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DIGITALISAATIO OSANA OSAAMISEN
HALLINNAN PERUSPROSESSIA

- Tybkaluja asiantuntijaosaamisen jakamiseen finanssialan kohdeyrityksessa

Digitalisaatio ja digitalisoituminen ovat vaikuttaneet tyon tekemiseen ja tarpeeseen oppia uusia
tapoja tehda tyota jo lahes vuosikymmenen ajan. Etenkin finanssialalla digiloikka on edennyt
valilla niin suurin harppauksin, ettei henkilostd ole aina vélttaméattd pysynyt mukana. Uusien
toimintatapojen oppiminen voi olla haasteellista jokapaivaisessa arjessa, mutta valittaessa oikeat
tyokalut tiedon jakamiselle, on uuden asian ja toimintatavan oppiminen mielekk&&mpaa niin
tiedon jakajalle kuin vastaanottajallekin.

Tama opinnaytetyd kasittelee digitalisaation vaikutusta osaamisen kehittamiseen erityisesti
asiantuntijaosaamisen jakamisen ja sen apuna kaytettavien tytkalujen nakdkulmasta.

Opinnaytetyd toteutettiin laadullisena tutkimuksena puolistrukturoitujen teemahaastattelujen
(N=4) ja havainnoinnin avulla. Haastateltavat toimivat joko finanssialan yrityksen osaamisen
kehittamisen tai digitaalisten palveluiden kehittdmisen parissa. Havainnoitava tiimi koostui
keskim&arin kuudesta finanssialan ammattilaisesta.

Tybn tavoitteena on |6ytdd teorian ja haastattelujen sekd havainnoinnin tulosten kautta
digitalisaation mahdollistamia tybkaluja osaamisen jakamisen helpottamiseksi. Tasta
rakennettava malli esittelee, miten ja milloin eri tydkalut soveltuvat parhaiten
asiantuntijaosaamisen jakamiseen.

Tulosten perusteella digitalisaation mukanaan tuomat tulevaisuuden osaamistarpeet ja niiden
kehittdmiseen liittyvat tyokalut ovat organisaatiotasolla olemassa, mutta haastattelujen ja etenkin
havainnoinnin tuloksena selvisi, etteivat digitaaliset apuvélineet ole kuitenkaan selkeéasti
tyontekijoiden tiedossa. Kehitysideana toteutettiinkin malli eri ty6kalujen roolin selkeyttdmisesta
eri tasoilla osaksi osaamisen johtamista.
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DIGITALISATION AS A PART OF THE BASIC
PROCESS OF BUSINESS INTELLIGENCE

- Case-study: Tools for Expert Knowledge Sharing in Financial Services

Digitalisation has influenced work and the need to learn new ways to work for almost a decade.
Especially in the financial sector, with digital leaps coming so frequently that the workforce may
not always keep up as learning new ways of working can be challenging in everyday life. When
choosing the right tools for sharing information, changing ways of working and learning new skills
the correct process makes it more meaningful for both the data distributors and the recipients.

This thesis deals with the impact of digitalisation on competence development, especially from
the perspective of the sharing of expertise and the tools used to help it. The thesis was carried
out as a qualitative study through semi-structured thematic interviews (N=4) and observation. The
interviewees work either in the development of the expertise of a financial company or in the
development of digital services. The observable team consisted of an average of six
professionals.

The aim of this thesis is to find tools for knowledge sharing enabled by digitalisation. The model
built for how and when different tools are best suited for sharing expertise is made by analysing
theory and conclusions drawn from observations and interviews.

Competence needs for the future and the tools related to their development exist at an
organisational level, but the results of the interviews and especially the observations, revealed

that digital tools are not clearly known to employees. As a development idea, a model was
implemented to clarify the role of different tools at different levels into competence management.
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1 JOHDANTO

1.1 TyoOn taustaa

Digitalisaatio on yksi taman hetken suurimmista hype-sanoista ja se ohjaa yritysten lii-
ketoimintaa sen kaikilla osa-alueilla. Ty6ta tullaan jatkossa tekeméaén eri tavalla, eri pai-
koissa ja eri aikoina digitaalista tekniikkaa hytdyntaen. Naiden uusien tyonteon tapojen
vaikutus on suurinta tietotydn tekemisessa eli tydssd, jossa tietoa saamalla luodaan
uutta tietoa. (Alasoini 2015, 29-30.) Muutos koskee erityisesti tytnjakoa. Sitd, minka
tyon katsotaan jatkossa olevan ihmisen tekemaa tyota ja mika tyo taas tietokoneen. Tata
kautta digitalisaatio on luonut my@s uusia osaamistarpeita, joita yritysten tulee ottaa huo-
mioon. (llmarinen & Koskela 2015, 15, 25.)

Finanssialalla digitalisaation on katsottu jo useamman vuoden ajan vaikuttavan tulevai-
suuden tydn tekemiseen, tydtehtaviin seka osaamistarpeisiin. (Kallonen 2019, 4.) Digi-
talisaation myo6ta perinteisten finanssialan toimijoiden, kuten pankkien, tulee tuoda esiin
kilpailuetuja muihin alalle pyrkiviin toimijoihin nahden. Tallaisiksi kilpailueduiksi voidaan
katsoa henkiloston vahva asiantuntemus ja sen mukanaan tuoma luottamuksen tunne.
Digiajan asiantuntemuksen vahvistamiseksi tulee huolehtia riittdvistd mahdollisuuksista
oman osaamisen yllapitamiseen seka kehittamiseen. (Pohjola 2015, 19.) Yhdeksi tar-
keimmaksi taidoksi tydelaman murroksessa mukana pysymisessa katsotaan olevan uu-
den oppimisen taito (TS 2018). Taman vuoksi digitalisaation merkityksen selvittdminen
osaamisen kehittdmisen hallinnan perusprosessille ja etenkin osaamisen kehittdmiselle

on hyvin ajankohtaista.

Digitalisaation mukanaan tuoma muutos on nopeaa ja osaamista tulisikin osata enna-
koida entistd enemman (Hallstrém 2015, 72). Tahan muutoksen tuoja eli digitalisaatio

antaa kuitenkin itse hyvat tyovalineet, joita selvitettiin myds nyt tehdyssa tutkimuksessa.

1.2 Ty6n tavoitteet ja menetelméat

Tyo6n tavoitteena oli selvittda digitalisaation mukanaan tuomia osaamisen muutostarpeita
seka digitaalisia apuvélineitda osaamisen kehittamiselle ja oppimiselle nimenomaan asi-
antuntijan osaamisen jakamisen nékokulmasta. Tyon laajana viitekehyksena toimii

eOsmo-hankkeen tuloksena syntynyt osaamisen hallinnan perusprosessi (eOsmo
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2011). Osaamisen hallinnan perusprosessissa taméa opinnaytety® rajataan koskemaan

"Osaamisen hankkimista, kehittdmista ja hyddyntamista”.

Tyolla haluttiin selvittdd, mika nakemys osaamisen kehittdmisesta vastaavilla on digita-
lisaation merkityksesta osaamisen kehittdmisessa? Otetaanko sitd huomioon osaamisen
yllapitamisessa ja laajentamisessa? Miten, millaisin keinoin ja tyOkaluin? Tutkimuskysy-

myksiksi muotoutuivat empirian keraamisen jalkeen seuraavat kaksi kysymysta:

- Miten digitalisaatiolla tuetaan asiantuntijan osaamisen kehittamista?

- Miten asiantuntija jakaa ja kehittdd omaa osaamistaan teknologian valityksella?

Tutkimus toteutettiin ensisijaisesti teemahaastattelujen (N=4) avulla. Haastateltaviksi
pyydettiin finanssialan yrityksen osaamisen kehittamisen seké tekodlytydn parissa tyds-
kentelevia henkildita. Lisaksi tutkimustydn tekija havainnoi omaa tiimiaan ja heidan toi-
mintaansa uuden tiedon etsinndssa ja tata kautta oman osaamisensa yllapitamisessa ja
kehittdmisessé. Haastattelujen, havainnoinnin ja olemassa olevan teoria- ja tutkimustie-

don vertailusta nousevat pohdinnat ja johtop&atokset esitetaan tyon lopuksi.
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2 DIGITALISAATIO FINANSSIALALLA

2.1 Digitalisaation kasitteellistdminen

Digitalisaatio-termin taustalla on digitalisoituminen eli erilaisten tekemisten, asioiden tai
prosessien muuttaminen digitaaliseen muotoon. Digitalisaatioksi digitalisoituminen
muuttuu vasta sitten, kun se muuttaa niin ihmisten kayttaytymista, toimintaympéaristoa
kuin yritysten ydintoimintaakin. ltse termille "digitalisaatio” ei kuitenkaan 16ydy kirjallisuu-
desta virallista maaritelmaa ja se selitetddnkin hieman eri tavalla, tarkasteltiin digitalisaa-
tiota jonkin tietyn toimialan nakokulmasta tai yhteiskunnallisesti. (llmarinen & Koskela
2015, 22-23; Hamalainen ym. 2016, 21.)

Digitalisaatio etenee eri nopeudella eri osissa maailmaa ja eri toimialoilla. Monesti digi-
talisaatiosta puhuttaessa sitd tarkastellaan vain abstraktina késitteena ilman, etta sitéd on
sidottu johonkin tiettyyn konkreettiseen tekemiseen. Tama selittda osittain myos sita,
ettei kyseisella sanalla ole virallista termia. Liiketaloudessa digitalisaatiossa on kuitenkin
kyse liiketoiminnan uudistamisesta (llmarinen & Koskela 2015, 22, 31, 52; Hamalainen
ym. 2016, 33.) Finanssialan digitalisaatiolle on kehittynyt termi "Digital Finance”, jolla
kuvataan teknologian vaikutusta finanssialan palveluiden kehitykseen. Uusiin teknologi-
oihin perustuvia finanssialan palveluja ja liiketoimintamalleja kuvataan puolestaan ter-
milla "FinTech”. Ensin mainitulla kuvataan digitalisaatiota yleisesti finanssialalla, kun
taas jalkimmaisella tarkoitetaan perinteisista pankeista poikkeavia finanssialan yrityksia.
(Gomber ym. 2017.)

Useasti digitalisaation kohdalla kdytetdan termia "murros”, sill& sen tuottama muuttunut
tuote, palvelu tai prosessi on hyvin toisenlainen kuin alkuperdinen (llmarinen & Koskela
2015, 51). Jotta digitalisaatiolla on positiivinen vaikutus yrityksen liiketoimintaan eika
painvastoin, tulee yrityksen huolehtia riittdvan digitaalisen osaamisen hankkimisesta
(Hamalainen ym. 2016, 34).

2.2 Digitalisaatio ja osaamistarpeiden muuttuminen

Finanssiala on ollut yksi niista toimialoista, joilla digitalisaatio on ollut osana toiminnan
kehittAmista jo vuosikymmenen ajan. Tamé on tuonut mukanaan uudenlaiset osaamis-

tarpeet, kun aiemmin fyysisesti esimerkiksi paperilla hoidetut asiat ovat vaihtuneet
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teknologian kehittymisen myo6ta digitaalisiksi ja palvelut ovat asiakkaiden saatavilla mo-
nesti ymparivuorokautisesti. (Ilmarinen & Koskela, 2015, 22; Pohjola 2015, 8, 10.) Tyon
muuttumista ja joustavuutta on tutkittu Finanssialan tekeman Muuttuva ty6 finanssialalla
2015 -kyselyn yhteydessa (Asikainen 2016). Tutkimuksessa digitalisaation hyédyntami-
nen nahdaén uusia mahdollisuuksia ja nakékulmia avaavana tekijana, etenkin joustavan
tyonteon ndkodkulmasta. Osaamisnakokulmasta tutkimuksessa ei kasitella ainoastaan di-
gitaalisuutta, mutta tulokset ovat hyddynnettavissd myos digitalisuuden vaikutuksia tut-
kittaessa. Finanssialan tutkimuksessa todetaan osaamisen kokonaisuuteen vaikuttavan
yksilon valmiudet, tyon teon vaatimukset sekéa organisaation toimintaymparisto. (Asikai-
nen 2016.) The Future of Fintech and Banking: Digitally disrupted or reimagined? -julkai-
sussa todetaan neljan viidesta yrityksesta olevan vain jonkin verran tai véhan valmistau-
tuneita digitaaliseen aikaan tarvittavan osaamisen ja kyvykkyyksien osalta (Accenture
2015, 4).

Finanssiala ry julkaisee kahden vuoden vélein finanssialan ty6hon ja osaamiseen liitty-
vista asioista koostuvan julkaisun. Edellisessé kahdessa julkaisussa (Finanssiala 2017,
9; Finanssiala 2019, 4) on pohdittu laajasti tydn murrosta seka digitalisoitumisen muka-
naan tuoman asiakaskayttaytymisen muutoksen ja digitalisaatiosta seka saéntelysté joh-
tuvaa osaamistarpeiden muutosta. Tyo6ta tullaan tulevaisuudessa tekemaan hyvin eri ta-
valla kuin aikaisemmin eika tdman vuoksi myodskaan samanlaiset taidot ole tarpeen. Ty6-
tehtavat eivat valttamatta ole enda aikaan ja paikkaan sidottuja, samoin kay tyovalineille,

jotka ovat kaytettavissa myds muualla kuin perinteisella tydntekopaikalla.

Finanssialan toimintaympariston voidaan todeta muuttuneen pysyvasti digitalisaation
my6ta. Osaamista tarvitaan niin datan kasittelyyn ja it-tehtaviin, kuten kykyyn kerata ja
soveltaa dataa, mutta my6s vaativiin asiakaspalvelutehtaviin, asiakaspalvelun tapahtu-
essa paaasiassa puhelimessa tai verkossa. Etenkin sosiaaliset taidot nousevat naissa
esiin. (Finanssiala 2017, 9; Finanssiala 2019, 4-5, 7.) Tulevaisuuden tyGtiimit eivat toimi
enda samalla tydpaikalla vaan ovat virtuaalisia ja koostuvat eri osaamisalojen asiantun-

tijoista (Finanssiala 2019, 6).

Digitalisaation kehityksen ollessa nopeaa, vanhenee myds siihen liittyva osaaminen no-
peammin. Taman vuoksi tyontekijéiden oma vastuu oman osaamisensa paivittdmisessa
korostuu ja itsensa johtamisen taidosta tulee yksi tarkeimmisté taidoista (Finanssiala
2017, 9; Finanssiala 2019, 6—7). Tyon murrosta tutkineen MindMill Networkin toimitus-
johtajan Marjaana Toimisen mukaan "uudelleen kouluttautuminen on ainut keino pysya
tydssa kiinni.” (TS 2018.)
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2.3 Digitalisaatiosta tekoalyyn

Digitalisaation on kuvattu aiemmin tassa tydssa tarkoittavan toimintojen muuttamista di-
gitaaliseen muotoon ja sen myoté tiedon hallinta, sen sailyttaminen, jarjestaminen, ha-
keminen ja hyddyntaminen ovat muuttuneet nopeammaksi ja vaivattomammaksi. Tallai-
nen tiedon keruu ja kayttdminen vaatii tietotekniikkaa. Digitalisaatio on edennyt digitali-
soiduista valineista tekoalyyn, joka pystyy tekemaan rutiininomaisiksi lueteltavia tydteh-
tavia ihmisten puolesta. (Haméalainen ym. 2016, 23, 54.) Tekodalyn voidaan katsoa olevan
"koneen suorittamaa toimintaa, joka ihmisen tekemana olisi dlykasta” (Merilehto 2018,
18). Tekoaly voidaan jakaa heikkoon ja vahvaan tekoalyyn. Heikko tekodly, jota tAman-
hetkinen kaytdssa oleva tekodly pitkalti on, ratkaisee vain yhta sille opetettua tehtavaa.
Heikosta tekoalysta voidaan puhua myods kapeana tekoalynd. Heikko tekodly ei pysty
oppimaan itsendisesti, jonka vuosi se toimii vain kapeasti rajatulla alueella. Vahva teko-
aly pystyy ratkaisemaan laajasta erilaisia ongelmia. Vahvaa tekodalya ei kuitenkaan tie-
deta olevan vield kehitetty, silla koneiden tulisi pystya itsendiseen oppimiseen ilman ih-
misen apua. (Merilehto 2018, 18, 23.)

Tekodly ei kuitenkaan ole vienyt finanssialalta tydpaikkoja, kuten aiemmin pelattiin. Ty6-
valineiden ja tydn murros on muuttanut tyén tekemista ja tytehtavia niin, etta asiantun-
tijatydn tarkeys on noussut esiin viimeisimmassa Tdissa Finanssialalla -tutkimuksessa
vuodelta 2019. Tekoadlyn mukaan tulo on luonut niin sanottujen pankkialan perinteisten
tyotehtavien ohella my6s tarpeen data- ja IT-alan osaajille. Asiantuntijuutta tarvitaan
my06s muissa finanssialan toissa, silla teknologian mukanaan tuoman muutoksen lisaksi
my0s asiakkaiden asiointikayttaytyminen muuttaa alalla tarvittavia tyotehtavia. (Finans-
siala 2019, 4-5.)

Jotta tekodly saadaan menestyksekkaasti osaksi yrityksen toimintoja, tulee yrityksen joh-
don varmistua henkiléston riittavasta osaamisesta. Henkildstolle tulee antaa ja silla tulee
olla riittavat valmiudet ja halu uuden oppimiselle. Pelkka teknologia ei tuo muutosta yri-
tyksen toimintaan, ellei sitd sovelleta kdytdnndssa. Yhtena keinona finanssialan yrityk-
silla on pyrkid luomaan yrityskulttuuri, jolla vastataan asiakkaiden odotuksiin ja muute-
taan digitaaliseen muotoon kaikki mahdollinen. Erityisesti talléin tulee investoida tieto-

tekniikkaan seka siihen liittyvd&n osaamiseen. (Hamalainen ym. 2016, 17, 19, 151.)
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3 OSAAMISEN KEHITTAMINEN

3.1 Osaamisen johtamisen prosessi

Osaamisen johtamista on tutkittu useampien vuosikymmenten ajan ja siihen liittyvaa kir-
jallisuutta ja tutkimustietoa I0ytyy runsaasti. Osaamisen johtamisen prosessin voidaan
kuvailla muun muassa olevan “organisaation osaamisen ja tiedon luomista, jakamista,
kayttamista ja hallitsemista” (Girard & Girard 2015). Kyseisessa tutkimuksessa tutkittiin
kirjallisuudessa ja eri aloilla kaytettyd osaamisen kehittdmiseen liittyvaéa termistéa. Toi-
saalta osaamisen kasitetta on tarkasteltu ominaisuutena ja toimintana. Kun osaamista
tarkastellaan ominaisuutena, sitd pystytaan mittaamaan ja selvittdmaan muun muassa
osaamisen tason nykytila. Mikali osaamista tarkastellaan toimintana, ei nykytilan mit-
taukselle ole tarvetta, silla osaaminen nakyy organisaation toiminnassa ja siina synty-
vissa tuloksissa. Tallbin osaamisen johtamisen kannalta tarkeaa on luoda mahdollisuu-
det osaamisen kehittamiselle. (Oikarinen & Pihkala 2010, Boonstra & Caluwé 2007 seka
Haland & Tjora 2006 mukaan.)

Osaamisen kehittdminen, ja sen kautta osaamisen johtaminen, lahtee aina maarittele-
malla kyseessa olevan yrityksen visio, strategia seka tavoitteet. Naiden selvittdmisen
jalkeen maaritellaén yrityksen ydinosaaminen, joka on yhdistelma niistd taidoista ja
osaamisista, joka mahdollistaa yrityksen kilpailukyvyn ja erottaa sen Kilpailijoista. (Sy-
danmaanlakka 2012, 77, 131 ja 144; Byukusenge & Munene 2017; Tayauova & Amirbe-
kova 2016.) Osaamisen johtamisen voidaankin katsoa olevan koko yrityksen toimintaan
vaikuttava prosessi (Viitala 2005, 195). Osaamisen johtamisen voidaan katsoa perustu-
van Peter Sengen 1990-luvulla kehittdmaan teoriaan organisaation oppimisesta, jonka
mukaan pelkan yksilén oppimisella ei voida olla varmoja siitd, ettd koko organisaatio
oppii, mutta organisaatio voi oppia vain siihen kuuluvien oppivien yksiléiden kautta (Sum-
kin & Tuomi 2012, 13). Yksilon ja organisaation oppimista kasitella&n tarkemmin luvussa
3.2.

Digitalisaatio ja digitalisoituminen nakyvat myds osaamisen johtamisessa. Osaamisen
johtamisessa perinteiset HR-toiminnot ovat saaneet rinnalleen ICT-toiminnot, jotka tuke-
vat osaamisen kehittdmista eri jarjestelmien kautta. ICT-jarjestelméat toimivat tiedon sai-
lyttdjana ja jakajana ja sisallytettyna tavanomaisiin HR-toimintoihin tuovat yritykselle ta-
loudellista etua. (Andreeva & Kianto 2012, 617, 621,630—631.)
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3.2 Yksilén oppiminen

Yksilon osaamisen katsotaan lahtevan yksilon oppimisesta. Toisin sanoen osaaminen
syntyy oppimisen lopputuloksena. (Otala 2008, 65; Sydanmaanlakka 2012, 218.) Tata
prosessia Pentti Sydanmaanlakka (2012, 50-51) kuvaa yksilén oppimiskehan (Kuvio 1)
avulla, jossa oppimisen lahtékohtana ovat oppijan omat kokemukset, niiden arviointi ja
niista kerattava tieto. Taman jalkeen yksilo pyrkii sisdistamaan ja ymmartamaan keraa-

mansa tiedon ja soveltamaan sita. (Sydanmaanlakka 2012, 50-51.)

Soveltaminen

Kuvio 1 Yksilon oppimiskeha (Sydanmaanlakka 2012, 51).

Samaan paatelmaan yksildiden oppimisen ratkaisevista tekijdista aiempien tutkimusten
perusteella ovat paatyneet niin Riitta Viitala (Viitala 2005, 176) kuin Leenamaija Otalakin
(2008, 50). Otala listaa Sydanmaanlakan mainitsemien ominaisuuksien lisaksi merkitta-
vaksi tekijaksi yksilon oppimisessa tdman henkilokohtaiset ominaisuudet, silla jokainen
yksilo sisdistaa asiat omalla tavallaan. Oppiminen voi olla niin tiedostamatonta kuin tie-
toistakin. Tiedostamaton oppiminen on nimensa mukaisesti sellaista oppimista, jota op-
pija ei tietoisesti opiskele vaan ymparistd opettaa yksilod taman huomaamatta. Tietoi-

sessa oppimisessa oppija itse on aktiivinen oman oppimisensa suhteen. Tana paivana
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oppiminen perustuu juuri oppijan omaan aktiivisuuteen seka motivaatioon. Taman vuoksi
oppimista tulee kuvata jatkuvana prosessina. (Otala 2008, 65.) Yksilén oppimisella on
merkittdva vaikutus organisaation oppimiselle vaikkakaan yksittdisen yksilon oppiminen
ei viela riitd tuottamaan organisaation oppimista (Viitala 2005, 57).

3.3 Organisaation oppiminen

Aiemmin on todettu, ettd yksilén oppiminen vaikuttaa organisaation oppimiseen merkit-
tavasti, mutta yksittaisten yksildiden oppiminen ei riitd luomaan organisaation oppimista
(Viitala 2005, 57; Sumkin & Tuomi 2012, 13). Kuten yksildn oppimista, myds organisaa-
tion oppimisen prosessia voidaan kuvata oppimiskehan (kuvio 2) avulla, kuten Pentti
Sydanmaanlakka tekee kirjassaan Alykas organisaatio (2012, 54). Sydanmaanlakan ku-
vaaman organisaation oppimiskeha lahtee organisaation toiminnasta, josta kerattavan
palautteen ja yhteisen tiedon tulkinnan kautta paadytaan organisaation ajatus- ja toimin-

tamallien sek& organisaation osaamisen kehittémiseen. (Sydanmaanlakka 2012, 54.)

Organisaation
toiminta

Organisaation
ajatus- ja

toimintamallien seka Palautejarjestelmat
osaamisen
kehittaminen

Organisaation
yhteisen tiedon
kulku

Kuvio 2 Organisaation oppimiskeha (Sydanmaanlakka 2012, 54).

Oppimisen ollessa osa organisaation jokapaivaista toimintaa, voidaan puhua oppivasta
organisaatiosta. Oppivassa organisaatiossa on kyse johdetusta kokonaisuudesta, jossa

organisaation pyrkimyksena on johdon mahdollistamassa ilmapiirissa oppia jokaisesta
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kokemuksesta seka tavoistaan kerata, prosessoida ja kayttaa kaytéssaan olevaa infor-
maatiota. (Moilanen 2001, 69; Viitala 2005, 39, 50.) Organisaatio luo uutta tietoa myo6s
jasentensd omaavan hiljaisen tiedon kautta. Japanilaiset Nonaka ja Takeuchi ovat kehit-
taneet prosessimallin, SECI, hiljaisen tiedon muuttumisesta organisaatiossa nakyvaksi
tiedoksi. SECI-mallin kirjaimet muodostuvat englannin kielen sanoista Socialization (so-
siaalistaminen), Externalization (ulkoistaminen), Combination (yhdistaminen) ja Interna-
tionalization (sisdistaminen). Nonakan ja Takeuchin mukaan uutta tietoa luodaan hiljai-
sen ja nakyvan tiedon valisessa vuorovaikutuksessa neljan (S= hiljaisesta tiedosta hil-
jaiseen tietoon, E= hiljaisesta tiedosta nékyvaan tietoon, C= ndkyvasta tiedosta naky-
vaan tietoon ja I= nakyvasta tiedosta hiljaiseen tietoon) eri vaiheen mukaisesti. Tiedon
luominen organisaatiossa on jatkuva prosessi, jota kuvataan alla olevassa kuviossa 3
piirretyn kierteen avulla. (Nonaka & Takeuchi 1995, 8, 10, 62, 70-71.)

Dialogue

Socialization Externalization

Field (Team Egpﬁli:ﬁ:
Building Knowledge

Internalization Combination

Learning by doing

Kuvio 3 SECI-malli (Nonaka & Takeuchi 1995, 71).

Yksilon ja organisaation oppimisen lisaksi on hyva erottaa tiimitason oppiminen. Organi-
saatiot toimivat yhd useammin tiimeissa, jotka toimivat saavuttaakseen yhteisen paa-
maaran. Taman vuoksi myos oppiminen tapahtuu yha useammin tiimitasolla. Tiimin op-
pimisen Pentti Sydanmaanlakka (2012, 51-52) maarittelee olevan samankaltaista yksi-
I6tason oppimisen kanssa. Tiimi hankkii yksildidensa kautta uutta tietoa ja jakaa sita ja-
sentensa kesken. Tarkeinta tiimin oppimisessa on saavuttaa yhdessa sovitut tavoitteet.
(Sydanmaanlakka 2012, 51-52.)
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3.4 Ketterd oppiminen

Organisaatioiden uudistumisen tarve on luonut yksilén ja organisaation perinteisen op-
pimisen kasitteen rinnalle myds késitteen ketterdstéd oppimisesta. Leenamaija Otala
maarittdd ketteran oppimisen ja oppijan kirjassaan Ketterd oppiminen: keino menestya
jatkuvassa muutoksessa (2018) seuraavasti:

"Ketteran oppimisen vaatimus koskee kaikkia.”
"Kettera oppiminen voi tapahtua monella tavalla.”
"Ihminen voi oppia ketterasti yksin, mutta mahdollisuudet oppia ketterasti monin-
kertaistuvat vuorovaikutuksessa.”

4. 7Ketterd oppiminen edellyttdaa ihmisiltd kasvun asennetta ja avointa suhtautu-
mista ymparistéon.”

5. ”"Kettera oppiminen edellyttaa toimintaymparistdéa, joka mahdollistaa ja tukee ih-

misten oppimista yksin ja yhdessa.”

Ketteran oppimisen maaritelmat on kuvattu yhdessé ja samassa kuviossa alla (kuvio 3).

Kettera

oppija

(ettera op

Kuvio 4 Ketterd oppiminen (Otala 2018).
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Kettera oppiminen korostaa asiantuntijuuden ja perusosaamisen merkitysta. Ensimmai-
sen ehtona ketteralle oppimiselle Otala (2018) pitaa hyvaa alyllista kuntoa seka itsensa
johtamisen ja oppimisen taitoja. Ennen kaikkea kettera oppiminen on ajattelumalli, joka
kytkeytyy erityisesti asiantuntijuuteen, silla asiantuntijat suoriutuvat perusosaajaa laa-
jemmin omista tehtavistddn ja ovat valmiita laajentamaan omaa osaamistaan jatkuvasti
muuttuvassa ymparistdssa. Asiantuntijoilla on myds itsellaan halua ratkaista ongelmia ja
kehittya etsimélld uutta tietoa. Otala (2018) puhuukin sisaisestd motivaatiosta, joka saa
ihmisen pyrkimaan ymmartamaan hankkimaansa uutta tietoa. Muita tarvittavia taitoja
ovat itseohjautuvuus seka resilienssitaidot. Resilienssitaidoilla tarkoitetaan kykya kestaa
epaonnistumisia. Ketterd oppiminen perustuu kokeilujen kautta oppimiseen, jonka

vuoksi viimeksi mainitut taidot ovat erittain tarkeita. (Otala 2018.)

3.5 Asiantuntija oman osaamisensa kehittdjana teknologian valityksella

Asiantuntijuudella kasitteena viitataan kirjallisuudessa hyvaan, tavallisesta poikkeavaan,
taitavaan osaamiseen, joka on alakohtaista. Tallaisen osaamisen kriteereita ei ole kui-
tenkaan erikseen maaritelty. Asiantuntijuus perustuu niin yksilon ominaisuuksiin kuin pit-
kdjanteiseen harjoitteluunkin. Vaikka asiantuntijuudessa on kysymys yksildn ominai-
suuksista, syntyy varsinainen asiantuntijuus siihen liittyvassa ymparistdssd useamman
asiantuntijan toimesta. Asiantuntijuudessa on siis kyse kollektiivisesta ominaisuudesta.
(Lehtinen & Palonen 2011, 25-26, 31; Collin ym. 2010, 42—45.)

Asiantuntijuus kehittyy tydelaman vaatimusten mukana. Asiantuntija soveltaa omaa, niin
teoreettiseen tietoon kuin kaytannossa ja kokemuksien kautta opittua, osaamistaan pai-
vittdisessa tydssaan ja samalla kehittdd omaa asiantuntijuuttaan. Jokaisella alalla tarvit-
tavan alakohtaisen substanssiosaamisen lisdksi asiantuntijalta odotetaan tana paivana
yleisia taitoja seké etenkin elinik&isen oppimisen taitoja sek& muutoksiin sopeutuskykyé
seka kyseisten taitojen tuottamista. N&ihin tuloksiin on paasty eri tutkimusnakokulmien
kautta, jotka yhdistyvat ohessa (kuvio 5) esitetyssa integratiivisen pedagogiikan tiivistel-
massa (Collin ym. 2010, 79-80, 91-92.)
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Kognitiivinen lahestymistapa

Ajattelun, alykkyyden Eri tiedon
ja asiantuntijuuden muotojen

tutkimus yhdistdminen
\ LUOVUUS

Sosiokulttuurinen lahestymistapa

Autenttisuus
Osallistuminen aitoihin toimintakaytantdihin /

Rajojen ylitys
Kumppanuudet

UUDEN TIEDON
TUOTTAMINEN

Kuvio 5 Integratiivisen pedagogiikan teoreettiset lahtokohdat (Collin ym. 2010, 92).

Asiantuntijaksi kehittyminen on pitk&aikainen prosessi ja asiantuntijatasolle pdasemisen
katsotaan vaativan jopa 10 vuoden kokemuksen. Ericssonin ja Lehmanin (1996, 296—
297) mukaan asiantuntijat saavuttavat asiantuntijuuden korkean tietotasonsa harjoittele-
malla tarkoituksenmukaisesti kymmenen vuoden ajan noin nelja tuntia paivassa. Asian-
tuntijaksi kehittyminen on kuitenkin myds alakohtaista ja alasta riippuen perustuu aiem-
man koulutuksen lisaksi tyossa tapahtuvaan asiantuntijaksi kehittymiseen (Lehtinen &
Palonen 2011, 33). Tutkimukset osoittavat sekéa lahjakkuuden etté harjoituksen vaikutta-
van asiantuntijoiden syntyyn. Wai (2013) toteaakin "asiantuntijoiden ensin syntyvan ja
sen jalkeen tehtavan” viitaten niin lahjakkuuden kuin harjoittelunkin vaikuttavan asian-
tuntijuuden muodostumiseen. Asiantuntijuuden kehittamisen nakdkulmasta tarkeinta on
yhdistaa koulutuksen ja kokemuksen tuoma teoreettinen ja kaytannéllinen tieto itsesaa-

telytiedon seka sosiokulttuurisen tiedon kanssa (Collin ym. 2010, 86).

Organisaation menestymisen kannalta on tarkead, etta asiantuntijuus on yhteisollista ja
hajallaan olevan asiantuntijuuden yhteen saattaminen edellyttdd organisaatiolta toimivia
rakenteita seka toimintatapoja, jotta tietoa ja etenkin asiantuntijoiden osaamista pysty-
tdan jakamaan organisaation sisalla (Lin 2007, 316; Otala 2008, 239, 241; Otala & Poysti
2012, 200).

Asiantuntijaosaamisen jakamiseen vaikuttavat organisaation rakenteiden lisaksi tutki-
musten mukaan myds asiantuntijan henkilokohtaiset ominaisuudet: halu auttaa toisia
seka usko omiin taitoihinsa (tietoihinsa). Digitalisaation mukaan tulo ei kuitenkaan tutki-
musten mukaan lisaa tiedon jakamista, mutta on vaikuttanut positiivisesti tiedon keruu-

seen. Digitaaliset tydvélineet ovat lisdnneet tydntekijdiden mahdollisuuksia uuden tiedon
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hankkimiseen. (Lin 2007, 325-326.) Organisaatiot ovat ottaneet digitaaliset tyévalineet
osaksi jokapaivaista tiedon ja osaamisen yhteiséllista jakamista (Otala 2008, 239; Otala
& Poysti 2012, 39).

Tutkittaessa osaamisen jakamista asiantuntijaorganisaatioissa, voidaan todeta, etta yksi
asiantuntijoiden tarkeimpia tehtavia osaamisen jakamisen yhteydessa on verkostoitua.
Digitalisaation mukanaan tuomat tydvéalineet, kuten sosiaalinen media, on yksi nykyver-
kostoitumisen tydvalineista. Digitaalisten tyovalineiden avulla osaamisen jakaminen on
entistd helpompaa, mutta tutkimusten mukaan, asiantuntijan asenteella on suuri merki-
tys osaamisensa jakamishalukkuuteen. (Fauzi ym. 2019, 147-149; Lin 2007, 325.)

Tiedon maaran kasvaminen ja jakamisen tarve ovat lisanneet digitaalisten tyovalineiden
kayttoa. Lisdksi tyttd tehdddn hajautetusti eri paikoissa eri kellonaikoihin, jolloin tarvit-
tava tieto tulee olla kaikkien sité tarvitsevien saatavilla ajasta ja paikasta huolimatta. Ylei-
sin sijainti yrityksen siséisen tiedon sailyttamista ja jakamista varten digitaalisesti on in-
tranet-sivusto. Intranet toimii nykyisessda muodossaan sahkdisena tyotilana, jota kautta
[6ytyvat niin yrityksen sisaiset tiedot, ettd tyovalineet tiedon jakamiseen ja uuden tiedon
kehittdAmiseen. Digitaaliset tyovalineet mahdollistavat keskustelun keskustelupalstan ta-
paan, ideoinnin yhteisella tydalustalla sek& kokoustamisen sovittuna ajankohtana virtu-
aalikokouksina. (Otala & Pdysti 2012, 41, 43-44, 60, 65, 90.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET

4.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena, jonka aineistonkeruumenetelmina kay-
tettiin teemahaastattelua seka havainnointia. Teemahaastattelu on Hirsjarven ja Hur-
meen (2004, 47) kehittdma termi puolistrukturoidulle haastattelumenetelmélle. Nimen
taustalla on haastattelun kohdentuminen tiettyihin keskusteltaviin teemoihin. Teema-
haastattelun katsotaan olevan puolistrukturoitu menetelma, silla sen nakoékulma, aihepii-
rit ja teema-alueet on kaikille samat. Strukturoidusta haastattelusta teemahaastattelun
erottaa kysymysten tarkan muodon ja jarjestyksen puuttuminen. (Hirsjarvi & Hurme
2004, 48.)

Teemahaastattelu sopi haastattelumuodoista aiheelle parhaiten, silla haastattelurunkoa
laadittaessa ei tehda yksityiskohtaista kysymysluetteloa vaan laaditaan teema-alueet,
jotka haastattelutilanteessa toimivat muistilistana ja ohjaavat keskustelua tarkennettujen
kysymysten avulla. Se missa jarjestyksessa teemat haastattelun aikana kasitellaan, ei
ole merkitysta. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 66; Vilkka 2005, 101 — 102.) Aiheesta oli nos-
tettavissa kaksi paateemaa osaaminen ja digitalisaatio, jotka sovitettiin osaamisen hal-
linnan perusprosessin kuvaukseen ja haastatteluissa edettiin teemahaastattelulle tavan-

omaiseen tapaan yleisemmasta teemasta yksityisempiin kysymyksiin.

Teema 1

Kuvio 6 Teemahaastattelun kysymysten asettelusta (Kananen 2017, 98).
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Tassa tydssa teemahaastattelu on toteutettu asiantuntijahaastattelun muodossa, sivuten
jopa tasmaryhmahaastattelua. Tasmaryhmahaastattelu on Hirsjarven ja Hurmeen suo-
mennos focus group interview-termista (2004, 62). Tallainen ryhméa koostuu muutamasta
tarkkaan valitusta asiantuntijasta tai henkilosta, joiden mielipiteilla tai asenteilla on vai-

kutusta tarkastelun kohteena olevaan aiheeseen (Greetham 2009, 217).

Tutkimuksessa toteutetun teemahaastattelun pohjana toimi eOsmo-hankkeessa (2011)
luotu kuviossa 2 esitetty osaamisen hallinnan perusprosessi, jonka avulla selvitettiin di-
gitalisaation vaikutukset kuhunkin prosessin osa-alueeseen. Tydn edetessa aihe tarken-
tui kohdistumaan vain "Osaamisen hankkiminen, kehittdminen ja hyédyntdminen”-osi-

oon.

suunnitelma

2
w
2
3
§
£

Osaamisen hallinnan perusprosessi

OSAAMISEN
MAARITTELY -
YDINOSAAMINEN
JA OSAAMIS-
TAVOITTEET

NYKYTILAN
KARTOITUS

VAIKUTTAVUUS OSAAMIS-
KARTOITUS,
OSAAMIS-

KESKUSTELUT

KEHITTAMIS-
OSAAMISEN SUUNNITELMAT
HANKKIMINEN, OSAAMISEN
KEHITTAMINEN JA VAHVUUDET
HYODYNTAMINEN JA KEHITTAMIS-
ALUEET

~

Kuvio 7 Osaamisen hallinnan prosessi eOsmo-hankkeen mukaan (2011).

Toiseksi aineiston keruumenetelméksi vakiintui havainnointi, jota tutkija suoritti omassa
tydyhteisdssaan haastattelujen valeissa, niista esiin nousseiden vastausten perusteella.
Havainnoinnin avulla pystyttiin selvittdmaan miten finanssialalla tydskentelevat henkil6t
yllapitavat ja kehittavat omaa osaamistaan digitaalisesti ja digitalisaation tuomien tyéva-
lineiden avulla. Havainnoinnin suurimpana etuna on sen kytkeytyminen oikeaan ela-

maan, ilman keinotekoista tutkimusymparistdd. Havainnointi toteutettiin osallistuvana,
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hyvin vapaasti tilanteeseen muotoutuvana, havainnointina. (Hirsjarvi ym. 2015, 213 —
214.)

4.2 Aineiston keruu ja analyysi

Tutkimus toteutettiin asiantuntijahaastatteluina puolistrukturoitujen teemahaastattelujen
avulla seka tydyhteison havainnoimisella. Haastattelukutsu lahetettiin sdhkopostitse yh-
teensa seitsemalle henkildlle tammikuun ja elokuun 2019 vélisena aikana. Haastatelta-
via oli lopulta nelja kappaletta (N=4) ja haastattelut toteutettiin kolmena erillisena noin
tunnin mittaisena Skype-haastatteluna 26.3.2019, 13.8.2019 ja 6.9.2019. Ensimmaéinen
haastattelu tehtiin haastateltavien toiveesta parihaastatteluna, kaksi seuraavaa alkupe-
raisen suunnitelman ja haastattelukutsun mukaisesti yksiléhaastatteluina. Haastattelut

tallennettiin, jotta ne olivat myéhemmin helpommin purettavissa tekstimuotoon.

Haastateltavat saivat Skype-kokouskutsun mukana linkin tyén laajana viitekehyksena
toimivaan eOsmo-tyokirjaan. Tama antoi heille mahdollisuuden tutustua halutessaan ai-
heeseen etukateen. Tyokirjassa kuvattu osaamisen hallinnan perusprosessi toimi haas-
tattelurungon pohjana ja siitd muodostuivat haastattelun kymmenen paateemaa: osaa-
misen maarittely, ydinosaaminen, digitalisaation maarittely, osaamistavoitteet, nykytilan
kartoitus, kehittdmissuunnitelmat, osaamisen hankkiminen, kehittaminen ja hyédyntami-
nen, digitalisaation haasteet ja mahdollisuudet, vaikuttavuus seké digitalisaation vaiku-
tus osaamisen johtamiseen. Naiden teemojen alle oli muodostettu haastattelijaa varten
yhteensa 20 kysymysta, joiden esittdmisen lisaksi haastatteluissa tehtiin seké laventavia
etta tarkentavia lisakysymyksia. Jokaista kysymysta ei kuitenkaan suoraan esitetty haas-
tateltavalle asian tullessa esiin jo keskustelun aiemmassa vaiheessa. Haastateltaville
luvattin anonymiteetti, eikd heiddn nimidan tai tarkkoja tehtavanimikkeitddn taman
vuoksi julkaista. Haastateltavat toimivat suomalaisessa finanssialan yrityksessa erilai-
sissa osaamisen kehittamiseen, sen tukemiseen ja valmentamiseen tai tekodlyyn liitty-
vissa tehtavissa. Haastateltavat henkil6t valittiin heidan tdmanhetkisten tyttehtaviensa

perusteella eiké tarkempia taustatietoja urasta tai henkildsta itsestaan keratty.
Haastatteluissa haettiin vastauksia kysymyksiin:
- Miten digitalisaatiolla tuetaan asiantuntijan osaamisen kehittamista?

- Miten asiantuntija jakaa ja kehittdd omaa osaamistaan teknologian valityksella?
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Haastattelujen tulokset raportoidaan sisallonanalyysin avulla. Aineistolahtdinen sisal-
[6nanalysointi on Tuomen ja Sarajarven (2018, luku 4.4.3) (ks. Miles & Huberman, 1994)
mukaan kolmivaiheinen prosessi, jossa aineisto ensin pelkistetaan eli redusoidaan. Ta-
man jalkeen se ryhmitellaan eli klusteroidaan ja lopulta sen perusteella luodaan teoreet-
tisia kasitteitd. Haastattelutulokset on analysoitu Piritta Seitamaa-Hakkaraisen (2014)
(ks. Chi 1997) kvalitatiivisen siséallonanalyysin aineiston kasittelyn eri vaiheiden mukai-

sesti:
- Aineiston tekstuaalisointi eli tekstimuotoon saattaminen
- Luokittelujarjestelman kehittaminen ja luokittelurungon laatiminen
- Analyysiyksikdn maarittdminen ja aineiston osittaminen
- Aineiston koodaus ja raportointi

Tulosten raportointiin on nostettu teemahaastattelun litteroinnissa esiin nousseita osaa-
miseen, osaamisen kehittdmiseen seké digitalisaatioon liittyvia teemoja. Tuloksissa esi-
tetdan haastateltavien ajatuksia myds suorina lainauksina elavéittamaan analyysia. Tu-
lokset toimivat samalla my6s nykytilan analyysina, silla haastateltavien vastauksissa

nousevat esiin nimenomaan myo6s tamanhetkiset toimintatavat.

Havainnointi suoritettiin haastattelujen kanssa samaan aikaan péivittaisen tyon ohella
sijoittuen huhti-elokuulle 2019. Havainnot tutkija listasi omiin muistiinpanoihinsa ranska-
laisilla viivoilla. Havainnoinnin kohteena olevassa henkildasiakasrahoituksen parissa toi-
mivassa tiimissa tydskenteli lomakauden vuoksi tana aikana viikoittain kolmesta kuuteen
henkiléa. Tiimin jasenista yksi oli mies ja loput naisia. Henkildiden ikdhaarukka oli laaja,
30-59 vuotta. Tyourat henkildilla vaihtelivat noin seitsemasta vuodesta l[&hemmas 40
vuoteen. Tiimi toimii avokonttorissa, jossa kaikki ovat samassa tilassa. Tila oli jaettu
omiin tyopisteisiin sermilla. Tiimilaisilla oli kaikilla kaytdssaan samat sédhkoiset tyovali-
neet, kuten yrityksen sisdinen intra ja yleinen internet seka tiedon jakamisen sovellukset

Microsoftin Outlook, Skype for Business, Yammer sekd Teams.

Ensisijaisesti havainnoinnin avulla pyrittiin selvittdmaan miten kyseiset henkilot kayttavat
yrityksen tarjoamia digitaalisia tyévalineita paivittdiseen tyohonsa tarvitsemansa tiedon
etsimiseen seka tata kautta oman osaamisensa kehittdmiseen. Toiseksi havainnoimi-
sella pyrittiin saamaan vastaus siihen. miten tiimissa asiantuntijatehtavissa toimiva hen-
kil jakaa omaa osaamistaan, niin henkilokohtaisesti, palavereissa kuin s&hkoisissa foo-

rumeissakin.
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4.3 Haastattelujen tulokset

Haastatteluista tehdysta sisdlldnanalyysista esiin nousivat seuraavat teemat: osaami-
nen, tulevaisuuden osaamistarpeet, digitalisaatio, oppiminen, tyovalineet, digitalisaation

haasteet seka digitalisaation mahdollisuudet, joita on avattu ohessa tarkemmin.

Osaaminen

Osaamisen hallinnan perusprosessin tapaan haastateltavia pyydettiin ensimmaisena
maarittelem&én osaaminen. Kaikkien vastanneiden mielesta osaamisella tarkoitetaan ih-

misen kykya tehda.

Kolme neljasta vastaajasta koki kyvykkyyden koostuvan tiedoista ja taidoista. Toisaalta
ihmisella tulee olla my6s kyky ja halu ymmartaa ihmista, tdssé tapauksessa asiakasta.

Eras vastaajista kiteytti osaamisen olevan

ihmisen kyvykkyytta suunnitella ja toteuttaa asioita, joita yritys tarvitsee sai-

Iyttddkseen ja parantaakseen kilpailukykyaan ja asemaansa markkinassa.

Osaamisen nykytilaa arvioitaessa, haastateltavat kokivat organisaation, joko oman tii-
minsa tai koko yrityksen, ydinosaamisen olevan yrityksen strategian ja vision mukaista.
Digitaalista osaamista on kartoitettu erilaisten tydvalineiden ja kyselyjen, kuten digiajo-

kortin seka digibarometrin, muodossa.

Tulevaisuuden osaamistarpeet

Osaamistarpeiden muutos hajautti jonkin verran vastauksia. Kahden haastateltavan mie-
lesta digitalisaatio oli jo vahvasti arjessa mukana ja muutti lahinna tehtavankuvia. Hei-
dankin mielestddn tulevaisuuden pankkitydssa parjatdkseen tulee henkilolla kuitenkin
olla tietynlaisia ICT-taitoja eli kyvykkyyttd hyédyntaa ja kayttdd eri sovelluksia. Tama

nousi esiin jossain muodossa kaikissa haastatteluissa.

Yksi haastateltavista koki jatkuvan informaation méaéaran kasvun luovan tarpeen myds

medialukutaidolle.
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Tulevaisuuden osaamistarpeet eivat liittyneet yksin digitaitoihin vaan digitalisaation mu-
kanaan tuoma muutos korosti my6s asiakkuusosaamisen eri osaamistaitoja. Perustai-

doista esiin nousivat vuorovaikutustaidot seké itsensé johtamisen taidot.

Tarvitaan sellaisia ihmisia, jotka ymmartaa digitalisaation mahdollisuuksia

sen operatiivisen tehokkuuden parantamisesta.

Eras haastateltavista jaotteli tulevaisuuden osaamistarpeiden olevan hyvin riippuvaisia

tehtavastd, jossa kyseinen henkild toimii

riippuu mista tarkastellaan esim. toimiperheittdin, asiakasrajapinnassa eh-
dottomasti asiakkuusosaamisen eri osaamiset, jos taas miettii tuotteiden ja

palveluiden kehittdmista niin, ketterat taidot korostuu.

Digitalisaatio

Jokaisella haastateltavalla oli hieman omanlaisensa selitys digitalisaatiolle kasitteen4,
mutta jokaisen nakemyksissa digitalisaatio oli jotain sellaista, mika tulee helpottamaan
ja tehostamaan tyon tekemistd sekd muuttamaan sita. Digitalisaation nahtiin kulkevan

arjessa mukana kaikissa tehtavissa ja kaikilla tasoilla.

tavallaan tekniikan tuomaa positiivista kehitysta, joka tulee helpottamaan
ihmisten ty6ta, silla lailla, etté rutiininomaiset manuaality6t tulee vahene-
maan ja enemman siirrytddn asiantuntijatyyppisiin téihin. Eli ihmiset saa
jatkossa tehd& kiinnostavampia ja enemman toitd, joista saa parempaa

motivaatiota kuin aikaisemmin.

Etenkin vahvasti digitaalisten palveluiden parissa tydskentelevat haastateltavat kokivat,

etta digitalisoituminen on yritykselle elinehto sailyttdédkseen markkina-asemansa.

like-elamassa se pyrkii kolmeen asiaan: silla pyritaan tehostamaan toimin-
tamalleja ja prosesseja, silla pyritédn hakemaan kasvua, oli se sitten yri-
tysasiakkaista tai yksityisasiakkaista. Ja sitten silla pyritaan tietenkin tasa-
paistamaan toiminnan laatua. Ja ja nyt se kasite itsessaan, naita kolmea
asiaa tavoitellaan sédhkoisesti, tietokoneiden avulla, ohjelmoiden. Eik& sita

ilman (pysty) olemaan olemassa kovinkaan kauaa.
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Digitalisaation nahtiin olevan jo tata paivaa eika vasta jotain tuloillaan olevaa, silla lahes

kaikki yrityksen palvelut, etenkin sisdiset, ovat jo digitaalisessa muodossa.

Oppiminen

Haastateltavista kolme neljasta vastasi varsinaisesti oppimiseen liittyviin kysymyksiin,

erddn haastateltavan toimenkuvan sijoittuessa vahvasti tekoalyn pariin.

Oppimista koettiin tapahtuvan joka puolella. Yksi haastatelluista koki etenkin poisoppi-
misen olevan paljon vaikeampaa kuin uuden oppimisen. Kaikki kolme olivat erityisesti
sitd mielta, ettéd uuden oppimisen muodot tulevat muuttumaan entisestaan. Tulevaisuu-
dessa tarvitaan ketterdn oppimisen taitoja. Etenkin mikro-oppiminen nousi esiin tarkoit-
taen oppimisen tapahtuvan jatkossa vielékin lyhyemmissa péatkissa. Verkkokurssi saat-
taa olla jatkossa liian pitka ja niitd on jo tassa vaiheessa lyhennetty. Mikro-oppimisessa
tullaan hyddyntamaan digitaalisuutta entuudestaan videoiden muodossa. Yksi haasta-
teltavista toivoi, etta digitaaliset oppimisen tydvalineet kehittyisivat entisestdan niin, etta
henkildt voisivat kdyda opiskelemassa jonkin asian nopeasti kannykalla myds vapaa-

ajallaan ajattelematta sen enempéaa sen olevan ty6hon liittyvaa.

Viime aikoina itsella vahvistunut ndkemys siita, etté verkkokurssikin on liian
pitka tah&n maailmaan. Yha lyhyempi. Just sellaisia, etta sa odotat ladkaria
odotushuoneessa ja katsot jonkun kolmen minuutin videon, niin ehka men-

naan koko ajan enemman siihen maailmaan.

Tulevaisuuden oppimistavoiksi haastateltavat nostivat digitaalisten ymparistdjen hyo-

dyntamisen liséksi etenkin toiselta oppimisen ja reflektion.

Ja se mikd on mielenkiintoista, niin se ettad ihmiset kaipaa kylla myos kas-
vokkain tapaamisia. Ja tavallaan sen tapaisia verkostoitumis- tai muita ti-
laisuuksia, joissa voidaan olla vuorovaikutuksessa muiden kanssa ja kayda
asioita lapi ja oppia. Ehdottomasti oppiminen ei voi mun mielestd menna

pelkkaan digitaaliseen maailmaan.
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Tydvalineet

Osaamisen kehittamisen digitaaliset tyévalineet nousivat haastatteluissa esiin etenkin
osaamisen kehittdmisen parissa tyoskentelevien kohdalla. Osaamisen kehittdmisen ja
oppimisen tydvalineiksi ovat jo muotoutuneet erilaiset verkkokurssit seka digitaalisessa

muodossa olevat osaamisen kehittamisen suunnitelmat seka osaamiskeskustelumallit.

Kuten oppimisen kohdalla jo todettiin, vaatii osaamisen kehittaminen, etenkin tulevaisuu-
dessa, reflektiota ja vuorovaikutusta ihnmisten kesken. Videot ja sovellukset toimivat télle
vain apuvalineind. Osaamisen jakamisen tytvalineiksi valmentajan tehtavissa toimiva
haastateltava listasi myos Microsoftin Teamsin sekd Yammerin, jotka ovat tulleet uusina
sovelluksina kayttoon, mutta tehneet samalla tiedon I6éytamisen monisyisemmaksi ja

ajoittain hankalasti hallittavaksi.

Ja sit mun pitais kuitenkin ohjata niitéa ihmisia niiden samojen ja kanavien
ja sovellusten pariin, etta hyddyntakaa naita. Mut sit se, ettd miten? Pitaa
olla tosi selkeat raamit, pelisddnnét, ohjeistukset, ettd mika on minkakin
asian ikdan kuin se virallinen valityskanava jos meilla muuttuu jotakin tai

tulee jotakin uutta.

Digitalisaation haasteet

Digitalisaation mukanaan tuomiksi haasteiksi haastatteluista nousivat hyvin eri asiat. Di-
gitalisaation lasnaolon jo vahvasti tunteneet vastaajat kokivat haasteena olleen muuta-
mia vuosia sitten digitalisaation kovan kehityksen aiheuttama osaamisvaje, mutta teke-

misen muuttuneen jo ndiden kuluneiden vuosien aikana perustekemiseksi.

Kaksi vastaajaa neljasta nostivat kuitenkin esiin digitalisaation mukanaan tuomia haas-
teita, joista suurin on, ettei sen mahdollisuuksia tunnisteta. Syntyy tyhmyyden tunne, silla

tietoa on paljon ja muutosnopeus on entistd kovempaa.

koska julkisesti puhutaan sitten, ettd massadata tulee ja korjaa kaiken ja
tekodly tulee ja korjaa kaiken ja sit samaan aikaan niin kuin ei née niita
omassa tuotteessa tai omassa palvelussa tai omassa yksikssa tai omassa

roolissaan
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Tietoa on niin paljon. Haasteena on varmaankin justiinsa sellainen tietyn-
lainen niinku ahky, semmonen tulva, kun asiat muuttuu... nopeus, ettéa just

kun sé olet ehtinyt omaksumaan jotakin niin sitten se jo niin kuin muuttuu.

Digitalisaation mahdollisuudet

Kaikkien haastateltujen mielesta digitalisaation mahdollisuudet ovat lukemattomat, mi-
kali muutokseen sopeudutaan avoimin mielin ja sen mukanaan tuomia uudistuksia hyo-
dynnetaan yrityksen prosesseissa. Yhden haastatellun mukaan digitalisaation mahdolli-
suudet nousevat sen haasteista ja siitd, mita digitalisaation ja digitalisoitumisen avulla

ensisijaisesti tavoitellaan.

Kylla ne on tylsésti edelleen ne kolme asiaa, etté operatiivinen tehokkuus, kasvu ja
asiakaskokemus. Etta ei ole muita valineitd, joilla pystyisi edes pysymaan kisassa

saatikka sitten olemaan sellainen millaan lailla kilpailijoista sitten erottuva.

4.4 Havainnoinnin tulokset

Havainnoitavalla tiimilla oli kaytdssa oma sadhkdisessd muodossa oleva toimintatapaoh-
jeensa, johon oli keratty paivittaiseen tyohon liittyva ohjeistus ja sité kaytettiinkin muita
tiedonhakumenetelmid useammin ja itsendisemmin. Haettavan tiedon liittyessa henki-
I6lle uuteen asiaan kaannyttiin helposti ja nopeasti timissa asiantuntijatehtavissa, tutki-
mukseen liittyen havainnoitsijana, toimineen henkilén puoleen. Tata tapahtui usein il-
man, etta asiaa olisi ensin itse lahdetty selvittimaan joko siséisesta intrasta ja sielta 10y-
tyvistd ohjeista tai tiedonvalityksen apuvélineind toimivista Teamsista tai Yammerista.
Henkildiden idlla ei ollut tahan toimintatapaan liittyen niinkdén vaikutusta vaan nopean

vastauksen saaminen kysymalla koettiin vaivattomammaksi kuin tiedon etsiminen itse.

Henkildiden tydskennellessa samassa tilassa, esitettiin kysymykset useimmiten suoraan
aaneen toiselle henkildlle. Sahkoisista valineistd nopean tiedon valittamiseen tai saami-
seen kaytettiin puolestaan Skype-viesteja. Tiimildisten roolit erosivat hieman toisistaan,
jolloin tiettyyn erityisalaan liittyva kysymys esitettiin asiantuntijan sijaan tata ty6ta hoita-
valle henkildlle nopeamman ja varmemman vastauksen saamiseksi. Uudistuksiin liittyvat
kysymykset taas esitettiin lahes aina ensisijaisesti asiantuntijalle. Sahkoisista tyovali-

neista vahaisimmalle kaytdlle jai Yammer. Teams-sovellusta kaytettiin lahes jokaisen
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havainnoitavan kohdalla paivittain, silla tiimille oli tehty oma kanava, jonne mm. aiemmin
mainittu ty6tapaohje seka tiimin poissaolokalenteri, oli talletettu. Teamsin keskusteluomi-
naisuutta ei niink&an kaytetty. Asiantuntijan roolissa oleva henkild jakoi omaan tyéhonsa
kuuluvasti tietoa yrityksen eri Teams- ja Yammer-kanavilta seka teki nostoja yhdessa

tiimin esimiehen kanssa intrassa julkaistuista uutisista, jotka liittyivat tiimin toimintaan.

Tiimissa noudatettiin aktiivisen paivittaisjohtamisen mallia ja seké paivan aluksi etta ilta-
paivalla kaytettiin aikaa noin 10-15 minuuttia kerrallaan tyojarjestelyihin littyen. Aamun
palaverissa kaytiin [api tydlistan sen hetkinen tehtavien lukumaara, jaettiin tyttehtavat
taman mukaan kyseisena pdaivana toissa olevien kesken seka kaytiin lapi mahdolliset
ajankohtaiset ja akuutit uutiset. Eniten &&nessa naissé tilanteissa oli esimies taman lasna
ollessa, silla palaverien sisalto oli pitkélti tydnjohdollinen. Esimiehen poissa ollessa ryh-
madynamiikka toimi hyvin ja tydtehtavista sovittiin yhdessa. Lisaksi hetket hyédynnettiin
vapaampaan ajatusten vaihtoon. Iltapaivan seurantapalaverissa katsottiin kyseisen péi-
van aikana valmiiksi viela saatettavien tehtdvien maara kyseiselld hetkella seka siirrettiin
tarpeen mukaan henkilgita tehtavista toisiin. Tiimilla oli lisdksi aikataulutettuna kerran
viikossa pidempi viikkopalaveri, jota ei kuitenkaan lomakauden aikana aina pidetty vaan
kyseinen aika kaytettiin tyon tekemiseen. Palavereissa keskustelu kaytiin joko esimiehen
johdolla tai erikseen sovitun agendan mukaisesti tiettyyn asiaan perehtyneen henkilén
toimesta, joka ei aina ollut tiimin asiantuntija. Asiantuntijan tehtavana oli tuoda etenkin

digiasioihin seka rahoitusprosessin muutoksiin liittyvéat uutiset tiimille tiedoksi.

Yleisimmissa tilanteissa, joissa tiimildiset kddntyivat ensin tiimin asiantuntijan puoleen
etsimatta tietoa itse, asia olisi selvinnyt toimintatapaohjeesta. Tiimin ulkopuoliset rahoi-
tuksen parissa tyoskentelevat kysyivat useasti tiimin toimintatavoista, vaikka heille oli

erikseen tehty oma ohjeistuksensa siita, miten pystyivat taustatiimia hyddyntamaan.

Asiantuntija avusti tiimildisiaan ensisijaisesti ja ylivoimaisesti eniten henkilékohtaisesti
kasvokkain. Toiseksi yleisin viestimisvaline oli Skypen pikaviesti, jota kaytettiin oman tii-

min kesken henkildkohtaiseen tai koko tiimin kattavaan viestimiseen.

Osaamisen yllapitamista seurataan etenkin pakollisten verkkokurssien niille asetetun ai-
kavalin suorittamisella. Verkkokurssien kohdalla oli huomattavissa samaa toimintatapaa
kuin uuden tiedon hankkimisessa. Mikali verkkokurssi koski uutta asiaa, hakivat monet
henkil6t joko suoraa vastausta tai vahvistusta ennemmin toisiltaan kuin olisivat kaytta-

neet aikaa tiedon etsimiseen itsenaisesti.
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4.5 Tyo6n luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen yhteydessa sen luotettavuuden ja pysyvyyden arviointia validi-
teetin ja reliabiliteetin kautta on kritisoitu, sill& niiden kaytén on katsottu tukevan lahinna
maarallista tutkimusta. Tuomi ja Sarajarvi (2018, 118-120) ovatkin keranneet eri meto-
dikirjallisuudessa laadullisen tutkimuksen arvioinnissa kaytettyja termeja. Naissa luotet-
tavuuden arvioinnin kohdalla on kaytetty yleisimmin termeja "uskottavuus” ja “siirretta-
vyys”. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 118-120.)

Tybn empiirinen aineisto kerattiin teemahaastattelujen, jotka toteutettiin digitaalista ty®-
valinetta, Skyped, kayttden seka havainnoinnin avulla. Kolmen haastattelun aineiston
siséltd analysoitiin haastattelujen litteroinnin yhteydessa tehdyn koodikasikirjoituksen
avulla. Haastateltavia oli yhteensa nelja, mutta yksi haastattelu toteutettiin haastatelta-
vien toiveesta yhteishaastatteluna. Varsinaista tutkimuskysymysté ei haastateltaville ker-
rottu, vaan he saivat tietda haastattelun teeman. Haastattelurunko perustui eOsmo-
hankkeessa rakennettuun osaamisen kehittdmisen perusprosessista johdettuihin kysy-
myksiin osaamisesta, sen kehittdmisesta, digitalisaatiosta seké digitalisaation vaikutuk-
sesta osaamisen kehittdmiseen. Kysymykset pyrittiin haastattelussa asettamaan niin,
ettei vastaajaa johdateltu tiettyyn vastaukseen. Eri vastaajien vastauksissa oli tasta huo-
limatta samansisaltdisyyttd, jonka perusteella voidaan ajatella, etta toistettaessa tutki-
mus vastaavissa vallitsevissa olosuhteissa, saataisiin samanlaisia vastauksia, joka tu-
kee tutkimuksen luotettavuutta sen siirrettdvyyden osalta (Kananen 2017, 175; Tuomi &
Sarajarvi 2018, 120, mm. Niirasen 1990 ja Tynjalan 1991 mukaan). Koska haastatelta-
vien maara jai alkuperaisesta tavoitteesta, paadyttiin jo ensimmaisten haastattelujen jal-
keen tukemaan tutkimuksen tekoa havainnoimisen avulla. Talla pyrittiin parantamaan

tutkimuksen uskottavuutta.

Laadullisessa tutkimuksessa tulee arvioida myos tutkimuksen puolueettomuutta eli ob-
jektiivisuutta. Tehtya tutkimusta voidaan pitdd myos puolueettomana, silla tutkija ei ole
antanut haastateltavien taustan vaikuttaa tutkimustuloksiin, vaan ne perustuvat tutkittuun
aineistoon. Toisaalta laadullisessa tutkimuksessa tutkija luo itse tutkimusasetelman ja
toimii myos tulosten tulkitsija, joten puolueettomuus ei ole itsestdénselvyys (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 118.)
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5 JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSIDEA

5.1 Miten digitalisaatio tukee asiantuntijan osaamisen kehittamista

Tutkimusta varten tehdyissa haastatteluissa pyrittin saamaan mahdollisimman laaja
kuva haastateltavien nédkemyksista liittyen oppimiseen, osaamiseen, osaamisen kehitta-
miseen, tulevaisuuden osaamistarpeisiin sekéa digitalisaatioon niiden apuna. Haastatel-
tavilta ei kysytty suoraan juuri asiantuntijan osaamisen kehittdmisesta vaan osaamisen
kehittamisesta yleisella tasolla, silla asiantuntijuus on yhteiséllinen ominaisuus (Collin
ym. 2010, 42).

Haastattelujen tueksi tutkimuksessa tukeuduttin myds havainnoimaan asiantuntijan
osaamisen yllapitoa, jakamista ja kehittamistd omassa tiimissaan. Havainnointiin liittyvia
johtopaatoksia on verrattu niin teoriaan kuin haastatteluista syntyneisiinkin johtop&atok-

siin, jotka on kuvattu ensin erikseen.

Jotta tutkimuksella voitiin selvittaa tutkimuskysymyksen mukaisesti, miten digitalisaatio
tukee osaamisen kehittamista, tuli saada selville mitd haastateltavat mielsivat niin digi-
talisaatiolla kuin osaamisellakin. Digitalisaatiosta jokaisella haastatellulla oli hieman
omanlaisensa selitys, mutta kaikilla haastateltavilla nousi esiin sen ominaisuus ty6vali-
neend, tekniikkana, joka jo nyt, ja etenkin tulevaisuudessa, tulee helpottamaan ja tehos-
tamaan tyon tekemistd sekd muuttamaan sité. Digitalisaation taustalla onkin kehittynyt
teknologia seka tietotekniikka (Hamaldinen ym. 2016, 21). Digitalisaatio on haastattelu-
jen perusteella siis myts merkittdva tekija tulevaisuuden osaamistarpeiden selvittdmi-
sessd, kuten Finanssialalla tehty tutkimuskin on osoittanut (Finanssiala 2017, 9; Finans-
siala 2019, 6-7). Haastattelujen tulokset tukivat myds tutkimuskysymysta digitalisaa-
tiosta apuvalineend, jonka mahdollisuudet ovat kuitenkin lukemattomat. Tama nakyi
my0s nostettaessa esiin digitalisaation haasteet, joita kaksi haastateltua neljasta naki

olevan juuri sen tunnistamattomat mahdollisuudet.

Tekoaly ei noussut haastatteluissa erikseen termina esiin vaikka sita sivuttiinkin vahvasti
digitaalisten palveluiden parissa tytskentelevien haastateltavien toimesta. Tekodlyn, tar-
kemmin finanssialyn, parissa tydskentelevan digitalisaatioon liittyva maaritelma piti sisal-
l[A&n myds tekoalyn, hdnen vastatessaan digitalisaation pyrkivan tehostamaan toiminta-

malleja ja prosesseja sahkdisesti, tietokoneiden avulla ohjelmoiden. Tamén vastauksen
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perusteella voi paatella, etta digitalisaation ollessa vahvasti arkipaivaa, ei tekoalydkaan

eritella digitalisaatiosta, vaan se on osa sita.

Selitettdessa osaamista, olivat kaikki haastateltavat samaa mielta, ettd osaamisella tar-
koitetaan ihmisen kykya tehdéa asioita. Kirjallisuuden perusteella osaamista ei voi kuiten-
kaan olla ilman oppimista, silla osaaminen syntyy oppimisen lopputuloksena (Otala
2008, 65; Sydanmaanlakka 2012, 218). TAméan vuoksi osaamisen maarittelemisen li-
saksi oli tarve selvittad maaritelma myds oppimiselle. Varsinaista maaritelmaa oppimi-
selle ei haastatteluissa kuitenkaan saatu, vaan vastaukset painottuivat enemmankin op-
pimisen muotoihin ja oppimistapoihin. Haastatteluista keratyn aineiston perusteella op-
pimista tapahtuu joka puolella ja tulevaisuudessa tullaan tarvitsemaan ketteran oppimi-
sen taitoja, kuten myds Leenamaija Otala kirjoittaa kirjassaan Ketterd oppiminen: keino
menestya jatkuvassa muutoksessa (2018). Haastateltavat nakivat erityisesti mikro-oppi-
misen ja siihen liittyvat tydvalineet tulevaisuuden oppimisen keinoina. Digitaalisten oppi-
misen tyovalineiden toivottiin kehittyvan entisestdan ja soveltuvan myos tydajan ulko-
puoliseen kaytt6on. Oppiminen ei voi kuitenkaan jaada pelkastaan digitalisaation varaan
vaan digitaaliset oppimisen tydvdlineet tulisi huomioida enemmankin digitaalisena oppi-
misymparisténa, jossa ollaan edelleen vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Kuvatun lai-
set oppimisen tydvélineet ja oppimisymparistd ovat hyvin lahella osaamisen jakamisessa
kaytettavia yhteisollisia tyovalineita, joita voidaan kayttaa paikasta ja ajasta rippumatta
(Otala & Poysti 2012, 90).

Saatujen vastausten perusteella voidaankin ajatella digitalisaation toimivan nimenomaan
vain apuvdlineena asiantuntijan osaamisen kehittamisesséa. Osaaminen kehittyy vuoro-
vaikutuksessa ja reflektiossa ihmisten kesken, vain ymparistd, jossa osaamista kehite-

téaan, on digitaalinen.

Havainnoinnin yhteydessa voitiin huomata, etta digitalisaatio oli vahvasti mukana asian-
tuntijan oman osaamisen kehittdmisessa etenkin tiedonhaun ja tiedon jakamisen apuva-
lineen&. Kuten haastatteluissakin todettiin, koetaan ihmisten valinen vuorovaikutus osaa-
misen kehittAmisessa tarkednd myos tulevaisuudessa. Taméa vahvistui myds havain-
noinnin yhteydessa, silla kyseisella tiimilla oli kaytdssaan digitaaliset tydvalineet oman
osaamisensa kehittamiselle, mutta useasti tukea ja tietoa haettiin suoraan tiimin asian-

tuntijaroolissa olleelta havainnoitsijalta kasvokkain.

Tiimilaisten oman osaamisen kehittdmisen kannalta hyvin mielenkiintoista oli toiminta

tyOnantajan tai saantelyn kautta tulleiden uusien, pakollisten, verkkokurssien
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suorittamisen yhteydessa. Hyvin moni turvautui joko tiimin asiantuntijan tai toisen tiimi-
laisen tukeen suorittaessaan verkkokurssia sen sijaan, ettd olisi itse etsinyt tietoa tata
varten annetuista digitaalisista tietolahteista. Toisaalta tdma havainto on linjassa aiem-
min todetun asiantuntijalta suoraan kasvokkain kysytyn tiedon haun kanssa. Myds aiem-
masta tutkimuksesta I0ytyy télle havainnoille tukea, silla Lin (2007, 326-327) selvitti
omassa osaamisen jakamiseen liittyvassa tutkimuksessaan yksilon halulla jakaa tietoa
olevan suuri merkitys, jonka itse naen havainnoinnin perusteella myos haluna etsia tietoa

vapaaehtoisesti.

5.2 Tyokaluja asiantuntijaosaamisen jakamiseen ja kehittdmiseen

Haastattelujen avulla saatiin yleiskuva digitalisaation vaikutuksesta osaamisen kehitta-
miseen ja sen todettiin toimivan lahinna oppimisen sekd osaamisen kehittdmisen apu-
valineend. Digitaalisista tyovélineista osaamisen kehittdmisesséa ja tiedon jakamisessa
nousivat esiin haastatteluissa etenkin Microsoftin Teams ja Yammer ja havainnoinnin
yhteydessa Skype for Business. Haastattelujen perusteella uudet sovellukset ovat teh-
neet tiedon loytamisen monisyisemmaksi ja ajoittain hankalasti hallittavaksi. Otala ja
Poysti esittelevat kirjassaan Kilpailukyky 2.0. Kilpailukykyhyppy yhteiséllisilla toimintata-
voilla (2012, 39) muun muassa Yammerin, jonka kuvailevat olevan “yrityksen sisainen
Facebook-ryhma” jonne tydryhma voi "siirtda esimerkiksi projektia koskevan keskustelun

sahkopostista”.

Haastattelujen ja etenkin havainnoinnin tuloksena voidaankin pitaa sita, etteivat digitaa-
liset apuvalineet ole selkeésti tydntekijoiden tiedossa. Tyon tuloksien pohjalta esitetaan
osaamisen johtamisen kehitysehdotuksena eri tydkalujen roolin selkeyttdminen oheisen
mallin mukaan, jotta tiedon jakamisen ja osaamisen kehittdmisen vélineet eri tilanteisiin

olisivat selke&sti asiantuntijan ja koko organisaation tiedossa (kuvio 8).

Havainnoinnin perusteella asiantuntija avusti tiimildisia ensisijaisesti henkilékohtaisesti
kasvokkain. Koska tutkimuksella pyrittiin selvittimaan digitalisaation mukanaan tuomia
vaikutuksia asiantuntijan osaamisen jakamiselle ja osaamisen kehittamiselle, on tama
jatetty pois kuviosta. Toiseksi yleisin viestimisvaline havainnoinnin aikaan oli Skypen pi-
kaviesti, jota kaytettiin niin henkildkohtaiseen kuin koko tiiminkin sisdiseen viestintaan ja
tama tyokalu on tehtyjen havaintojen perusteella sijoitettu taméan vuoksi kahteen eri ta-
soon. Malli rakentuu yksilollisimmasta tydkalusta yleisimpaan alkaen asiantuntijan kayt-

tamista tyokaluista tiedon jakamiseen. Seuraavalla tasolla ovat asiantuntijan kayttamat
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tyokalut osaamisen kehittamiseen, jolla tarkoitetaan niin asiantuntijan oman osaamisen
kehittamisessa kuin muiden osaamisen kehittdmisessa kaytettavia tyokaluja. Toiseksi
yleisimpina tyokaluina ovat tiimin kayttdmat tydkalut tiedon jakamiselle ja ylimpana, tai
uloimpana, ovat kohdeyrityksen yleisessa kaytossa olevat tiedon jakamisen seka osaa-
misen kehittamisen tyokalut. Kehitysideana toteutettu malli ilmentd& niin yksilon, tiimin
kuin organisaationkin oppimista. Osaamisen katsotaan syntyvan yksilén oppimisen lop-
putuloksena (Otala 2008, 65; Sydanmaanlakka 2012, 218), jolla on merkittéava vaikutus
organisaation oppimiseen. Yksittaisten yksildiden oppimisen sijaan oppiminen tapahtuu
yha useammin tiimitasolla, jossa tiimin yksittéiset jasenet hankkivat timin yhteiseen ta-
voitteeseen liittyen uutta tietoa ja jakaa sita jasentensa kesken (Sydanmaanlakka 2012,
51-52). Organisaation katsotaan myds luovan uutta tietoa jasentenséd omaavan hiljaisen
tiedon kautta (Nonaka & Takeuchi 1995, 8), jonka vuoksi tydkalujen katsotaan olevan

tarkoitettuja niin tiedon jakamiseen kuin osaamisen kehittdmiseenkin.

Kohdeyrityksella on osaamisen kehittdmiseen liittyen oma alustansa verkkokurssien
suorittamista varten, mutta tata kuvataan oheisessa mallissa selaimen logolla e .
Organisaation sisdinen intra on rakennettu Sharepointiin, jota kuvataan mallissa kysei-

sen sovelluksen logolla

Yrityksen yleisessa kaytossa olevat

/ g tyokalut tiedon jakamiseen ja & b
s a osaamisen kehittimiseen “
/ {
/ \
/ \
&_ Tiimin sisdiset tydkalut tiedon Q X

Iﬁ jakamiseen \
. i B ¢

‘ Asiantuntijan kdyttamat tyokalut

{ P ‘ osaamisen kehittamiseen ’
| ;

Asiantuntijan kdyttamat tyokalut

tiedon jakamiseen S

Kuvio 8 Ehdotukset tyOkaluista asiantuntijan osaamisen kehittdmiseksi ja jakamiseksi
toimeksiantajaorganisaatiossa.
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Liite 1

Haastattelukutsu

Hei ja kiitos, etta autat minua opinnaytetyoni kanssa.

Opiskelen Ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa Turun ammattikorkeakoulussa Liiketoimin-
nan kehittdmisen koulutusohjelmassa.

Digitalisaatio nousee omassa tydssani esiin ldhes paivittdin, jonka lisaksi vastaan rahoituksen
perehdyttamisestd omalla tydnantajallani. Talta pohjalta paattotyoni aiheeksi muodostui digi-
talisaation vaikutus finanssialan osaamisen kehittamisen prosessiin.

Ehdottaisin haastattelun tekemista Skypen valityksella valimatkan vuoksi. Toivottavasti tama
sopii? Valitsethan itsellesi haastattelun ajaksi mahdollisimman rauhallisen paikan, jotta val-
tymme taustamelulta.

Haastattelu toteutetaan ensisijaisesti yksilohaastatteluna, jotta omat nakemykset tulevat var-
masti esiin, mutta voidaan toteuttaa myds ryhmahaastatteluna.

Haastattelu tullaan tallentamaan haastateltavan suostumuksella. Tallenteet ovat osa tutkimus-
tuloksia, jotka analysoin haastattelujen jalkeen.

Haastattelumateriaali julkaistaan opinnaytetyossa sellaisessa muodossa, ettei haastateltavaa
voi tunnistaa. Varsinainen tallenne ei tule osaksi opinnaytetyota vaan se tuhotaan kasittelyn
jalkeen.

Koska kyseessa on teemahaastattelu, ei valmiita kysymyksia ole, vaan keskustelu perustuu tee-

mana olevan osaamisen kehittamisen perusprosessin (eOSMO-hanke) ymparille.
Haastatteluun on hyva varata aikaa noin tunti.
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http://www.eosmo.fi/tyokirja/tyokirja.html

Liite 2

Haastattelurunko

Osaamisen maarittely
e Miten madrittelet osaamisen?
e  Onko maaritelma vision ja strategian mukainen?

Ydinosaaminen
e Miten maarittelet yrityksen ydinosaamisen?
e Loytyyko organisaation jokaiselta tasolta strategian mukaista osaamista?

Digitalisaation maarittely
e Miten maarittelet digitalisaation?
o Mika merkitys digitalisaatiolla on yritykselle ja etenkin osaamisen kehittamiselle?

Osaamistavoitteet
e Mita tai minkalaista osaamista yrityksessa tarvitaan?

Nykytilan kartoitus

e Mika on osaamisen taso?

e  Mitd tyokaluja osaamisen yllapitamiselle on talla hetkellad?
e Miten osaamista ja osaamisen tasoa kartoitetaan?

Kehittdmissuunnitelmat

e Osaamisen kehittdmissuunnitelmassa otetaan kantaa osaamisen kehittdmisen toimenpiteisiin,
aikatauluun, vastuuhenkil6on ja tarvittaviin resursseihin. Milla tasolla osaamisen kehittamisen
suunnitelmallisuus on yrityksessa?

e Laaditaanko kehityssuunnitelmat erikseen organisaatio- ja yksilotasolla?

e Mita uusia nakokulmia digitalisaatio tuo mukanaan osaamisen kehittamistyohon?

Osaamisen hankkiminen, kehittdminen ja hyédyntaminen
e Milld eri tavoin osaamista hankitaan?

e Miten digitalisaatio vaikuttaa osaamistarpeisiin?

e Minkalaista osaamista jatkossa tullaan tarvitsemaan?

Digitalisaation haasteet ja mahdollisuudet
e Mitd haasteita digitalisaatio tuo mukanaan osaamisen kehittamiseen liittyen?
e Entd mahdollisuuksia?

Vaikuttavuus
e Minkalaisia mittareita tai tapoja yritykselld on kdytdssa osaamisen kehittdmistoimenpiteiden

seurantaan?

Digitalisaation vaikutus osaamisen johtamiseen
e Miten osaamista tullaan tulevaisuudessa johtamaan?
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