Ojasalo, 2014 59).

Toimintatutkimuksen kohteena voi olla mika tahansa ihmiselamaan liittyva ilmio. Koska lahtokoh-
taisesti toimintatutkimuksen avulla haetaan aina muutosta voi sita hyvin kayttaa esimerkiksi sosi-
aalisten ja tyokaytanteiden seka tydomenetelmien kehittdmistyohon, halutaan tuoda uusia nakokul-
mia tyoskentelyyn, parantaa kommunikaatiota tyontekijoiden ja tutkijoiden valilla ja ratkaista joku

ongelma uudella tavalla. (Ojasalo, 2014 59-60).

Toimintatutkimuksen prosessin vaiheita voidaan kuvata spiraalina. Tassa prosessin vaiheet toistu-
vat aina uudelleen: suunnittelu, toiminta ja toiminnan arviointi. Naita vaiheita toistetaan jatkuvasti.
Toimintatutkimuksen osallistujat ovat vastuullisia toiminnastaan ryhman muille jasenille seka itsel-
leen. Kehittajalla on myds aina aktiivinen rooli toimintatutkimuksessa, toisin kuin muissa lahesty-
mistavoissa. Toimintatutkimukseen osallistujat ovat aina tasa-arvoisia keskenaan, oli rooli yrityk-
sessa mika tahansa. Toimintatutkimukselle ei valttamatta voida asettaa takarajaa, koska haetaan

todellista muutosta ja se voi olla hyvinkin pitkakestoinen. (Ojasalo, 2014 60-61).

Toimintatutkimuksen menetelma on toimintatutkimuksessa aina osallistava. Yleensa toimintatutki-
muksessa kaytetdan laadullisia menetelmid, tosin maarallisia menetelmia ei voi poissulkeakaan.
Osallistuvuus mahdollistaa paasyn kohdeorganisaation toimijoiden ja tyontekijdiden hiljaiseen tie-
toon, ammattitaitoon ja kokemukseen, jolloin kehittamistyon nakokulma laajenee. Tutkimusaineis-
toa voi kerata esimerkiksi kyselylla, ryhmékeskustelulla, aivoriihitydskentelylla, haastattelulla ja ha-
vainnoimalla. Erilaisten menetelmien valintaan vaikuttaa esimerkiksi kohdeyrityksen koko, kehitta-

miskohteen laajuus, tutkimushenkildstd ja sen rooli seka kohdehenkildstd. (Ojasalo, 2014 61-62).

48



5.3.3 Laadullinen (kvalitatiivinen) vai maarallinen (kvantitatiivinen) tutkimus

Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen eroja on pyritty havainnollistamaan eri keinoin: esitta-
malla dikotomialuetteloita, taulukoimalla kummankin [ahestymistavan tyypillisimpia piirteita rinnak-
kain ja laatimalla luokitteluja ja kuvauksia molemmista suuntauksista ja tekstimuotoisesti. Kuitenkin
on huomattu, etta karkeat jaottelut eivat auta kaytannon tutkimuksessa, vaan ne enemmankin hah-
mottavat vain yleislinjauksia. Voidaan ennemminkin ajatella naiden suuntausten taydentavan toisi-
aan, kuin olevan kilpailevia suuntauksia. Niité voi olla vaikea erottaa kaytanndssa tarkkarajaisesti
toisistaan. Vaikka mielletadn numerot enemman kvantitatiiviseen suuntaukseen ja merkitykset kva-
litatiiviseen, voidaan naiden ajatella olevan riippuvaisia toisistaan, koska numerot perustuvat mer-
kityksia sisaltavaan kasitteellistamiseen. Mittaaminen kuuluu molempiin suuntauksiin olennaisesti.
(Hirsjarvi, 2009 135-137.)

Tapaus-seka toimintatutkimuksen piirteisiin yleisesti oletetaan soveltuvan laadulliset menetelmat.
Tama ei poissulje maarallisia menetelmia esimerkiksi kyselyjen suorittamista. Naité voikin huoletta
yhdistella I6ytaakseen parhaan mahdollisen tavan tutkimuksen toteutuksella. (Ojasalo, 2014 61—
62). Yleisesti maarallisena menetelméana on ajateltu lomakekysely tai strukturoitu lomakehaastat-
telu, jossa otanta on iso joukko ja kysymykset ovat kaikille samoja. Naissa yleensa halutaan testata,
pitaako jokin teoria paikkaansa. Laadullisiin menetelmiin lukeutuu teema, - avoin ja ryhmahaastat-
telut seka osallistuva havainnointi. Yleensa nama menetelmat toteutetaan suppeammalle joukolle

tutkittavia, mutta analysoitavaa aineistoa syntyy usein runsaasti. (Ojasalo, 2014 104-105).

5.4 Tiedonkeruumenetelmat

Tiedonkeruumenetelmia voidaan kehittamistydssa kayttaa monenlaisia. Tassa opinnaytetydssa on
paasaantoisesti valittu kaytettavan seuraavia menetelmia: sahkoinen kyselylomake, haastatteluja
osaamisen kehittdmisesta toimeksiantajan edustajien kanssa, tydpaja Talladmao-paallikoille seka

havainnointia tyopaikalla.
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54.1 Kysely

Kysely on Survey-tutkimuksen keskeinen menetelmé. Se tarkoittaa, etta se on standardoitu eli kai-
kille kyselyyn vastaajille kysymykset ovat samanlaisia. (Hirsjarvi, 2009 193.) Kysely on hyva tyo-
kalu, kun halutaan saada tietoa mielipiteista, asenteista ja kuvauksia syy-seuraus-suhteista. Kui-
tenkin, on syyta muistaa kyselya tehtaessa, etta vastaukset tulisi olla mahdollisimman aitoja. Ai-

touteen voi vaikuttaa:

» kyselyn rahoittaja, jos kysely on sponsoroitu, voi se vaikuttaa vastaajiin antamalla epaai-

toja vastauksia

A\

vetoomus, jos kyselyn tekija vetoaa silla, miksi kyselyyn vastaaminen on tarkeaa tekijalle
ja yhteisolle

palkinto, jos kyselyyn vastaamisesta saa jonkinlaisen palkinnon

kyselyn rakenne, ilme, layout, pituus ja paperin vari voivat vaikuttaa vastaamiseen

saatekirje, milla savylla se on kirjoitettu

vV V VYV VY

valmiiksi maksettu ja osoitettu kirjekuori, vastaajan ei tarvitse huolehtia maksuista tai osoit-

teen oikeellisuudesta

Kyselyt ovat paljon kaytetty menetelma tutkimusta tehtaessa. Tutkimusongelman maaraytyessa,
voidaan paattaa, minka tyyppinen kysely tehdaan. Onko kysely analyyttinen ja enemman kuvaava.
Erilaiset kyselyt tarvitsevat erilaista suunnittelua ja kasittelya. Kuvaavia kyselyita kaytetaan yleensa
likealalle silloin, kun halutaan tutkia asiakkaiden asenteita tai esimerkiksi henkilokunnan mielipi-
teita. Tarkeaa on rakentaa kysely kaytettyyn teoriaan nojaten. Kyselya tehtaessa, taytyy olla sel-
vana, mita tietoa halutaan saada ja miten sité voidaan saada. Kyselyyn vastaamisella on myos
merkitys. Onko kysely sahkopostilla ja postilla lahetettava kysely. Vastaamatta jattamisen riski on

suurempi kuin henkilokohtaisesti kyselyn tekemisella. (Ghauri, 2005 124-127.)
Kysymyksia voidaan muotoilla monella tavalla:
1. Avoimissa kysymyksissa jatetaan vastaajalle tila vastata haluamallaan tavalla
2. Monivalintakysymyksissa tutkija on laatinut eri vastausvaihtoehdot

3. Asteikkoihin eli skaaloihin perustuvassa kysymyksessa esitetaan vaittamia, joista voi

valita mielipidetta lahinna olevan vaihtoehdon
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Ennen kysymyslomakkeen lahettamista vastaajille, tulee sita kokeilla testivastaajille eli pilotoida
lomake. Nain voidaan tarkistaa kyselya ja muokata kysymyksia. Tama on valttamaton vaihe kyse-
lya tehtaessa. Huolehdi, etta kyselyn ulkoasu on moitteeton ja kysely on helposti taytettavissa.
Kerro kyselyn saatekirjeessa, miksi kyselyyn vastaaminen on tarkeaa ja rohkaise vastaamaan.
Myos kyselyn vastaamisen palautusaika on tarkeaa ilmoittaa. Kiité lopussa vastaamisesta. (Hirs-
jarvi, 2009 198-204.)

5.4.2 Haastattelu

Haastattelu on hyvin vuorovaikutteinen tilanne haastattelijan ja haastateltavan valilla. Haastatte-
|luita voidaan tehda kirjoittamisen kautta, puhelimella tai henkilokohtaisesti. Haastattelu voi olla joko
strukturoitu, jolloin voidaan kayttaa valmiita lomakkeita haastattelun tekemiseen. Toisena voidaan
kayttaa strukturoimatonta eli avointa haastattelua, jolloin haastateltavalle annetaan taysi vapaus
vastata haluamallaan tavalla. Tassa haastattelija kayttaa johdattelevia kysymyksia aiheesta ja ana-
lysoi vastaukset myohemmin. Naiden véliin asettuu semi-strukturoitu eli teemahaastattelu. Tyypil-
lista tassa on, etta aihepiirit ovat tiedossa, mutta haastattelua ei ole asetettu tarkkaan muotoon tai
jarjestykseen. (Ghauri, 2005 131-132.)

Haastattelun positiivisia puolia ovat, etta siina voidaan saadella aineiston keruuta joustavasti tilan-
teen edellyttamalla tavalla ja vastaajia myotaillen. Haastatteluaiheiden jarjestysta pystytaan saa-
della ja vastauksia voidaan tulkita paremmin kuin esimerkiksi postikyselyssa. Yleensa haastatelta-
vat saadaan hyvin mukaan tutkimukseen ja jatkohaastattelut ovat helpommin mahdollistettavia kuin
kyselyyn vastaamisessa. Haastatteluissa voi my0s ilmeta ongelmia: se on aikaa vievaa, haastatel-
tava voi kokea tilanteen uhkaavaksi tai pelottavaksi. Luotettavuuteen voi myds vaikuttaa haastatel-
tavan halu antaa sosiaalisesti hyvaksyttyja vastauksia. Haastatteluja voidaan toteuttaa yksilo, -
pari, - tai ryhmahaastatteluina. (Hirsjarvi, 2009 205-206.)

54.3 Tyopaja

Tydpaja on hyva menetelma tietylle kohderyhmaélle aineistoa kerattaessa. Pieni maara ihmisia kes-
kittyy syvallisemmin annettuun aihe-alueeseen ja aiheeseen. On monenlaisia tapoja toteuttaa tut-
kimusta kohderyhmassa: keskusteleva, kohdistettu haastattelu, ryhmahaastattelu ja tutkimukselli-

nen. Menetelmaa yleisesti kaytetaan like-elaman alueella, kuten markkinoinnissa, mainonnassa ja
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viestinnassa. Ryhmassa on hyva olla kuudesta kymmeneen osallistujaa. Alle viiden tai yli kymme-
nen osallistujan ryhmat voivat olla tehottomia. Vetajan rooli on avainasemassa. Hanen tehtava on
pitaa keskustelua aihe-alueella ja innostaa osallistujia. TyOpajoja kaytetaan yleensa laadullisissa
tutkimuksissa, vaikka niissa voidaan luoda maarallista aineistoa. Etuja menetelmalle on, etta se on
nopea, joustava ja edullinen jarjestaa. Tassa saadaan paljon tietoa vahassa ajassa. Tutkija myos
tarkkailemaan osallistujien eleita, ilmeita ja kayttaytymista. Haasteena voidaan nahda aineiston
saaminen tiivistettya selkeaan muotoon ja kategorisoida tietoa. Jos vetdja ei ole kokenut, voi olla

haastavaa saada juuri oikea tieto kerattya. (Ghauri, 2005 140-142.)

Yhteisollisia ideointimenetelmia on kehitetty monenlaisia. Yhteista naissa menetelmissa on vapaut-
taa itsensé taysin luovuuden armoille. Talld menetelmalla pyritdan tuottamaan uudenlaisia nako-
kulmia, uusia ideoita ja ratkaisuja kaikenlaisiin kehittamishankkeisiin. Tama menetelma on paljon
kaytossa palvelumuotoilun ja innovaatioiden tuottamisessa. Vuorovaikutteinen johtamistapa vai-
kuttaa positiivisesti innovatiivisuuteen. Luovan ongelmanratkaisun edellytys onkin avoin ja positii-
vinen ilmapiiri. Tassa menetelmassa on tarkeaa pitaa erillaan ideointi ja arviointi. Arvioinnilla mu-
rennetaan ideoinnin merkitys, varsinkin jos se aloitetaan liian aikaisin prosessin vaiheessa. Luovan

ongelmanratkaisun prosessia voidaan kuvata seuraavin tavoin:

—_

ongelman tai parannusmahdollisuuksien huomaaminen
siihen liittyvien tosiasioiden ja nakemysten tunnistaminen
tavoitteenasettelu ja visioiminen

lahestymistapojen ja ideoiden tuottaminen

ideoiden arvioiminen ja ratkaisun valitseminen

o g &~ w N

hyvaksyttdminen ja toteuttaminen (Ojasalo, 2014 158-159.)

Niin kuin aiemmin jo todettu, menetelma vaatii vetajaltdan hyvia vetajan taitoja seké myos ryhmalta
ryhméassa toimimisen taitoja. Ideoita lahestytdan aina positiivisen kautta. Voidaan esimerkiksi kek-
sia kolme hyvaa asiaa esiin tulleesta ideasta ja sen jalkeen pohditaan mahdollisia idean puutteita.
"Miten”-kysymykset toimivat rakentavalla tavalla, kun kasitelld@n mahdollisia puutteita. Nain myos
sailytetaan positiivinen ote. Tydpajassa on hyva huomioida kiireettdmyyden ja avoimuuden tuntu.
Tama ei kuitenkaan poista sita, etteikd ryhmatoiminta voisi olla tavoitteellista ja kurinalaista. Kiel-
teisyys toimii luovassa ryhmatoiminnassa tappavasti. Valikommentit, kuten "Ei toimi”, "On jo ko-
keiltu” saadaan kokonaan jattaa pois tilanteesta. TyOpajoissa voi kayttaa monenlaisia menetelmia,

tassa muutamia: aivoriihi, 8*8-menetelma, kuusi ajatteluhattua, kaukaiset ajattelumallit, Osbornin
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kysymyslista, bodystorming, ekskursiotekniikat, heuristinen ideointitekniikka, toivelistatekniikka ja
crowdsourcing. (Ojasalo, 2014 159-174).

5.4.4 Havainnointi

Havainnoinnin kautta saadaan ensikaden tietoa henkiloiden kayttaytymisesta luonnollisessa ym-
paristossaan. Havainnointi aineistonkeruumenetelmana sisaltaa kuuntelua ja tarkkailua tavalla,
joka mahdollistaa oppimiselle seka analyyttiselle tulkinnalle. Etuna havainnoinnissa on, etta se ta-
pahtuu luonnollisessa ymparistdssa, jossa voidaan tulkita ja ymmartdd paremmin henkildiden
asenteita, kayttaytymista ja tilanteita tarkemmin. Talla voidaan sisaistaa sosiaalista kayttaytymista,
mita kyselyillé ja haastatteluilla ei voi. Haasteena havainnoinnilla on, etta sité voi olla vaikea kaan-
taa tieteellisesti kaytettavaksi tiedoksi. (Ghauri, 2005 120-121.)

Havainnointi sopii hyvin laadullisen tutkimuksen menetelmaksi. Havainnointia voidaan tehda sys-
temaattisena tai osallistuvana havainnointina. Systemaattinen havainnointi on tarkasti jasenneltya
ja rajatussa ymparistossa kuten esimerkiksi laboratoriossa. Tassa menetelmassa laaditaan luokit-
teluskeemat ja niita pitaa osata kayttaa asiantuntevasti. Havainnoijalla taytyy olla tahan soveltuva
koulutus. Osallistuva havainnointi on kentélla tapahtuvaa ja tutkija osallistuu tutkittavien ehdoilla
heidan toimintaansa. Tutkija pyrkii paasemaan yhdeksi ryhman jasenista. Osallistumisen astetta
voi vaihdella. Taydellisessa osallistumisessa tutkija pyrkii paasemaan taydellisesti ryhman jase-
neksi. Haasteeksi voi nousta eettisyys, miten kertoa tutkittavalle ryhmalla tutkimukseen osallistu-
misesta sellaisissa ryhmissa, jotka eivat valttamatta osallistuisi tutkimuksen tekemiseen. Osallistu-
vassa havainnoinnissa tehdaan alussa ryhmalle selvaksi, etta tutkija on havaintojen tekija. Tavoit-
teena on saada kokkonaisvaltainen kuva tutkittavien elamasta. Tarkeaa on muistaa pitaa erillaan

havainnot ja omat tulkintansa ndisté havainnoista. (Ojasalo, 2014 214-217).

5.5 Tutkimuksen toteutus

Taman opinnaytetyon kyselyssa (LIITE 1) on kaytetty sek& monivalintakysymyksia seka avoimia
kysymyksia. Kysymyksia on yhteensa 22, joista kolme oli avointa kysymysta ja 19 oli monivalinta-
kysymyksia. Ensin kartoitettiin perustietoja: sukupuoli, iké ja tyoskentely-yksikkd. Kyselyn ensim-

mainen sivu keskittyi yksilon oppimiseen liittyviin asioihin. Toinen sivu kasitteli tiimin tarkeytta ja
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merkityksellisyytta tyoskentelyssa. Kolmas sivu oli ammattiosaamisen itsearviointia, tassa huomi-
oitiin vastausvaihtoehdot parturikampaajille seka kosmetologeille. Toiseksi viimeisempana kysy-
myksena kartoitettiin, voiko henkilo suositella Tallaamoa tyopaikkana. Lopussa pyydettiin viela
konkreettisia ehdotuksia toiminnan kehittamiseksi. Koko kyselyn ajan on huomioitu opinnayte-
tyossa kaytetty tietoperusta. Kyselyyn vastattiin anonyymisti ja vastausaikaa oli 1 viikko. Kysely
avautui 14.1.2020 klo 18.30 ja sulkeutui 21.1.2020 klo 23.59. Kyselyn saatekirjeessa (LITE 2) ker-
rottiin, mik& on kyselyn tarkoitus. Jotta kyselyyn saataisiin mahdollisimman paljon vastauksia, ky-
selyyn vastanneiden kesken arvottiin lahjakortti. Tasta oli edellinen kysely halukkaille (LITE 3).
Kysely pilotoitiin kaksi kertaa ennen varsinaista lahettamista vastaajaryhmalle. Taman pilotoinnin
ansiosta muutettiin osan kysymyksen muotoa helpommin ymmaérrettdvaan muotoon. Yhteensa pi-

lotointiin vastasi 11 henkiloa.

Tassa opinnaytetydssa on kaytetty padasaantoisesti yksilohaastatteluja. Haastattelut olivat luonteel-
taan teemahaastatteluja ja ne tehtiin yksilollisesti jokaisen haastateltavan kanssa. Yhdessa haas-
tattelussa tapana oli puhelinhaastattelu, joka oli enemman tiedonkeruuta koskien Kemin yksikkoa.
Haastatteluja tehtiin yhteensa viisi. Neljassa haastattelussa oli sama teema eli osaamisen kehitta-

minen Osuuskauppa Arinassa.

Tassa opinnaytetyossa on tarkoitus kayttaa tyopaja-menetelmaa Talladmo- paallikoille. Tyopajan
tarkoituksena on kayda lapi tietoperusta, mihin kysely on pohjautunut, kyselyn tulokset ja sen jal-
keen kehittaa suunnitelmaa osaamisen kehittamiselle tulevaisuuteen. Alustavasti on ajateltu kay-
tettavan aivoriihi-tyoskentelya tyopajassa. Tyopajaan osallistuu nelja paallikkoa seka vetaja. Tyo-

paja toteutetaan kiireettdbmassa ajankohdassa ja taysin ulkopuolella tyon suorittamispaikasta.

Opinnaytety0ssa on kaytetty osallistuvaa havainnointia. Tutkija on ollut Zeppelinin ja Limingantullin
toimipaikoissa marras-joulukuun aikana. Havainnoinnissa kaytettiin kyselyn aiheita apuvalineend,
mutta enemmankin havainnointi kohdistui sosiaaliseen vuorovaikutukseen tyontekijoiden valilla.
Asioita, joihin enemman kiinnitettiin huomiota, olivat:

» keskindinen vuorovaikutus ja sen toimiminen

» avunanto tyokaverille likkeessa

» hiljaisen tiedon jakaminen

» paineen ja kiireen sietoa kiireisessa ajankohdassa (joulukuu)
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Opinnaytetyon kappale kuusi kasittelee tutkimuksen tuloksia. Tuloksina hyddynnetaan tammi-
kuussa 2020 toteutetun kyselyn tuloksia henkiloston osaamisen ja oppimistapojen tilasta. Tassa
luvussa kasitellaan toimeksiantajan edustajien kanssa kaydyt haastattelut, joissa keskustellaan
yleisesti Osuuskauppa Arinan osaamisen kehittamisen tilaa seka Talladgmon ryhmapaallikon seka
myyntipaallikdiden nakemyksia koskien Talladmao-parturikampaamoketjua. Tydpajan tuloksia kay-
daan luvussa my0s lapi, vaikka suurin tuotos tydpajapaivalta Ioytyy luvusta kahdeksan-Kehittamis-

suunnitelma. Havainnoinnissa tehdyt havainnot kirjataan myos lukuun kuusi.

6.1 Henkiloston osaamisen kehittamisen-kyselyn tulokset

Kysely avautui 14.1.2020 klo 18.30 ja sulkeutui 21.1.2020 klo 23.59. Aikaa kyselyn tekemiseen
annettiin hieman yli yksi viikko. Kyselyyn sai vastata anonyymisti. Kysely lahetettiin 46:lle Tallaa-
maon tyontekijalle (parturikampaajat sek& kosmetologit). Kyselyyn vastasi 39 henkiloa. Vastauspro-

sentti kyselyyn muodostui 84,79 %. Kyselyn kysymysten tulokset kaydaan lapi kysymys kerrallaan.

1. Sukupuoleni?

Vastaajista 100 % on naisia eli 39 henkilda.

2. |kani?
Ika: Vastaajia Prosentti

Enint. 20 v 3 7,69 %
21-30 14 35,90 %
31-40 19 48,72 %
41-50 3 7,69 %
51-60 0 0%
Yli 60 v 0 0%

Vastaajista suurin osa 48,72 % asettuu ikdryhmaan 31-40-vuotiaat. Toiseksi suurin
ryhmé on 21-30-vuotiaat 35,90 %. Voidaan sanoa Talladmon ikdjakauman olevan

paasaantoisesti 21-40-vuotiaita 84,62 %.
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3. Oma tyoskentely-yksikko?

Pro- Kyselyja lahe-
Toimipaikka: n sentti tetty: Vastaus %
Limingantulli 11 28,21 % 15 73 %
Kemi 5 12,82 % 5 100 %
Rovaniemi 13 33,33 % 16 81 %
Zeppelin 10 25,64 % 10 100 %

Kemin ja Zeppelinin yksikoista kaikki vastasivat. Limingantullin yksikossa vastaamista

vaikeutti kdynnissa oleva remontti ja osa tyontekijoista on lomalla.

Yksilon oppimiseen vaikuttavat kysymykset:

4. Koen oppivani uuden asian parhaiten: valitse kolme tarkeinta:

Vaihtoehto: Vastaajia: 1.tarkein 2.tarkein 3. tarkein
1. Kokeilemalla itse 29 13 8 8
2. Katsomalla ja havainnoimalla 16 6 4 6
3. Sisdisesti jarjestettavat koulutuk-

set 15 2 7 6
3. Tybkavereiden avulla 15 2 7 6
5. Yhteistybkumppaneiden koulutuk-

set 14 9 3 2
6. Kysymalla apua 10 6 2 2
7. Internetin kanavia hyddyntamalla 9 0 2 7
8. Kuuntelemalla 7 1 5 1
9. Lukemalla kirjoja, tutkimuksia 2 0 1 1

Tarkeimmaksi tavaksi oppia nousi "Kokeilemalla itse™-vaihtoehto. Kaikista vastaajista
74,36 % eli 29 vastaajaa 39:sta valitsi oppimistavan itselleen jollakin tasolla mielui-
saksi. Vastaajista 13 valitsi sen mieluisammaksi tavaksi oppia.

Toisena on "Katsomalla ja havainnoimalla” 16 vastaajalla, joista kuusi valitsi sen mie-
luisimmaksi tavaksi oppia.

Jaetulle kolmannelle sijalle tuli "Sisdisesti jarjestettavat koulutukset” ja ” Tydkaverei-
den avulla®™vaihtoehdot. Molempiin vaihtoehtoihin vastaajia oli 15, ja kaksi vastaajaa
valitsi molemmissa vaihtoehdoista sen mieluisammaksi.

"Yhteistyokumppaneiden koulutukset” valitsi 14 henkil6a, joista yhdeksan kokee sen
olevan tarkein tapa oppia. Tama kannattaa huomioida, koska maara on reilusti isompi
mita sijoilla 2.-4.

Myos "Kysymalla apua” nousi tarkeimpana oppimistapana kuudella vastaajalla, vaikka

sen oli valinnut 10 vastaajaa.
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Loput tavat oppia eivat niinkaan saaneet aania 1. vaihtoehtona, vaan ennemmin toi-
sena tai kolmantena vaihtoehtoina.

5. Tavoitteen selkea esilletuonti ja asetanta auttavat minua kehittdmaan osaamistani?

Liukukytkimen
arvon lukumé&ara Vastaajia  Prosentti
1 0 0 %
2 2 5,13 %
3 10 25,64 %
4 17 43,59 %
5 10 25,64 %

Selvasti tavoitteen esilletuonti ja asetanta on merkityksellista 27 vastaajalle eli 69,23
%:lle. Kahdelle vastaajalle, silla ei ole niinkaan merkitysta ja kymmenen voidaan aja-
tella, ettd se ei heratd tuntemuksia suuntaan tai toiseen.

6. Oma asenteeni edesauttaa oppimistani?

Liukukytkimen ar-
von lukumaara Vastaajia Prosentti

1 0 0%
2 0 0%
3 2 5,13 %
4 6 15,38 %
5 31 79,49 %

Selvasti koetaan ja ymmarretddn oman asenteen merkitys oppimiseen. Vastaajista 37
antaa tarkean arvon asenteelle, joka on 94,87 % vastaajista.

7. Koen haastavat / muuttuvat tilanteet elamassani mahdollisuutena kehittya?

Liukukytkimen ar-
von lukumaara Vastaajia Prosentti
1 0 0 %
2 8 7,69 %
3 11 28,21 %
4 13 33,33%
5 12 30,77 %

Vastaajissa kysymys aiheutti hajontaa. Taysin samaa mielté (5) on ollut 12 vastaajaa,
30,77 %. Osittain samaa mielta (4) 13 vastaajaa eli 33,33 %. Kolme vastaajaa kokee,
ettei niinkdan nae mahdollisuutta kehittymiseen haastavien / muuttuvien tilanteiden

myota.
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8. Koen sosiaaliset vuorovaikutustaidot vahvuutenani?

Liukukytkimen
arvon lukumaara  Vastaajia Prosentti
1 1 2,57 %
2 0 0 %
3 7 17,95 %
4 13 33,33 %
5 18 46,15 %

Suurin osa (arvoilla 4-5) 79,48 % vastaajista kokee vuorovaikutustaitojen olevan vah-
vuus. Yksi vastaajista ei koe ollenkaan tata vahvuutenaan.

9. Palautteen merkitys omaan osaamiseni kehittymiseen on?

Liukukytkimen
arvon lukuméaara Vastaajia Prosentti

1 0 0%
2 0 0%
3 3 7,69 %
4 16 41,03 %
5 20 51,28 %

Vastaajista 36 eli 92,31 % antaa suuren merkityksen palautteen saannille. Voidaan
sanoa, etta tama ei ole yhdentekevaa kenellekaan, koska 1-2 arvon vastauksia ei tul-
|ut.

10. Saan palautetta tai huomioita tekemisistani?

Vastaajia Prosentti
Harvakseltaan 13 33,33 %
Riittavasti 26 66,67 %

Palautetta koetaan saavan riittavasti 66,67 % vastaajista. Kysymyksessa ei maaritelty,
mika on riittava maarallisesti, vaan tunnetta siita, miten palautetta/ huomioita saadaan.
Vastaajista 13 eli 33,33 % kokee saavansa harvakseltaan.

11. Milla tavalla voin itse edesauttaa omaa kehittymistani? Mika itsessani vie eteenpain tai
heikentdd mahdollisuutta onnistua?
Avoimissa vastauksissa nousi suurimpana vahvuutena omaa kehittymista kohtaan
oma kiinnostus alaa kohtaan seké aktiivisuus opiskella alan uusia tuulia. Vastaajista
16 nosti tdman esille omin sanoin. Toiseksi eniten nousi kehittymisessa uskallus kysya
apua, ehdottaa uutta ja toteuttaa, seka oman positiivisen asenteen merkitys ja ammat-

titaidon jakaminen seka kouluttautuminen. Muita nousseita asioita olivat: rohkeus ja
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avoimuus, intohimo tyota kohtaan, innostuminen, vastuun ottaminen omasta tyosta
seka onnistuminen.

Omaa kehittymisté heikentévid asioita nousi: kiireen tuntu eli ajan puuttuminen tyon-
tekemisesta seka huolestuneisuus omasta jaksamisesta kolmella vastaajalla. Muita
asioita olivat: asioiden valmiiksi kertominen, epaonnistumisen pelko, epavarmuus ja

se, ettei saa tahtoaan lapi.

Tiimiin liittyvat kysymykset:

12. Toimivan tiimin merkitys on tarkedd oman osaamisen kehittymisessa?

Liukukytkimen
arvon lukumé&ara Vastaajia Prosentti

1 0 0%
2 0 0%
3 0 0%
4 7 17,95 %
5 32 82,05 %

Vastaajista 82,05 % kokee tiimin merkityksen erittéin tarkeana ja loput vastaajista tar-
keana oman osaamisen kehittymisessa.

13. Saan aina apua tarvittaessa tiimini jasenilta?

Liukukytkimen
arvon lukumaara Vastaajia Prosentti
1 0 0 %
2 0 0 %
3 2 513 %
4 12 30,77 %
5 25 64,10 %

Apua koetaan saavan hyvin ja aina apua saa 25 vastaajaa eli 64,10 %.
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14. Luotan tiimiini, jotta yndessa padsemme asetettuihin tavoitteisiin?

Liukukytkimen
arvon lukumaara Vastaajia Prosentti
1 0 0%
2 0 0%
3 4 10,26 %
4 18 46,15 %
5 17 43,59 %

Vastaajista 35 eli 89,74 % kokee voivansa luottaa tiimiinsa hyvin tai tdydellisesti. Nelja
vastaajaa asettuu keskivalille.

15. Tulen kaikkien tiimini jasenten kanssa toimeen ammatillisessa mielessa?

Liukukytkimen
arvon lukumaara Vastaajia Prosentti
1 0 0%
2 1 2,56 %
3 2 513 %
4 9 23,08 %
5 27 69,23 %

Vaikka suurin osa kokee tulevansa toimeen ammatillisessa mielessa tyokavereiden
kanssa, on muutama vastaaja, ketka eivat niinkaan koe tulevansa toimeen.
16. Uskallamme tiimini kanssa puuttua yhteisesti haastaviinkin aiheisiin seka miettia mah-

dollisia ratkaisuja / kehitysehdotuksia?

Liukukytkimen
arvon lukuma&ara Vastaajia Prosentti
1 0 0 %
2 1 2,56 %
3 6 15,39 %
4 15 38,46 %
5 17 43,59 %

Vastaajista 32 eli 82,05 % kokee, etta haastaviinkin aiheisiin uskalletaan puuttua seka
miettia niihin sopivia ratkaisuja / kehittdmisehdotuksia. Kuusi vastaajaa jaa keskivai-

heilla ja yksi kokee, ettei niinkaan uskalleta puuttua.
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17. Jaamme vahvasti "hiljaista tietoa” timissamme?

Liukukytkimen
arvon lukuméaéara Vastaajia Prosentti
1 2 5,13 %
2 5 12,82 %
3 9 23,08 %
4 13 33,33 %
5 10 25,64 %

Tassa kysymyksessa vastaukset jakaantuvat selvasti. Suurin osa 23 vastaajaa eli
58,97 % kokee, etté hiljaista tietoa jaetaan hyvin tai erittdin hyvin. Tosin vastaajista
seitseman eli 17,95 % kokee, ettei hiljaista tietoa jaeta ollenkaan tai ainakin hyvin va-
han. Yhdeksan vastaajaa asettuu keskivaiheille.

18. Mitka ovat kolme tarkeintd asiaa, jotka voin tehda tiimini kehittymisen eteen? Miten
min& tyontekijana ja tiimin jasenena sitoudun kehittdmaan osaamistani?
Vastaajien kesken kolmeksi tarkeimmaksi asiaksi nousivat tiedon ja asioiden jakami-
nen tydyhteison keskuudessa, avoimuus ja vuorovaikutus seka tsemppaus ja kannus-
taminen ty0ssa. Muita esille nousseita asioita olivat luotettava tydkaveruus, ollaan yh-
teistyohaluinen ja joustava, asenteen merkitys seka hoitamalla oma tyo hyvin.
Tiimissa ollaan valmiita sitoutumaan: ei puhuta toisista pahaa, kuunnellaan, koulut-
taudutaan, annetaan oma panos tyoyhteisolle, kannetaan vastuuta ja sitoudutaan ta-

voitteisiin.

Ammattitaitoon liittyvat kysymykset:

19. Parturikampaajat: Arvioi oma osaaminen asteikolla 1-3

Osaamisen kuvaus: Keskiarvo:
Asiakaspalvelu 2,68
Naisten leikkaustyot 2,54
Ripsien ja kulmien varjays ja muo-

toilu 2,38
Varjaykset (tummat ja punaiset) 2,38
Miesten leikkaustyot 2,30
Lisapalvelut 2,05
Pikakampaukset 2,05
Tuotemyynti 2,05
Vaalennustyot 2,05
Permanentit / kiharakasittelyt 1,97
Juhlakampaukset 1,86
Partakasittelyt 1,30
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20.

21.

22.

Vastaajia parturikampaajien osaamisten kysymyksiin tuli 37. Osaamisista vahvimmille
nousi asiakaspalvelu, jossa koetaan olevan erinomaisella tasolla. Hyvalla tasolla kes-
kiarvollisesti ollaan vield vaalennustdiden kohdalla. Osaamisessa Permanentit/ kiha-
rakasittelyt, junlakampaukset ja partakasittelyt koetaan kehittymisen kohteiksi. Naita
on hyva miettia kehityksen kannalta, kuinka paljon naihin osaamisiin tulee panostaa,

vai arvotetaanko muita osaamisia korkeammalle laajassa kokonaiskuvassa.

Kosmetologit: Arvioi oma osaaminen osa-alueittain asteikolla 1-3

Osaamisen kuvaus: Keskiarvo:
Kasvohoidot 3,00
Jalkahoidot 3,00
Ripsien ja kulmien varjays ja muotoilu 3,00
Asiakaspalvelu 3,00
Lisapalvelut 2,50
Tuotemyynti 2,50
Hieronnat 2,00
Meikkaukset 2,00
Kasihoidot 2,00
Kynsikasittelyt 2,00
Vartalonhoidot 1,50
Ripsikasittelyt (pidennykset, taivutukset) 1,50
Sokerointi 1,50

Vastaajia kosmetologin kysymykseen tuli 2. Sindnsa vastaajien maara on pieni. Pal-
veluista kasvohoidot, jalkahoidot, ripsien ja kulmien varjays ja muotoilu seka asiakas-
palvelu saavat erinomaisen osaamistason arvioinnin mukaan. Osaamisen kehitysta
kaivataan sokerointiin, ripsikasittelyihin ja vartalonhoitoihin.

Voisinko suositella Talladmoa tyopaikkana tutuilleni, ystavilleni tai mahdollisille tyon-

hakijoille?

P Aostelijat I Passiiviset | Suosittelijat
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

n=3 n=7 n=29
7,69 % 17,95 % 74,36 %

0 0 0 2 0 0 1 2 5 7 22
0 5,13 12,82 17,95 56,41
% 0% 0% 513% 0% 0% 2,56% % % % %

Suosittelijoihin lukeutuu 29 vastaajaa, passiivisiin 7 ja arvostelijoihin 3 vastajaa.
Miten Talladmad-ketjussa osaamista tulisi kehittaa, jotta tydviihtyvyys ja kannattavuus

paranisi entisestdan? Sana on vapaa ja konkreettiset ehdotukset kultaa.
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Ehdotuksia tuli paljon. Yleisimpana kehitysehdotuksena nousivat koulutukset ja si-
saiset koulutukset. Tasta tuli ehdotuksia 21 vastaajalta. Toisena toivottiin vahan sa-
maan asiaan liittyen eli erikoisosaamiskoulutusta, olisi niin sanottuja leikkausmesta-
reita tai johonkin osa-alueeseen erikokoistuneita tyontekijoita. Kolmanneksi nousivat
asenteen korjaus ja kiireettomyyden tunne toita tehdessa. Lisaksi yksittaisia vastauk-
sia tuli: tiedottamisen parantamiseen, henkildston toiveiden kuunteluun, yhteisiin saan-
tGihin tai tapoihin, enemman palavereita, tsemppaamiseen, virkistyspaiviin, tyovalinei-
siin, aukioloaikoihin, palautteeseen, hinnastoon, tasa-arvoisuuteen, trendikkddmpaan

imagoon seka henkiloston esittelyyn.

6.2 Toimeksiantajan edustajien kanssa kaydyt haastattelut

Haastatteluja tehtiin joulukuun 2019 seka tammikuun 2020 aikana nelja kappaletta Arinan henki-
|6stdhallinnon henkilille henkildstojohtaja Minna Salosen ja kehityspaallikkd Piia Pesolan kanssa
seka Talladmon ryhmapaallikon Anu Junnikkala-Alhon seka myyntip@allikkd Anu Pyykosen
kanssa. Haastateltavaksi tekija valitsi henkilot ajatellen osaamisen kehittamista Arinan tasolla seka
ajatellen tulevaisuuden Talladmon osaamisen kehittamistyota. Kysymykset esitettiin pitkélle sa-
manlaisina kaikille haastateltaville. Kysymyksia oli noin neljasta viiteen ja ne olivat:
e Mika on Arinan ja Talladmon osaaminen tilanne nyt ja miltd se nayttaa tulevaisuutta aja-
tellen?
e Minkalaisia osaamisen kehittdmisen haasteita on nakyvissa?
e Minkalaiset painopisteet I0ytyvat osaamisen kehittamistyolle?
e Minkalaista osaamista tarvitaan tulevaisuudessa ja miten se pitda huomioida resursoin-
nissa?
Haastatteluiden tarkoituksena oli selvittdd Osuuskauppa Arinan seka Talladmon osaamisen tilaa
ja tulevaisuuden tekemisia. Haastattelut veivat aikaa noin yhdesta tunnista kahteen. Haastattelut
sovittiin puhelimen valityksella joulukuun 2019 ja tammikuun 2020 aikana ja samalla sovittiin, etta
esivalmisteluja haastateltavien ei tarvitse tehda. Tekija kertoi aihealueen, mitd haastattelu tulee
pitamaan sisallaan ja minka tyyppisia kysymyksia kasitellaan. Haastattelut on kirjoitettu opinnayte-
tyohon tiivistelma muodossa ja alkuperaiset haastattelut kysymyksineen seka nauhoitteet kahdesta
haastattelusta I0ytyvat tekijan hallusta. Naista esille tulevista ajatuksista 10ytyy paljon tyokaluja tu-

levaan Tallaamon kehittamissuunnitelmaan.
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6.2.1 Osaamisen tilanne

Osaamisen taso Arinassa on hyvalla tasolla, mutta tekemistd on paljon. Tasoerot ovat suuria,
koska aluekin ja toimialoja on monenlaisia. Naita pitaisi pyrkia tasaamaan. Tarkeaa on selventaa
ja kirkastaa roolit, joissa henkilosto tyoskentelee. Perustekemiselle on hyva laatia raamit, jotta esi-
miehet voivat keskittya valmentavaan johtamiseen ja lahiesimiestyohon eri yksikoissa. Tulevaisuu-
den toimintakulttuuri on sellainen, missa osaamista kehitetaan ja opitaan. Haastattelussa Minna
Salosen kanssa tuli hyva kiteytys yksikon tehokkaasta toiminnasta, jota halutaan kokonaisuudes-

saan laajentaa kaikkialle: "Semmoiset yksikdt, jotka ovat tehokkaita, sielld on osaaminen, tybkyky

ja motivaatio kunnossa.” Osaamisen kehittdmisen prosessia halutaan kehittaa lapinakyvammaksi

kehittamalla tyokaluja henkiloston kayttoon. Yksi tallainen tyokalu on koulutustarjottimien kayttoon-
otto. Se nayttdd mahdollisen urapolun Arinassa tydskentelevalle ja kaikille tarjoutuu mahdollisuus
hyodyntéa sita. Onnistuneen henkilostokokemuksen viestiminen on entista tarkedmpaa sitoutunei-
suuden kannalta ajatellen tulevaisuutta. Piia Pesolan kanssa keskustellessa tuli ilmi tavoite, joka

kiteyttaa paljon: "Yksi térkeimpié painopistealueita on keskittyé rakentamaan onnistunut henkil6s-

t6kokemus.” Onnistumisten avulla saadaan positiivisia tydelaman kokemuksia, jotka ruokkivat te-

kemaan ja kehittamaan jatkossakin.

Talladamossa on alettu vasta viime aikoina keskittymaan osaamisen kehittdmiseen. On kasvettu
kovaa vauhtia ja kehittamistyo on jaanyt hieman syrjaan. Henkilostotyytyvaisyydessa on tekemista
ja siihen osaamisen kehittamista on hyva hyodyntaa. Vaikka koetaankin, etta osaamisen kehitta-
miseen on panostettu teknisen osaamisen kautta, dokumentointi on jaanyt kokonaan tekematta.
Faktatieto puuttuu melkein kokonaan ja tama olisi tarkeaa tietaa, jotta ei mentaisi pelkan tunteen
pohjalta.

6.2.2 Haasteita

Toimialojen valilld on tarkeda tunnistaa eri elementit, joihin tarvitaan tukea. Esimies on suuressa
roolissa verkostoituessa ja tunnistaessa yksilon vahvuudet ja kehityskohteet. Kaupan alalla on pal-
jon tydntekijoita, joilla ei ole minkaanlaista tutkintoa. Kampaamoalalla haasteena voi enemmankin
olla tyén tekemisen halukkuus, jotta alalle opiskelleet jaisivat myos téihin. Tyosté pitda luoda rea-

listinen kuva ja ymmarrys siita, etté tama ala on palveluala. Kampaamoalan haasteet ovat varmasti
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erilaisia, mita esimerkiksi toisilla toimialoilla. Henkilokunnan sitouttaminen on keskeisia keskittymi-
sen alueita. Haasteina taytyy myds huomioida ihan yhteiskunnallisella tasolla olevat asiat kuten
mielenterveysongelmat ja niiden vaikuttavuus tyohon. Anu Junnikkala-Alhon kanssa kaydyssa

haastattelussa kiteytyi hyvin kokonaisuus, johon taytyy aktiivisesti tarttua: "Valmentavan johtami-

sen avulla saadaan osaavampaa ja motivoituneempaa henkilokuntaa. Téllbin voidaan vastata

haasteisiin henkilbkunnan vaihtuvuuteen liittyen, asiakaspalvelulupauksen toteutumiseen, tasalaa-

tuiseen omistajapalveluun (ja palveluhan on meidén téarkein hyoty) seké prosessindkdkulmasta aja-

teltuna ymmérrykseen luvut asioiden takana.” Niin kuin monessa kohtaa on tullutkin jo ilmi, esi-

miestyon merkitys on suuri ja tulevaisuudessa halutaan panostaa juuri esimiestyohon valmentavan

johtamisen koulutuksen avulla.

6.2.3 Tulevaisuuden nakymia

Tulevaisuuden Talldéd@maossa halutaan suunnitelmallisuuden nakyvan enemman kaikessa toimin-
nassa. Valmentavan johtamisen rooli kasvaa toimipaikoissa ja selvasti halutaan panostaa osaa-
vamman ja motivoituneemman henkiloston kehittamiseen. Tuloskorttitavoitteet antavat suunnan
eteenpain ja keinoja taytyy kehittaa, jotta tavoitteisiin paastaan. Halutaan kuitenkin myos tietaa,
mika motivoi meidan yksildiden ja tiimien kehittymista ja mita sille voidaan tehda. Tata halutaan
enemman selvittaa ja mitata. Anu Pyykonen pitaa tarkeana huomioida osaamisen kehittamisen

resursointi: "Koska kehittdminen on avainroolissa tulevaisuudessa, pitaé siihen jo osata ennakoitua

budjetointivaiheessa. Olisi hyvd huomioida, miten eri roolit vaikuttavat resursointiin ajatellen esi-

merkiksi palveluvastaavan ja myyntipaéllikén rooleja.” Eri tydroolien tehtavat tulee olla hyvin suun-

niteltu ja huomioitu. Monenlaista osaamisen kehittamista tarvitaan tulevaisuudessa:
» teknisen osaamisen kehittaminen

tyoelamataitojen kehittaminen

tiimitaitojen kehittaminen

jatkuvan oppimisen kehittdminen

vuorovaikutustaitojen ja yhteistydon merkityksen korostaminen

Talladmo-ketjun maineen hallinta - bréndays

V V. V V V VY

rekrytoinnin merkityksen kasvaminen
» oikeanlaista resursointia = huomioidaan jo budjetointivaiheessa
Kaikkea néita asioita yhdistaa suunnitelmallisuus, jota halutaan tuoda kokonaisuudenhallintaan

seka arjen tekemiseen.
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6.3 Tyopajan tulokset

Tyopaja toteutettiin maanantaina 10.2.2020 Konkaalla taysin eri ymparistossa, mihin tyossa on

totuttu (LIITE 4). Menetelména kaytettiin aivoriihi-menetelmaa ja tarkemmin viela ideakédvelyme-

netelmda kayttaen. Paiva aloitettiin kaymalla lapi opinnaytetydssa kaytettya teoriaa seka tutustu-

malla kyselyssa tulleisiin tuloksiin. Tassa keskustelu oli oiva tyokalu alustavasti tulevaa tyopajaa

ajatellen. Kavimme lapi my0s aivoriihen ohjeistuksen. Tarkeaa ohjaajalla oli olla mahdollisimman

mukana ohjaamassa tyOpajaa, koska osallistujamaara ohjaaja mukaan lukien oli viisi. Taman jal-

keen ideakavelya alettiin toteuttamaan. Aiheiksi tydpajan vetdja oli valinnut seuraavat: "Osaamisen

vuosikello”, "Osaamisen kehittdminen”, "Esimiesty0”, "Talla@mon urapolku / koulutustarjotin® ja

"Oppilaitosyhteistyd”. Pisteet oli valmiiksi laitettu kaytettdvine materiaaleineen. Ideakavely sujui

paapiirteittain seuraavalla tavalla:

Jokainen sai kayttaa kaksi minuuttia / piste yksin. Tassa mietittiin asioita, sanoja, kuvia ja
mita vaan, mita annetuista sanoista tuli mieleen. Ne Kkirjoitettiin aina yhdelle lapulle ja lii-
mattiin kartonkiin. Jokainen kavi jokaisen pisteen 1api hiljaa ja lukematta toisten kirjoittamia
ideoita.

Toinen kierros otettiin heti peraan, mutta poikkeuksena nyt sai lukea jo kirjoitetut laput ja
joko jatkaa niita tai keksia omia uusia ideoita. Jokainen kiersi jokaisen aiheen lavitse.
Taman jalkeen kuljimme ryhmana, jolloin aloimme keskustella lapuista ja tulleista ideoista
seka vetaja kokosi esiin tulleet asiat kokonaisuutena isommalle limattavalle lapulle. Naista
keskusteluista virisi jo todella hyvia asiakokonaisuuksia ajatellen tyopajan jatkoa.

Taman jalkeen jokainen sai kirjoittaa nimensa kahteen kartonkiin, jotka kokivat naista ai-
heista tarkeimmiksi talla hetkelld. Ryhma valitsi "Osaamisen kehittdminen” seka "Osaami-
sen vuosikello™-kartongit.

Paritydskentely aloitettiin: Elina-Hanna "Osaamisen kehittdminen” ja Niina-Heidi "Osaami-
sen vuosikello”. Pareilla oli ensin 15 minuuttia aikaa miettia heidan ajateltu / ideoima ko-
konaisuus, joka kuvattiin paperille. Ajan loputtua parit kertoivat toisilleen, mita ideoivat.
Parit vaihtoivat aihetta ja jatkoivat joko siita ideasta, minka toinen pari oli aloittanut tayden-
tamalla sita tai kehittdmalla uuden oman. Tahan oli aikaa myos 15 minuuttia.

Ideoiden esittely ja keskustelu ryhmana. Taman myota nousi viela uusia ajatuksia, joita
taydennettiin ideapapereihin.

Ryhmat kokosivat ideapaperit kokonaisuudeksi kartongille. Nain saimme kaksi kartonkia,

joissa on kokonaisuus valmiiksi ajateltuna. Kayn lapi kokonaisuudet luvussa kahdeksan.
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Tyopajaa tyoryhma piti erittain onnistuneena ja varsinkin menetelma oli innostava. Toive jokaisella

osallistujalla on, etta ideat saataisiin mahdollisimman hyvin ja nopeasti kayttoon, koska ne koettiin

olevan tarpeellisia. Jokainen osallistuja kertoi olevansa taysin sitoutunut viemaan kokonaisuudet

omalle henkilostolleen, joka voisi vahvistaa arjen tyoskentelya.

6.4 Havainnoinnin tulokset

Havainnointia on kaytetty opinnaytetydssa saadulla esimieskokemuksella seka erillisina havain-

nointikdynteina. Havainnoinnin pohjalta on noussut seuraavanlaisia osaamistarpeita:

Talladmon parturikampaajan tydssa tarvittavia osaamistarpeita:

tekniseen ammattitaitoon liittyvat tehtavat (leikkaukset, varjaykset, permanentit yms.)
kassatydskentelyn ja eri jarjestelmaosaamisen taidot (rahankasittelyohjeistukset, turvalli-
suus, ajanvaraus, tietosuoja-asiat yms.)

asiakaspalvelutaidot (palvelupolun toteuttaminen, rohkeus kohdata asiakas)
hygieniaosaamisen taidot (siisteyden ja jarjestyksen yllapitaminen, siivousaineiden kasit-
tely, kasihygienia)

turvallisuus (kemian kanssa tyoskentelyn vaarat, hanskojen ja vetokaapin kaytto, oikean-
lainen ergonomia eli tydskentelyasennot)

tavaroiden purkaminen ja hyllyttdminen (oikeanlaiset veitset, ergonomian huomioon otta-
minen)

"maalaisjarjen” kayttd eri tilanteissa (reklamaatiotilanteet, asiakkaidenkayttaytyminen,

kampaamon yleisilme)

Tallaamon esimiehen tyossa tarvittavia osaamistarpeita:

hyvat vuorovaikutustaidot

viestintataidot

delegointitaidot

perehdytyksen tarkeyden ymmartaminen

henkildston sitouttaminen

uusien tyontekijdiden saaminen (oppilaitosyhteistyon tiivistaminen)
henkildston osaamisten tunnistaminen ja johtaminen
tunnuslukujen hallinta

esimiesty0ssa kaytettavien jarjestelmien osaaminen
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» parturikampaajan tyossa kaytettavat osaamistarpeet
Naita osaamistarpeita on hyodynnetty kehittamissuunnitelmaa tehtaessa. Enemman kehittamis-

suunnitelmassa on pyritty luomaan kokonaisuutta, jossa tulee esille molempien roolien osaamis-

tarpeita.
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tassa vaiheessa opinnaytety6ta voin jo todeta oppineeni paljon osaamisen maailmasta ja avarta-
neeni omaa katsontakantaa osaamisen kokonaisuuteen. Tyo eteni mielestani koko opinnaytetyon
matkan ajan loogisesti ja hyvin jarjestelmallisesti. Tietoperustan sain valmiiksi ensimmaisen kah-
den kuukauden aikana, jota kaytin hyodykseni kyselya suunniteltaessa ja toteuttaessa. Haastatte-
luissa tuli ilmi paljon tulevaisuuden asiaa, joka vahvisti jo padssani olevia suunnitelmia. Tammi-
kuussa sain kyselyn toteutettua seka haastattelut tehtya. Helmikuulle jai tulosten analysointi seka
haastattelujen yhteenvedon tekeminen ja naiden hyodyntdminen tietoperustan kanssa Talla@mo-
paallikdille jarjestetyssa tydpajassa. Tydpaja oli onnistunut kokonaisuudessa, niin osallistujien puo-

lesta, kuin jarjestelyidenkin.

Kokonaisuutena lapi taman opinnaytetyon tekemisen prosessin voin todeta, etta aiheen valinta on
aarimmaisen tarkeaa tekijan kannalta. Koen sen erittain tarkeana, etta aine osaaminen ja sen ke-
hittaminen ovat lahella sydantani ja huomasin syttyvani aineeseen uudelleen ja uudelleen. Nain
tyon tekeminen sailyy kiinnostavana lapi koko prosessin. Sitdhan se osaamisen kehittaminen mie-

lestani onkin, motivaatiota, halua oppia ja kehittya seka vieda niita sinne arjen tekemisiin.

Osaamisen kehittaminen nykypaivan tydelamassa ei ole itsestaanselvyys, vaan sita tulee haluta ja
tehda tyota sen eteen. Tallddmossa halutaan tarjota asiakkailleen ja omistajilleen parasta mahdol-
lista palvelua ja lisdarvoa, elamysta. Osaamista ja sen kehittamista ei voi sysata syrjaan, vaan se
pitda nostaa esille puheissa, teoissa, yksildissa, timeissa ja toimipaikoissa. Osuustoiminnan lisaksi
me voimme erottautua kilpailijoista osaamisen kehittdmisen kautta saadulla kilpailuedulla. Tama

kuitenkin pitaa tehda lapinakyvaksi, jotta tiedetddn mitd osaaminen on ja, miten se nakyy meilla.

Koen hyvin vahvana, etta olemme hyvalla alkutiella osaamisen kehittdmisen suhteen. Mielestani jo
kyselyssa paljastuneet tulokset puhuvat sen puolesta. Tietoperustassa kaytetty Kolbin oppimispro-
sessin malli tukee tutkimuksen tuloksia siita, miten Talladmdssa uusia asioita opitaan. Selvasti ko-
kemuksen merkitys nousi olennaiseksi asiaksi, jolloin oppimisprosessi voi pyorahtaa kayntiin. Ar-
vioinnin merkityksella on suuri rooli oppimisessa ja niin kuin tulokset osoittivat, palautteen merkitys
on suuri myos tallaamolaisille. Tama tukee teoriaosuudessa lapikaytya palauteosiota, jossa pa-
lautetta pidetaan elinehtona kehittymiselle. Se myds korostuu tuloksissa. Tassa voidaan viela ke-
hittaa yksikoissa palautteenantomenetelmia, jotta palaute on oikeanaikaista ja oikeanlaista, jotta
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ongelmia tydyhteis6ssa ei padse syntymaan. Haluan vield nostaa Matsuon artikkelin esille reflek-
toinnin merkityksesta tiimin jasenten kesken, ei pelkastaan esimies-alainen tai esimies-tiimi valilla.

Palautetta ja reflektointia voivat tehda kaikki tiimin jasenet.

Halu tehda tyota ja kouluttautua on olemassa joka paiva. Voidaan sanoa, etta tallaamolaiset ovat
itseaan arvostavia ja motivoituneita ammattilaisia, jotka kokevat olevan tarkeita jasenia tiimeissaan
ja yksikoissaan. Tuloksissa on havaittavissa ymmarrys tyonteon ja vapaa-ajan vélille. Ymmarre-
taan oman asenteen merkitys tyontekemiseen ja kehittymiseen. Mieltani erityisesti lammittaa tulok-
sissa tiimin merkitys vastaajille. Itsekin esimiehend toimiessa on hienoa huomata, miten tiimista ja
tyokavereista saadaan voimaa ja tukea. Tama ei ole nykyajan itsestaanselvyys, mutta meilla Tal-
la@madssé asiat ovat hienosti talla saralla. Tietoperustan mukaan lahitydyhteisd voi tukea yksiloa
kehittymaan, tai toisaalta latistaa sitd. Tamé on tarkeaa esimiehen huomata ja olla tilanteen tasalla.
Kannustamalla tiimia kehittymaan, voidaan saada merkittavia tydyhteisollisia vaikutuksia, kuten
tydilmapiirin parantuminen, jossa on tekemista osassa toimipaikkoja. Esimiehen kannattaa tutustua
Belbinin tiimirooleihin, koska niista voi saada hyvaa tietoa arjen kaytanteisiin. Tama voi auttaa esi-

miesta tunnistamaan oman tiiminsa roolit ja kommunikoimaan paremmin tiiminsa kanssa.

Tuloksista sai tulevaisuuteen hyvia ideoita kouluttautumiseen ja milla tavalla meilla on tehokkainta
kouluttautua henkiléston mielesta. Selvasti halutaan kokeilla asioita, jotta varmuus syntyy seka
hyodyntaa vuorovaikutustaitoja oman kehittymisen osalla. Myos tiedamme tulosten jalkeen, mitka
koetaan kehittymiskohteina ja mihin voimme tarjota tukea. Tassa voidaan hyodyntaa myos Brandin
artikkelin tutkimustuloksia, joissa kerrottiin kouluttautumisen toimivan palkitsemisena seka sitout-
tamisen tyovalineena. Tata ajatusta hyodynnetaan myos kehittdmissuunnitelman urapolkuideassa

ja osaamisryhméassa, ajatellen, etta osaan koulutuksista tulee hakea ja pohtia sitoutumistaan.

Haastatteluiden keskeisimpia tuloksia on hyddynnetty kehittdmissuunnitelmassa. Voidaan sanoa,
ettd tuloksista ilmeni selvasti halu parantaa osaamisen, motivaation ja tyokyvyn tasoa. Mielestani
nailla elementeilla ollaan jo todella pitkélld, kun tyokalut otetaan yksikdissa aktiiviseen kayttoon.
Lapinakyvyyden lisddminen nousi vahvasti haastatteluiden tuloksissa esille ja sitd hyddynnettiin
vahvasti kehittdmisideoissa. Jokainen kehittamisidea pohjautuu avoimeen vuorovaikutukseen ja
mahdollisuuteen, joka jokaisella on halutessaan kaytdssa. Huoli nykypaivan tyéelaman haasteista
tulee ottaa vakavasti kasittelyyn ja miettia, minkalaisin keinoin siihen voi yksikoissa tarttua. Halu
tulla alalle toihin ja mielenterveyshaasteet nousivat haastatteluissa vahvasti esille. Oppilaitosyh-
teistyon kehittdmisen kautta padsemme luomaan realistista kuvaa alastamme ja tyopaikastamme.
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My0s avoimen toimintakulttuurin luonti vahvistaa motivoituneisuutta ja sitoutuneisuutta tyopaikkaa
kohtaan. Tata ajatellen nousi idea yhtenaisesta osaamisryhmasta seka Kick Off-tapahtumasta

koko Tallaamon henkilokunnalle. Naihin tavoitteisiin meidan tulee ehdottomasti pyrkia.

Omaan esimiestyéhon haluan ehdottomasti vieda oppimaani yksildn ja tiimin oppimisesta kohti op-
pivaa organisaatiota. Tulen tulevaisuudessa ottamaan kayttoon tietoperustassa esitellyn oppivan
organisaation tyokalut. Naissa nousi esille hyvia esitettavia kysymyksia ja se heratti ajattelemaan,
minkalaisessa organisaatiossa olisi kiva tydskennelld. Varsinkin ensimmaisen palikan psykologi-
nen turvallisuus heratti itsessani ajatuksia siitd, miten taté voidaan kehittada. Ja niin kuin monessa
asiassa, vuorovaikutuksen rooli korostuu. Tulevaisuuden osaavan toimintakulttuurin luominen on
varmastikin yksi kantavista teemoista omassa paivittaisessa arjessa. Tuloksia analysoitaessa na-
kyy selvasti halu tuoda esille erilaisia osaamisia ja halu kayttdd omaa motivaatiota ja asennetta
hyodykseen. Potentiaalia on valtavasti toimipaikoissamme, mutta nyt ne pitaa alkaa ottaa suunni-

telmallisesti kayttoon. Naita toimia nakyykin paljon kehittamissuunnitelman puolella.

Haastavinta opinnaytetydssa oli saada alussa jasenneltya tyoni kokonaisuus ja mika on haluttu
lopputulos. Tutkimusongelmaan "Kuinka osaamista voidaan kehittaa Talladmo-ketjussa?” tuli mie-
lestani hyvia tyokaluja, joita voidaan ottaa heti kayttoon. Tallaamon osaamisen savyt- kartta toimii
havainnollistamisen tyokaluna, kun kerrotaan elamyksesta ja siita, mita kaikkea se vaatii. Osaami-
sen vuosikello taas tuo selvan suunnitelmallisuuden tekemiseen niin henkilostolle kuin esimiehille-
kin. Tama parantaa jo tiedottamista hurjasti, kun on olemassa tieto siita, mita milloinkin tehdaan.
Talla@mon urapolku havainnollistaa mahdollisuudet, miten meilla kehitetaan osaamista ja millaisia
mahdollisuuksia voimme tarjota ajatellen eteenpain menoa uralla tai osaamisen laajentamista.
Tama toimii myds prosessi-karttana jokaisella Talladmoélle ja myds uusille toimipaikoille, kun toi-
minnan aloittamista mietitaan. Kehittdmissuunnitelmaan on keratty eri mahdollisuuksia hyddyntaen
esimerkiksi kyselyn tuloksia. Alkuun paasyn jalkeen eteneminen oli jopa yllattavankin helppoa, kun

tiesin, mita selvitan lisaa ja mita tdma tyo vaatii.

Mielestani voinkin todeta, etta tdman kehittamistyon lopputulos eli kehittdmissuunnitelma tulee pal-
velemaan hyvin eri toimipaikkoja. Talladmo-paallikdiden sitoutuminen aiheeseen luo jo pohjan
suunnitelmien lapiviemiseen. Ty6ta voisi hyvinkin hyodyntdd myds samankaltaisissa ketjuissa ja
mahdollisuus vertailuun eri ketjujen valilla mahdollistuisi. Valitut tutkimusmenetelmét palvelivat ke-
hittamistyota hyvin ja opin paljon osaamisen kehittamisen tarpeesta meidan yksikdissamme. Mie-
lestani kyselya voisi hyodyntaa jatkossakin, toki muuttaen sen sopimaan eri ajankohtiin. Myds eri
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tyokalujen muuntuminen tarpeiden mukaan on hyva ottaa huomioon. Eli vaikka ehdotetut kehitta-
missuunnitelman tyokalut ovatkin nyt laitettu valmiiseen muotoon, pitaa niita tarpeen tullen muuttaa
ja hyodyntaa eri tavoin. Ketjukonseptia kehitettaessa voimme hyvinkin ottaa kehittamissuunnitel-

man tyokalut kayttoon ja jatkaa nailla tavoin ketjukonseptin kehittamista.
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8 KEHITTAMISSUUNNITELMA

Kehittamissuunnitelmaan olen valinnut tarkeimmat henkildston osaamisen kehittdmisen kokonai-
suutta tukevat ehdotukset. Kehittamisehdotuksia olen valinnut esiteltaviksi opinnaytetyohon yh-
teensa viisi erilaista. Nama ovat sellaisia, jotka pystytaan ottamaan heti kayttoon ja ei vaadi talou-
dellisesti merkittavia panostuksia yhta lukuun ottamatta. Enemman ne menevatkin vuorovaikutusta
hyodyntéen kayttoon. Kehittdmissuunnitelmassa on huomioitu kaikkien tiedonkeruumenetelmien
tuloksia. Kyselyn tulokset nakyvat jokaisessa kehittdmisideassa niin yksilon ja tiimin oppimisen
kannalta. Haastattelujen pohjalta lapinakyvyyden ja systemaattisen kehittamistyon lisdé@minen on
todella tarkeaa. Tassa esimerkiksi vuosikellon seka Tallddmon urapolun kehittdminen ovat olleet
avainasemassa. Tyopajan tuloksilla saatiin aikaiseksi konkreettiset suunnitelmat, mitka selventavat
kokonaisuuden ymmartamista seka viestinnan parantamista. Havainnointia on kaytetty tukena jo-

kaisessa kehittamisideassa. Esittelen ensin tyopajassa syntyneet kehittamissuunnitelmat.

8.1  Talladmon Oppimisen Savyt - talladamoladisen osaamiskartta

Tallaamo-paallikot valitsivat taman kehitysideaksi, koska he ovat monesti kokeneet yksikossa ole-
van haasteita selitettdessa koulutuksen, resurssien, motivaation ja asiakkaan kokeman elamyksen
tarpeita. Haluttiin kehittaa osaamisen kartta, joka on yhdistetty kokonaisuudeksi parturikampaajien
kayttamilla valineilla. Taman kartan avulla halutaan kirkastaa tavoite, joka meilla on aina ensim-
maisena: asiakkaan kokema eldmys. Kartta nimettiin "Talld&dmon oppimisen savyt”. Kartta olisi hyva
olla esilld jokaisessa yksikdssa muistuttamassa keskeisista elementeista, mita tarvitsemme tyos-
samme. Kuvat ovat tyopajan luonnostelmia. Naista on tarkoitus teettdd kuvitetut versiot, jos ne

hyvaksytaan kayttoon.
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Kuva 2. Tydpajassa hahmotelma oppimisen sévyt-kartasta.

Kuva 3. TyOpajassa tehty kartonki oppimisen sévyt-palikat selitysten kanssa.

Vérikartta: Talladmoiden osaamistarpeet on kirjattu ajankohtaisesti varikarttaan eli osaamistarpei-
den ja koulutustarpeiden kirjaan. Tama toimii esimiehille pohjana suunniteltaessa osaamisen ke-

hittamista. Varikartta toimii niin yksilon kuin tiiminkin tasolla.
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Vaaka: Kuvastaa esimiestd, joka punnitsee osaamisen / koulutuksen tarpeen yksikossaan. Han

myos mahdollistaa tyovalineet osaamisen kehittamiseen.

Vérituubit: 1. Motivaatio / Halu oppia-tuubi pitaa sisallaan oman asenteen merkityksen,
2. Sitoutuminen / Vastuu-tuubi auttaa ymmartdmaan oman vastuunottamisen omasta tydstaan
seka tiimin jasenyydestaan. Jos tuubeista jompikumpi puuttuu, lopputulos ja elamys ei ole halutun

nakoinen.

Hapete: Kuvastaa koulutuksen merkitystd ammatillisessa merkityksessa. Jos jompikumpi varituu-

beista puuttuu, hapetetta ei kannata laittaa.
Sekoitusvispild: Kuvastaa yhteistyota tydnantajan tarjoamien mahdollisuuksien avulla seka yhteis-
tydkumppaneiden kanssa tehty yhteisty0 ja koulutus. Esimerkiksi: yrityksen tarjoamat sisaiset kou-

lutukset seka yhteistydkumppaneiden tarjoamat ammatilliset koulutukset.

Vaérikulho: Valmis varimassa, jossa varituubien ja hapetteen yhdistamisella saadaan yksilon / yksi-

kon kehittymista ja tekemisen varmuutta.

Vaikutusaika: Tama kuvastaa aikaa, jolloin oppiminen sisaistetaan.

Pesupaikkatuotteet: Kuvastaa asiakkaille tarjottavan lisdarvon tuottamista esimerkiksi lisapalve-

luita seka kotihoitotuotteita. Tama viimeistelee palvelun.

Nama kaikki yhdistamalla saadaan tarjottua asiakkaalle ELAMYS!

8.2 Osaamisen vuosikello

Kyselyssa nousi monessa kohtaan tiedottamisen selkeyden ja suunnitelmallisuuden puute. "Olisi
kiva tietaa asioista, mita tapahtuu” on varmasti ihan relevantti huomio. Tdma nousi tyopajassa
isoksi keskustelunaiheeksi ja tdmé valittiin ehdottomasti kehitettavasi kohteeksi. Koetaan, ettd
osaamisen vuosikellon avulla tiedottaminen ja asioiden lapinékyvyys paranee huomattavasti. Tama
tarjoaa ennakoinnin mahdollisuuden esimiehille ja varmasti tulee toimimaan ajankéytén hallinnan

tydkaluna. Tyoryhma suunnitteli tydpajassa esimiehille oman vuosikellon seka henkilostolle oman.
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Nama olisi myods hyvé 16ytya toimipaikkojen ilmoitustaululta ja ovat aina tdydennettavissa. Kuva on

tydpajan luonnostelma. Tasta on tarkoitus teettda kuvitettu versio, jos se hyvaksytaan kayttoon.

Kuva 4. Tyopajassa tehty Talla@mon osaamisen ja tekemisen vuosikellon idea.

Osaamisen vuosikellolla haetaan vastausta osaamisen kehittamisen ja tekemisten suunnitelmalli-
suuteen ja siita tiedottamiseen. Henkiloston vuosikellossa on kalenteroitu ja suunniteltu kaikissa
yksikoissa tapahtuvat asiat. Sama toteutuu esimiehille heidan aikataulussaan. Kdymme lapi ensin
henkiloston vuosikellon. Tata on myos tarkoitus paivittaa ja lisata sinne puuttuvat asiat. Tassa vuo-

sikello auki kirjoitettuna:
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TALLAAMON HENKILOSTON OSAAMISEN
JATEKEMISTEN VUOSIKELLO

- Jouluteema,
valmistujaiset,
Joulupakkauks

Mobiilikuponki

Asiakastyyt.tutk.,
ALE, lomakausi

= tammikuu = helmikuu = maaliskuu = huhtikuu
= toukokuu = kesakuu = heindkuu = elokuu
= syyskuu = |okakuu = marraskuu = joulukuu

Kuvio 8. Tallaamaon henkiloston osaamisen ja tekemisen vuosikello.

Henkiloston osaamisen ja tekemisen vuosikello:

Kuukausi Teema Myynnillinen
tekeminen

Tammikuu Hiuspohjateema ALE-kuukausi
Asiakastyytyvaisyystutkimus

Helmikuu Vanhojen péiva-kampaukset S-mobiilikuponki
Yhteisty6kumppanin naytés ja kou-
lutus

Maaliskuu Tallaysviikko Tallaysviikko

Hintamyrsky

77



Huhtikuu

Toukokuu

Kesakuu

Heindkuu

Elokuu

Syyskuu

Lokakuu

Marraskuu

Joulukuu

Paasidinen, AO-Paivat

Hiuspohjateema

Valmistujaiset / Juhlateema

Aitienpaiva

Kesahiukset, kesajuhlat

Lomakausi

Lomakausi

Asiakastyytyvaisyystutkimus

Back to work / School

Tallaysviikko
Koulutus: naytos ja yksikkokoh-

tainen

Ty6yhteis6tutkimus

Pikkujouluteema

Inventaario

Pikkujoulut / valmistujaiset

AO-pdivien myynti-
vuorot
S-Mobiilikuponki

Kampaukset,
Hoitolatarjoukset:
Aitienpaiva+ valmis-

tujaiset

Aurinkotuotteet
hiuksille ja iholle
Juhlatuotteet ja kam-

paukset

ALE
S-Mobiilikuponki

S-Mobiilikuponki

Tallaysviikko
AO-Piivit

AO-paivat
Joulupakkaukset,
S-Mobiilikuponki

Black Friday,
AO-paivat,

Joulupakkaukset

Joulupakkaukset,
AO-paivat,
S-Mobiilikuponki

Palaveri: Varhaisen tuen
malli ja muokattu tyo,

S-Turva

Uudet kesatyontekijat toihin
Perehdytyspolku STARTTI

Palaveri:  Tyotapaturmat,
Mielenterveyshairiot tyopai-
kalla

Lomakausi

Lomakausi

Lomakausi loppuu
Osaamisen  kehittdmisen
tyopaja
Asiakastyytyvaisyystutki-

muksen lapikdyminen

Yksilokehityskeskustelut,
Palaveri: tyotapaturmat, uh-

kaavat asiakastilanteet

Tyoyhteisotutkimukseen

vastaaminen

Virkistysilta
TYT-lapikdayminen+palaveri,
Vastuullinen osuustoiminta

ja eettiset periaatteet




TALLAAMON ESIMIESTEN OSAAMISEN
JATEKEMISTEN VUOSIKELLO

vIyy|
edella, PCI-
passi ajat,
verokorttimuist
ikkujouluteemy,
Inventaario,
Virkistysilta,
TYT-palaveri, Black
¥y, AO-PAivat
FTYT, AO-Péivat
Joulupakkaukset, S-
Mobiilikuponki, ALEn
suunnittelu, talvilomien
ajankohdat

-Tallaysvii
yksilokehit
AO-Paivat,
suunnittelu,
myyntikokou:

aikat+suun. myyntikokouspaivé
= tammikuu = helmikuu = maaliskuu = huhtikuu
= toukokuu = kesakuu = heinakuu = elokuu
= syyskuu = |okakuu = marraskuu = joulukuu

Kuvio 9. Talladmon esimiesten osaamisen ja tekemisen vuosikello.

Paillikon osaamisen ja tekemisen vuosikello:

Paallikot kulkevat henkiloston kelloa edella kampanjoiden suhteen noin kaksi kuukautta.

Taté voidaan ja pitdéd muokata ja lisata tapahtumia tarpeen vaatiessa.

Kuukausi Teema Myynnillinen
tekeminen
Tammikuu Hiuspohjateema ALE-kuukausi

Asiakastyytyvaisyystut-  Talldysviikon suunnittelu

kimus
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Helmikuu

Maaliskuu

Huhtikuu

Toukokuu

Kesédkuu

Heindkuu

Elokuu

Vanhojen  pdivé-kam-
paukset
Yhteisty6kumppanin

néytos ja koulutus

Téllaysviikko

Paasidinen, AO-Paivit

Hiuspohjateema

Valmistujaiset /
Juhlateema

Aitienpaiva

Kesahiukset, keséjuhlat

Lomakausi

Lomakausi
Asiakastyytyvaisyys-
tutkimus

Back to work / School

S-mobiilikuponki

Tallaysviikko
Hintamyrsky

AO-péivien myyntivuorot
S-Mobiilikuponki

Kampaukset,
Hoitolatarjoukset: Aitien-

paiva+ valmistujaiset

Aurinkotuotteet hiuksille
jaiholle
Juhlatuotteet ja kampauk-

set

ALE
S-Mobiilikuponki

S-Mobiilikuponki
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Palaveri: Asiakastyytyvaisyystut-
kimuksen ja tuloksen lapikdaymi-
nen

Ryhmakehityskeskustelun aika-
tauluttaminen + suunnittelu

Kesarekrytoinnin aloitus

Ryhmakehityskeskusteluiden to-
teutus,
Virkistyspdivd/ yhdessatekemi-
nen

Lomakauden suunnittelu

Palaverin suunnittelu

Palaveri: Varhaisen tuen malli ja
muokattu tyo,
S-Turva

Kampauskoulutusten kartoitus

Uudet kesatyontekijat toihin
Perehdytyspolku STARTTI
Paallikoiden suunnittelu- ja myyn-
tikokouspaiva

Palaverin suunnittelu

Palaveri: Tyotapaturmat, Mielen-
terveyshairiot tydpaikalla
Lomakausi

Téllaysviikon + AO-pdivien suun-

nittelu

Lomakausi

Asiakastyytyvaisyystutkimuksen
analysointi + palaverin suunnit-
telu (riippuen paallikon loma-

ajankohdasta)

Lomakausi loppuu
Asiakastyytyvaisyystutkimuksen

lapikdayminen



Syyskuu Tallaysviikko

Koulutus: naytos ja

yksikkékohtainen
Lokakuu Tyoyhteisotutkimus
Marraskuu Pikkujouluteema
Inventaario
Joulukuu Pikkujoulut / valmistujai-
set

8.3 Talladmon urapolku- koulutustarjotin

Urapolun tarkoituksena on avata talladmoélaisille mahdollisuuksia, joilla voi kehittaa itsedan seka
ammatillisessa etta uralla etenemisen mielessa. Urapolku tuo lapinakyvyytta koulutusten jarjesta-
miseen ja tassa jokainen pystyy miettimaan omaa motivaatiotaan seka sitoutuneisuuttaan osaami-
sen kehittdmisen suhteen. Urapolkua ja koulutustarjotinta on jo kehitetty marketin seka matkailu-ja

ravitsemusalalle, joten tama toimii hyvin myds Talladmon nakokulmasta ajateltuna.

Jokaiselle tyontekijatasolle 10ytyy omat koulutukset, harjoittelijasta ryhmapaallikkoon asti. Tekniset
ammatilliset koulutukset ovat suunnattu parturikampaajille seka kosmetologeille. Tarkoituksena on,
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etta osa koulutuksista toteutetaan kaikille parturikampaajille seka kosmetologeille, mutta osaan tu-
lee ndyttaa osaamisen taso, motivaatio seka sitoutuneisuus. Seuraavassa kuvassa urapolku on

kuvattuna Tallaamolle sopivaksi. Tata paivitetaan vuosittain.

e @ TALLAAMO

PARTURI-KAMPAAMO

HARIOITTELLA / FARTURIKAMPAALA CE =

PEREHTVIA P ey kehittEmisan PALVELLIVASTARVA WIYYNTIRAALLIGD KETIUPASLLIKKD RYHMEPERLUIKKS
ryhmin j3sen
-
FCl-passi, PEREHDYTYSFOLEU
Trendinaytas kaksi kertaa vuodessa + sisSisesti jirjestettSvit toimipaikhkakohtaiset koulutukset esim. kampaus, parta yms.
Toimipai inen yhteistyd in liikekoulutus kaksi kertaa vuodessa,
vaalennuskoulutus, Nioxin Spedalist, GHD-Spesialisti
= I's o
/ \ Master Cobor-kurssi,
/ Osaamisen kehittamisen tydryhma kaksi kertaa vuodessa
Tyopaiklaohjazja
. o
Viri starttikouhrtus, Tiiminvetsjavalmennus, Lihizsimiehen ammattitutkinto
Systerm-hoitokoulubus
Toimipaikan perehdyttdminen, elollas-
perehdytys, Kummi- / Tuutortoimints, e .Y
Tybes3 oppiminen
PP Kaupan esimishen erikoisammattitutiinto, s-padlikkivalmennus

vastuuzluevalmennukset, b l

Jarjestelmivalmennukset, tismEvalmennukset, f ™

raillikdiden t8sméal k tdydentivt Joll

I K
\ _/ esim. JET, Ylempi ammattikorkeakoulututkinto
- @ @ @ @O .. J

Mustalla merkityt koulutukset ovat Arinan jarjestamia koulutuksia.
Vihreadlla ovat aloituskoulutuksia, jotka kuuluvat kaikille Tallaamaan tuleville.

Ruskezlla ovat vuosittaiset koulutukset eli néytékset ja toimipaikkakohtainen liikekoulutus.

Punaisella cleva Master Color-kurssi on tarkoitettu pitkaan alalla tyoskenneelle, joka on nayttanyt halun kehittya.
Vicletilla on erikoiskoulutuksia, joihin yksikén esimies katsoo sopivat osallistujat.

Osaamisen kehittdmisen tyéryhm&an haetaan ja valitaan motivoituneet kehittdmisen halun omaavat.

Kuvio 10. Talladmon urapolku

8.4 Oppilaitosyhteistyo

Oppilaitosyhteistydn idea nousi havainnoinnin kautta yhdeksi osaksi kehityssuunnitelmaa. Tutki-
musongelmassa "Kuinka osaamista voidaan kehittaa Talladmo-parturikampaamoketjussa?” tulee
helposti mieleen my0s lisakysymys, kuinka me saadaan ammattitaitoista henkilostoa toihin ja si-
toutumaan Tallaamoon. Tassa voi apuna olla oppilaitosyhteistyon tiivistaminen. Arinassa jarjestet-
tiin perjantaina 31.1.2020 yhteistydpaiva eri oppilaitosten edustajien kanssa. Olin siella Talladmon
puolesta ja mukana oli kolme opettajaa eri Oulun alueen yksikoista. Haasteena on saada valmis-
tuvat opiskelijat jd@maan alalle ja antamaan todenmukainen kuva alasta. Tassa Tallaamalla on

paljon annettavaa.
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Keskustelun pohjalta laadin kehitysideaa oppilaitosyhteistyon tiivistamiselle:

Tutustumispéiva Mahdollinen 1. h
- ahdollinen 1. har-
Tervetu pareittain

joittelu
loa alalle Nimetaan tuutorit

Syksyn OPPILAI-

TALLAAMO aloitus Mahdollinen 2. harjoittelu

Kuvio 11.

24 TOS

Syksyn
aloitus Mahdollinen 3. harjoittelu

3.

Oppilaitosyhteistyd jatkuva yhteistyd

Kuviossa 11 kiteytyy jatkuvan yhteistyon like Tallaamon ja oppilaitoksen valilla. Yhteistyota teh-

daan koko kolmen vuosiluokan ajan. Erittelen eri vuosiluokat:

>

Lukukausi alkaa opettajan ja Tallaamon edustajan yhteistyon lapikaymisella tulevalle vuo-
delle. Sovitaan yhteistydssa opettajan kanssa kriteerit seka harjoittelijamaara, jotka tarvi-

taan Tallaamaossa tyoskentelyyn eri vuosiluokille.

. Vuosiluokka:

Tervetuloa alalle- tunti Talladmon edustajien kanssa. Kerrotaan kriteerit, jotka tulee tayttaa
harjoittelupaikkaa hakiessa.

Tutustumispaiva sovittuna paivana Talladmaodn pareittain, jolloin opiskelijat viettavat koko
paivan toimipaikassa. Nimetaan tuutorit kyseisille opiskelijoille.

Mahdollinen ensimmainen harjoittelu sovitussa toimipaikassa, kun kriteerit tayttyvat.

Vuosiluokka:

Lukukauden avaustunti Tallddmon edustajien kanssa, mita toisen vuosiluokan opiskeli-
joilta odotetaan ja mita Talladmo voi tarjota opiskelijalle. Tuutortoiminta on edelleen kay-
t0ssa.
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» Mahdollinen toinen harjoittelu Tallaamon toimipaikassa kriteerien taytyttya.

3. Vuosiluokka:

A\

Lukukauden avaustunti Tallaamon edustajien kanssa, mita kolmannen eli vimeisen vuo-
siluokan opiskelijoilta odotetaan ja mita Tallaamo voi tarjota opiskelijalle.

Tuutortoiminta on edelleen kaytossa.

Valittujen opiskelijoiden tydelamaan valmistaminen viimeisen harjoittelun myota.

Valmistuville opiskelijoille tydelama-tunti mahdollisuuksista tyollistya alalle.

Y V VYV V

Mahdolliset Talladmao-stipendit.

Taman suunnitelman myéta saisimme jatkumoa ja taattua myos tulevan henkiloston osaamista
Tallaamon tarpeita ajatellen. Tuutortoiminnan kautta opiskelijoilla voisi olla helpompaa mietti alaa
koskevia aiheita. Tallaisen yhteistyon kautta pitd@ huomioida resursointi yksikdissa, koska opiske-
lijat tarvitsevat aikaa. Myos pitkdjanteisen suunnitelman avulla opiskelijat voisiat 16ytaa suoraan
oikean harjoittelupaikan. Tama siita syysta, etta kiireiset ja isot toimipaikat eivat valttamatta kaikille
sovi, mutta taas joillekin sitakin paremmin. Nain voitaisiin 10ytaa potentiaalisia tyontekijoita jo heti
ensimmaisesta luokasta alkaen. Parhaimmassa tapauksessa urapolku ensimmaisesta luokasta al-

kaa ja valmistumisen jalkeen tyollistyy heti Tallaamoon.

8.5 Osaamisen kehittamisryhmat ja Kick Off

Yhtena kehittamissuunnitelmaan merkittavana ideana nousi kyselyn ja haastatteluiden pohjalta in-
novoitu osaamisryhmaidea. Kyselyssa nousi isosti esille tavat oppia uutta, vuorovaikutustaidot, tii-
min merkitys tyonteossa. Avoimissa vastauksissa nousi halu uuden toteuttamiselle ja sité kautta
osallistuminen yhteiseen tekemiseen. Naiden pohjalta voidaan kehitella Talladmon osaamisen ke-
hittamisryhma.

+ Ryhman tavoitteena on kehittdd omistajahyotyja ja parantaa asiakkaan kokemaa ela-
mysta arjessa. Ryhma tiivistaa yhteistyota eri toimipaikkojen valilla seka yhtenaistaa hy-
viksi muotoutuneita kaytantoja.

+ Ryhmassa on yhdesta kolmeen osallistujaa jokaisesta toimipaikasta. Osallistujat koostuvat
parturikampaajista, joilla on halua ja sitoutuneisuutta kehittda toimintaa seké tuoda esille

parturikampaajan ty6ssa olevia kehityskohteita. Osallistujiksi halukkaat néihin ryhmiin voi
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laittaa hakemuksen, miksi kokee itsensa tarkeaksi ryhmaa ajatellen. Esimies voi hakemus-
ten pohjalta tehda valinnan.

+ Ryhmalla on kaksi kertaa vuodessa osaamisen kehittdmisen tyOpaja, joka olisi ohjattu.
Taalla pystyttaisiin kasittelemaan ja kehittamaan tarpeita arjen tyokaluiksi. Nakisin taman
kokeilemisen arvoisena tapana toimia, koska silloin taataan, etta aani tyontekopinnasta
tulee kuuluviin. Ryhmat kokoontuisivat tammikuussa ja elokuussa.

+ Ryhma itsessaan pystyy viemaan asioita eteenpain ja luomaan positiivista yhteishenkea.

+ Tahan liittyen olisi hyva jarjestaa yhtenainen Kick Off-tapahtuma esimerkiksi joka toinen
vuosi, jolloin kaikki talladmolaiset kokoontuisivat samaan paikkaan. Tama voi olla osittain
koulutuspéiva, mutta myos virkistyspéiva. Taalla luodaan yhteinen tapa palkita onnistu-
neita talladmolaisia. Tallainen yhteishengenluontitapahtuma nostaa yhteenkuuluvaisuu-
den tunnetta seka tyon merkityksellisyytta.

Tama osaamisen kehittamisryhman toiminta seka Kick Off vaatii jo selvasti taloudellista panos-
tusta. Tassa voisi hyodyntaa yhteistyokumppaneitamme seka olemassa olevaa virkistysbudjettia
ajatellen Kick Off-tapahtumaa. Uskon, etta kehittdmisryhma toisi sitoutuneisuutta ja pitovoimaa i-

saa.
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TALLAAMON HENKILOSTON OSAAMISEN KYSELY LITE 1

Tallaamon henkiloston osaamisen kehittamisen- kysely

Taman kyselyn tavoitteena on kartoittaa osaamisen nykytilaa seka saada tietoa, milla tavalla osaamista voidaan
kehittaa. Kyselyyn vastaaminen kestaa n. 15 min. Arviol omaa nykytilannettasi ja ajatuksiasi, jotta saamme
mahdollisimman aitoja tuloksia. Kiitos jo etukateen, vastauksesi on arvokas.

1. Sukupuoleni

() Nainen
() Mies

2. lkani

Enint. 20 v
21-30
31-40
41-50

51-60

ONONONONON®,

YIie0 v

3. Oma tySskentely-yksikks

() Limingantulli

() Kemi

() Rovaniemi

() Zzeppelin

Seuraava
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Sivu 2 kasittelee. Yksilon oppimiseen vaikuttavia tekijoita

4. Koen oppivani uuden asian parhaiten: Valitse kolme tarkeinta, 1. tarkein, 2. toiseksi tarkein jne. *

Kuuntelemalla | Valitse - |
Kysymalia apua | valitse - |
Kokeilemalla itse | valitse - |
Lukemalla kirjoja, tutkimuksia, alan julkaisuja | Valitse - |
Internetin kanavia hyddyntamalla esim. some | Valitse - |
Y hteistydkumppaneiden koulutukset | Valitse - |
Sisaisesti jarjestettavat koulutukset (esim kampauskoulutukset | Valitse - |
Tyokavereideni avulla | Valitse - |
Katsomalla ja havainnoimalla | valitse - |

5. Tavoitteen selkei esilletuonti ja asetanta auttavat minua kehittamain osaamistani? *

1

Ei ollenkaan | Taysin samaa mielta
1 5
6. Oma asenteeni edesauttaa oppimistani? *

1

Eiolienkaan | Taysin samaa mielta
1 )

7. Koen haastavat / muuttuvat tilanteet elimassini mahdollisuutena kehittya? *

1

En koe ollenkaan | Taysin samaa mielta
1 5
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8. Koen sosiaaliset vuorovaikutustaidot vahvuutenani? *

1

Ei vahvuus [ Ehdottomasti koen
1 5

9. Palautteen merkitys omaan esaamiseni Kehittymiseen on? *

1

Merkitykseton | Taysin merkittava
1 ]

10. Saan palautetta tai huomioita tekemisistani *

O Harnvakseltaan

() Riittavast

11. Milla tavalla voin itse edesauttaa omaa kehittymistani? Mika itsessani vie eteenpdin tai heikentda
mahdollisuutta onnistua? *

[ Edellinen “ Seuraava ]
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Sivun 3 kysymykset kasittelee: Tiimin oppimiseen ja toimintaan liittyvia asioita.

12. Toimivan tiimin merkitys on tirke3i oman osaamisen kehittymisessd? *

1
Ei merkitysta [ Ymmarran taysin, tiimi on
1 5 voimavara

13. Saan aina apua tarvittaessa tiimini jasenilta? *

1

Ensaaapua | Taysin samaa mielta
1 5

14. Luotan tiimiini, jotta yhdessa paasemme asetettuihin tavoitteisiin? ~

1

En lucta ollenkaan || Ehdottomasti luotan
1 5

15. Tulen kaikkien tiimini jasenten kanssa toimeen ammatillisessa mielessa? *

1

En tule toimeen [ Taysin samaa mielta
1 5

16. Uskallamme tiimini kanssa puuttua yhteisesti haastaviinkin aiheisiin seka miettia mahdollisia ratkaisuja /
kehitysehdotuksia? *

1

Taysin eri mielta [ Taysin samaa mielta
1 5
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17. Jaamme vahvasti "hiljaista tietea" tiimissamme? *

1

Taysin eri mielta || Taysin samaa mielta
1 ]

18. Mitka ovat kolme tarkeinta asiaa, jotka voin tehda tiimini kehittymisen eteen? Miten mina tyontekijana ja
tiimin jasenend sitoudun kehittamain osaamistani? *

l Edellinen H Seuraava l
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Sivu 4 kasittelee: Ammattiosaamiseen liittyvaa tietoa. Parturikampaajat vastaavat kysymykseen 19 ja kosmetologit
kysymykseen 20.

Valitse vastausvaihtoehto, mika on [ahinna omaa nykytilannettasi. Arviol osa-aluetta seuraavin kriteerein:

1 Suoriudun tydsta perustaitojen avulla. Kaytan enemman aikaa tydni suorittamiseen, mita alun perin tyéhan on
suunniteltu voivan kayttaa. Tyon tekeminen saattaa hieman jannittaa. Tarvitsen tassa osa-alueessa kehittymista.

2 Hallitsen tyoni hyvin ja tekeminen on varmaa. Lopputulos on paasaantaisesti sita mita pitikin. Pysyn annetussa
aikataulussa ja tydni ei tuota minulle ylimaaraista paanvaivaa.

3 Tiedan hallitsevani ammattiini tarvitsevat tekniset taidot erityisen hyvin. Tuon omaa taiteellisuuttani tyGhon ja
uskallan ehdottaa asiakkaalleni uutta. Sovellan ja kaytan, jopa kehitan, uusia tekniikoita oman tyoni kehittamiseen
laaja-alaisesti.

19. Parturikampaajat: Arvioi oma osaaminen asteikolla 1-3

Varjaykset ( tummat ja punaiset)
Vaalennustyat

Permanentit / kinarakasittelyt
Naisten leikkaustydt

Miesten leikkaustydt
Partakasittelyt

Pikakampaukset
Juhlakampaukset

Lisapalvelut

Tuatemyynti

Asiakaspalvelu

O0O0O0O0OO0OO0OO0O0O0O0O0 -
OHONONOHOHOHONOHONOHOHOIR
OO0OO0O0O0OO0OO0OO0OO0O00O0 =

Ripsien ja kulmien varjays ja muctoilu
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20. Kosmetologit: Arvioi oma osaaminen osa-alugittain asteikolla 1-3

Kasvohoidot

Jalkahoidot

Vartalonhoidot

Ripsikasittelyt (pidennykset, faivutukset)
Ripsien ja kulmien varjays ja muotoilu
Sokerointi

Hieronnat

Meikkaukset

Kasihoidot

Kynsikasittelyt

Lisapalvelut

Tuotemyynti

O0O00O0OO0OO0OO0OO0O0OOOO0 -
ONONOHOHOHONOHOHOHOHOHONOIL.
ONIONONONOHONONOHOHOHOHONOIL

Asiakaspalvelu

21. Voisinko suositella Tallaamoa tyopaikkana tutuilleni, ystavilleni tai mahdollisille tyonhakijoille?

6 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

En lainkaan todennikdisesti O Q O O O O O O O O O Erittain todennakdisesti

l Edellinen H Seuraava ]

22. Miten Tallaama-ketjussa osaamista tulisi kehittad, jotta tyéviihtyvyys ja kannattavuus paranisi
entisestiddn? Sana on vapaa ja konkreettiset ehdotukset kultaa. *

[ Edellinen " Laheta ]
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TALLAAMON HENKILOSTON OSAAMISEN KYSELY- SAATEKIRJE LITE 2

Hei,

Teen opinnaytetyota Talla@mon henkiloston osaamisen nykytilasta seka sen kehittami-

sesta. Oheisen kyselyn kautta, annat arvokasta tietoa juuri ndista asioista. Kyselyn saa tehda tyo-
ajalla ja vastausaikaa kuluu n. 15 min. Kyselyyn vastataan anonyymisti. Halutessasi voit osallis-
tua kyselyn vastanneiden kesken S-Ryhman 50€ arvoisen lahjakortin arvontaan. Linkki arvontaan
tulee vastaamisesi jalkeen. Vastausaikaa on 21.1.2020 klo 23.59 asti.

Kiitos vastauksestasi jo etukateen, jokainen vastaus on tarkea.

Ihanaa paivaa kaikille!

Ystavallisin terveisin,

Annukka Wallius-Heikkinen
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TALLAAMON HENKILOSTON OSAAMISEN KYSELY- ARVONTAKYSELY LITE 3

Osallistu kyselyn arvontaan

Kiitos osallistumisestasi TallZaman henkildston osaamisen kehittamisen kyselyyn. Halutessasi voit osallistua
arvontaan jattamalla yhieystietosi lomakkeeseen. Palkintona on 50€ arvoinen S-Ryhman lahjakoriti. Lahjakortti
arvotaan 31.1.2020. Kiitos.

1. Jata yhteystietosi niin osallistut 50€ arvoisen S-Ryhman lahjakortin arvontaan. Yhteystietosi eivat yhdisty
kyselyn vastausten kanssa.

Etunimi | |

Sukunimi | |

Matkapuhelin | |

Sahkoposti | |

Osoite | |

Postinumero | |

Postitoimipaikka | |

v | |
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TALLAAMO-PAALLIKOIDEN WORKSHOP 10.2.2020 LITE 4

TALLAAMON WORKSHOP

Aika: Ma 10.2.2020 klo 9-17, toteutus vapaapaivana

Paikka: Kongas, Villa Dagmarin Helmi

Aihe: Talla@mon henkiloston osaamisen kehittamisen tyopaja. Liittyy Anne-Maarit Wallius-Heikki-
sen tekemaan opinnaytetyohon.

Osallistujat: Talladmadpaallikét Hanna Alajarvi (Kemi), Niina Haahti (Rovaniemi), Elina Hakamies
(Limingantulli), Heidi Kjellman (Zeppelin) ja Anne-Maarit Wallius-Heikkinen (tydpajan vetéja)
Tavoite: Muodostaa paallikoille tietous, mita henkilosto ajattelee nykyisesta osaamisen tilasta ja
miten henkilostd on valmis sita viemaan eteenpain. Tuotoksena halutaan antaa kehittamissuunni-

telma, jossa on huomioitu eri tekemiset ottaen huomioon henkiloston osaamisen tason.

Aikataulu:
Klo Aihe
9-10 Opinnaytetyon esittely seka teorian [apikaynti
e Tutkimusongelma
o Tutkimuskysymykset
e Tavoite
e Teoria, johon tutkimus pohjautuu
10-11 Kyselyn esittely seka tulokset
11-11.30 Lounas
11.30-13 Paakohdat kyselyssa esiin tulevissa asioissa:
e Yksilon, tiimin sek& ammattiosaamiseen liittyvat
kysymykset
e Mita asioita tulee ottaa kyselyn tulosten perusteella
huomioon osaamisen kehittamisen tekemisina?
o Mika tarvitsee resurssointia?
e Mitka ovat avainteemat?
e Mika on osaamisen tavoite?
13-13.30 Kahvi
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13.30-16 Kehittamissuunnitelman tekemisten suunnittelu / kirjaaminen seka tulevaisuuden
aikataulutus.

16-17 Johtopaatokset ja pohdinta

Toivotaan mahdollisimman vapaata ajattelua ja ideoiden vaihtamista, joita voidaan pohtia, miten
ne muuntautuvat konkreettisiksi tekemisiksi arjessa. Tama toimii myos tyokaluna esimiehille tule-
vaisuuden osaamisen kehittamisessa. Jatkotoimenpiteiden pohdinta esim. vuoden paahan, voiko

kyselya tehda uudelleen, mihin on menty ja mita halutaan tavoitella.

99



100



