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Tama opinnaytetyo tehtiin kehitystyona Biosafe - Biological Safety Solutions Ltd/Oy nimiselle
organisaatiolle. Opinnaytetyon tarkoituksena oli myos selvittaa Biosafen henkiloston taman-
hetkisen osaamisen tasoa ja vahvuutta. Taman jalkeen tyon tavoitteena oli selvittaa, kuinka
henkiloston osaamista voitaisiin ja olisi tarkoituksenmukaista kehittaa. Opinnaytetyon tulok-
sien pohjalta, oli tarkoitus luoda Biosafelle osaamisenkehittamisen malli.

Toimeksiantajalla ei ollut entuudestaan olemassa olevaa osaamisenkehittamisen mallia. Opin-
naytetyon tutkimuskysymyksena oli, etta millaista henkiloston osaaminen on ja millaisia osaa-
misalueita seka -tasoja organisaatiossa on. Opinnaytetyon kehittamiskysymys oli, kuinka
Biosafe voisi kehittaa heidan henkilostonsa osaamista.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys koostuu henkiloston maaritelmasta, henkiloston osaa-
misesta, henkiloston osaamisen kehittamisesta seka osaamisen kehittamisentavoista. Teoreet-
tiseen viitekehykseen kuuluu myos osaamisenkartoitus, sen merkitys ja siihen liittyvia kei-
noja. Opinnaytetyossa kaytettiin ladullista tutkimusmenetelmaa. Aineistonkeruumenetelmana
kaytettiin kyselylomaketta ja kahta puolistrukturoitua haastattelua.

Opinnaytetyon kehitystyon pohjalta laadittiin ja esiteltiin toimeksiantajalle nelja kehityseh-
dotusta. Kehitysehdotukset koskevat henkiloston osaamistason kehittamista. Ensimmainen ke-
hitysehdotus oli osaamisen kehittamisen malli. Toinen oli systemaattisemman tietojen ja tai-
tojen siirtyminen asiantuntijoiden valilla. Kolmas oli kehityskeskusteluiden lisaaminen ja nii-
den valissa tapahtuva keskustelu seka itsearvioinnit. Viimeinen kehitysedotus koski englannin
kielen kayttoon ottamista porrastetusti. Opinnaytetyon pohdinnassa kaydaan lapi omaa oppi-
mista ja opinndytetyon onnistumista. Pohdinnassa esitellaan myos toimeksiantajan kommentit
ja palautteet opinnaytetyosta.

Asiasanat: henkiloston osaaminen, henkiloston osaamisen kehittaminen, osaamisenkartoitus,

osaamisen malli
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This thesis was done as a development work for an organization called Biosafe - Biological
Safety Solutions Ltd / Oy. The purpose of the thesis was also to find out the current level and
strength of the competence of Biosafe's personnel. After this, the aim of the work was to find
out how the competence of the staff could and would be appropriate to develop. Based on
the results of the thesis, the aim was to create a model for competence development for
Biosafe.

Based on the results of the thesis, the intention was to create a model for competence
development for Biosafe. The client does not currently have an existing competence develop-
ment model. The research question of the thesis was what kind of competence does the
personnel currently have and what kind of competence areas and levels there are within the
organization. The thesis development question was how Biosafe could develop the skills of
their staff.

The theoretical framework of the thesis consists of the definition of personnel, the
competence of personnel, the development of personnel competence and the methods of
competence development. The theoretical framework also includes competency survey, its
significance and related means. The thesis was made using qualitative research methods. As a
data collection method, were used a questionnaire and two semi-structured interviews.

Based on the development work of this thesis, were prepared and presented four
development proposals to the client. The development proposals concern the development of
the current level of competence of the personnel. The first development proposal was a
model for competence development. The second was a more systematic transfer of
knowledge and skills between experts. The third was the increase in development discussions
and the discussion between them, as well as self-assessments. The last development was the
gradual introduction of English.In the reflection of the thesis, one 's own learning and the
success of the thesis are reviewed. In the reflection, are also discussed the client's comments
and feedback on the thesis and development proposals.

Keywords: personnel competence, personnel competence development, competence survey,

competence model
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1 Johdanto

Opinnaytetyon aihepiiri koskee henkilostohallintoa ja tarkemmin henkiloston osaamisen kehit-
tamista. Opinnaytetyon aihe on ajankohtainen, koska organisaatioiden tulee jatkuvasti pyrkia
kehittamaan toimintaansa. Jokainen organisaatio koostuu henkilostosta ja heidan tuomasta
osaamisestaan. Opinnaytetyo oli toteutettu toimeksiantona Biosafe nimiselle yritykselle. Joh-
dannossa esitellaan opinnaytetyon taustaa, tavoite, tutkimusmenetelmia ja opinnaytetyon

etenemista.

Opinnaytetyon alussa esitellaan toimeksiantaja, yrityksen toimialaa, tuotteita ja toimeksian-
tajan tarjoamia palveluita. Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittaa toimeksiantajan henkilos-
ton osaamisen kehittamista. Opinnaytetyon tavoitteena oli laatia Biological Safety Solutions

Ltd/Oy:lle osaamisen kehittamisen malli, tehdyn tutkimuksen pohjalta. Toimeksiantajalla ei
ollut entuudestaan osaamisen mallia ja henkiloston kehittamiseen ei ollut kiinnitetty entuu-

destaan niin paljon huomiota. Osaamisen kehittamisen mallia ei julkaistu kokonaan tassa

opinnaytetyossa toimeksiantajan toiveesta koska, siina kasitellaan yrityksen sisaisia tietoja.

Teoreettisessa viitekehyksessa kasitellaan henkiloston osaamisen keskeisimmat kasitteet.
Opinnaytetyon keskeisia kasitteita ovat henkiloston osaaminen, sen kehittaminen ja erilaiset
kehittamistavat. Neljannessa luvussa perehdytaan lisaa opinnaytetyon teoreettiseen viiteke-
hykseen eli osaamisenkartoitukseen. Osaamisenkartoitus pitaa sisallaan muun muassa osaa-

miskartoituksen toteuttamisen ja erilaisia itsearviointi tapoja.

Teorian jalkeen kaydaan tyon tutkimusmenetelmat ja tutkimusaineistonkeruumenetelmat.
Opinnaytetyossa kaytettiin laadullista tutkimusmenetelmaa. Tutkimusaineistonkeruumenetel-
mana kaytettiin puolistrukturoitua haastattelua ja kyselylomaketta. Haastattelun ja kyselylo-
makkeen tarkoituksena oli vastata kehitystyon tutkimukselliseen kysymykseen eli millainen on
henkiloston osaamisentaso ja mita osaamisalueet ovat. Toisella puolistrukturoidulla haastat-

telulla selvitettiin, milla tavoilla henkiloston osaamista voitaisiin kehittaa.

Tutkimusmenetelman esittelyn jalkeen kaydaan lapi osaamisenkartoituksen ja osaamisen ke-
hittamisen tulokset. Tulokset on litteroitu ja kasitelty teemoittain. Tuloksien jalkeen esitel-
laan kehitysehdotukset toimeksiantajalle. Kehitysehdotukset laadittiin tyon teoreettisenviite-
kehyksen ja tutkimusten tuloksien pohjalta. Pohdinnassa kaydaan lapi opinnaytetyon onnistu-
mista, pohdintaa tuloksista, opinnaytetyon tekijan omaa oppimista ja toimeksiantajan pa-

lautetta.



2  Biosafe - Biological Safety Solutions Ltd/Oy

Biosafe - Biological Safety Solution Ltd/Oy (myohemmin Biosafe) on bioteknologia-alalla toi-
miva yritys. Biosafe on globaali palveluntuottaja ja tarjoaa bioteknologisia palveluja. Yritys
tarjoaa laajaa osaamista elintarvikkeiden turvallisuusarvioinnissa, lainsaadannossa ja tutki-
muksissa. Biosafe tarjoaa myos konsultointipalveluita elintarvikkeiden ja rehujen turvallisuu-
desta. Konsultoinnin avulla autetaan myos asiakkaita paatoksentekoprosessissa ja tiedonke-
ruussa. Yritys on kehittanyt ja validoinut biotestauksen menetelmia BiosafePaper-projektin
avulla, jossa kehiteltiin menetelmia elintarvikekontaktimateriaalien, pahvin ja paperin bio-
testaukseen. (Biosafe 2021.)

Biosafen toimipaikka on Kuopiossa ja yritys on perustettu 2014. Palveluihin kuuluu muun mu-
assa bioinformatiikka- ja laboratoriopalveluja seka konsultointipalveluja. Biosafe kehittaa yh-
dessa asiakkaidensa kanssa kestavampia ja uusia elintarvikkeita markkinoille. Yritys seuraa
aktiivisesti bioteknologian kehitysta ja saantely-ymparistoa. Keskusteluiden tarkoituksena on
mahdollistaa saantely-ymparisto, joka tukee turvallista ja sujuvaa tuotteiden rekisteroimista
markkinoille. (Biosafe 2021.)

Biosafe muodostuu 15 henkilon tyoyhteisosta eli kyseessa on pienikeskisuuri yritys. Tilastokes-
kus maarittelee pienet ja keskisuuret yritykset yrityksen tyontekijamaaran mukaan, vuosilii-
kevaihdon ja taseen mukaan. Pk-yrityksissa tyontekijoita on alle 250 henkiloa ja myos vuosilii-
kevaihto ja taseen loppusumma jaavat alle Tilastokeskuksen maaritteleman rajan. Nain ollen
Biosafe Oy on Pk-yritys. (Tilastokeskus 2021.) Biosafen liikevaihdoksi raportoitiin 2020 1,1 mil-

joona euroa ja tilikauden tulos oli 46 tuhatta euroa (Finder 2021).

3 Henkiloston osaaminen

Tassa luvussa kaydaan lapi teoreettisen viitekehyksen kannalta keskeisimmat kasitteet. Tilas-
tokeskus STAT on maaritellyt henkiloston kasitteen. Tilastokeskus maarittelee henkiloston ka-
sittavan yrittajat ja palkansaajat. ’’Henkilosto on muunnettu kokovuosityollisiksi siten, etta

esimerkiksi puolipaivainen tyontekija vastaa puolta henkiloa ja kaksi puolivuotista tyontekijaa

vastaa yhta kokovuosityollista’’ (Tilastokeskus 2021.)

Osaaminen kasitteena on kuvattu koostuvan muun muassa: yksilon osaamisesta, hiljaisesta
tiedosta, tilannesidonnaisesta osaamisesta, kyvysta toimia eli kaytannon tiedosta seka havain-
noitavista tyosuorituksista. Osaamiskasitetta kaytetaan usein rinnasteisena kompetenssille.
Termia kaytetaan, kun korostetaan oikeaa koulutusta johonkin tiettyyn tehtavaan, patevyytta

ja henkilon kykya suoriutua tyossa vaadittavista tehtavista. (Hatonen 2011, 10.)



Kasitysta ammattitaidosta ja osaamisesta voidaan kuvata eri tavoin. Kun puhutaan ammatti-
taidosta, silla tarkoitetaan sita etta, henkilo ymmartaa ja kykenee yhdistamaan ammattiin
liittyvia taitoja ja tietoja toisiinsa tarkoituksenmukaisesti ja muodostamaan niista kokonaisuu-
den. Osaaminen muodostuu tyon ja tyontekijan yhdistelmasta. Hatonen (2011) maarittelee,
etta henkiloston osaaminen rakentuu aina siina tilanteessa, jossa henkilo yksilona toimii.
Osaamisessa yhdistyvat taitojen ja tietojen monipuolinen ja luova kayttaminen, kyky organi-
soida ja pohtia tyota seka ryhmatyoskentelytaidot. Osaamiseen liittyy henkilon taito mukau-
tua muutoksiin seka taito arvioida omaa osaamistaan etta toimintaansa. Osaaminen velvoittaa
myos naiden taitojen kehittamista. Henkilo hankkii vaadittavaa osaamista peruskoulutuksen,
henkilokohtaisen kokemuksensa seka tyokokemuksensa avulla. Osaaminen vahvistaa myos
henkilon tyokykya. Hyva tyokyky edistaa henkiloston menestymista tyossaan ja kehittymaan

ammatillisesti. (Hatonen 2011, 9.)

Henkiloston osaamisella on suuri merkitys organisaation menestymiseen. Henkiloston osaami-
sen merkitys on lisaantynyt huomattavasti ja organisaatioiden kilpailukyky on suoraan yhtey-
dessa organisaation osaamiseen. Kilpailukyky muodostuu siita, kuinka nopeasti organisaatio
oppii verrattuna kilpaileviin organisaatioihin. Pekka Ruohotie ja Juhani Honka (1997) painot-
tavat teoksessaan, organisaation ydinosaamista ja sen avulla saavutettavaa pysyvaa kilpailue-
tua. (Ruohotie & Honka 1997, 1.)

Henkiloston osaamisen tulisi tukea organisaation visiota ja tulevaisuuden nakemyksen ele-
mentteja. Tama tarkoitta sita, etta organisaation tulisi jatkuvasti ja tavoitteellisesti ranken-
taa vision ja strategian tuntemustaan. Organisaation johdon on huolehdittava siita, etta hen-
kiloston tuntee organisaation strategian ja tavoitteet ja niiden yhteyden kunkin henkilon
omaan tyohon. Kun strategia ja tavoitteet ovat selkeat ja henkilosto tuntee ne, niin silloin
henkiloston on helpompi ymmartaa osaamisen kehittamisen tarpeet. Henkilosto voi myos
oma-aloitteisesti kehittaa osaamistaan ja toimintaansa. Henkiloston osaamisen kehittamisen
merkitys organisaation kilpailukyvyn kannalta tulee esille myos Osterbergin teoksessa. (Oster-
berg 2015, 143.)

Riitta Viitala (2013) viittaa henkiloston osaamiseen ja sen tuomaan vaikutukseen kilpailuky-
kyyn. Viitala myos painottaa, kuinka organisaation kilpailukyky koostuu henkiloston osaami-
sesta, sen hyodyntamisesta, uusien asioiden oppimisesta ja omaksumisesta. Koko organisaa-
tion osaamisen lahtokohtana toimii henkiloiden osaaminen. Yksiloiden osaaminen toimii orga-
nisaation osaamisen ehtona ja ratkaisevana tekijana. Organisaatioissa ei ole sellaista osaa-

mista ja toimintaa, joka muodostuisi organisaatioon ilman ihmisia. (Viitala 2013, 170.)



3.1 Henkiloston osaamisen kehittaminen

Henkiloston osaamisen kehittaminen on seka yksilon osaamisen, etta ammattitaidon kehitta-
mista. Henkilon tulisi kehittaa osaamistaan koko tyouran ajan. Henkiloston osaamisen kehitta-
minen voi olla osaamisen paivittamista, kehittamista tai taysin uuteen osaamisen suuntautu-
mista. Henkiloston osaamisen kehittamisella on suuri merkitys organisaatiolle. Tavoitteena on

kehittaa kokonaisvaltaisesti tyoyhteisoa ja organisaatiota. (Varpenius 2020.)

Henkiloston osaamisen kehittaminen tarkoittaa sita, etta organisaatio investoi henkiloston
osaamisen kehittamiseen. Investoimalla henkildston osaamisen kehittamiseen organisaatio
varmista riittavan osaamisen. Se on myos yksi keino lisata osaamista. Olemassa olevan osaa-
misen kehittaminen ja uudistaminen kuuluvat usein organisaation osaamisen johtamisen stra-
tegiaan. Olemassa olevan osaamisen kehittaminen ja uudistaminen tarkoittaa kaytannossa or-
ganisaation henkiloston ja ryhmien osaamisen kehittamista ja yllapitamista. Osaamisen kehit-
tamisen kannalta, on tarkeaa asettaa asioita tarkeys jarjestykseen ja suunnitella mita osaa-
mista tarvitaan ja miten sita hankitaan. Organisaation tulee varata tarpeeksi resursseja seka

aikaa osaamisen kehittamiselle. (Viitala 2013, 186.)

Osaamisen kehittaminen voi olla organisaatiolle suuri kustannusera. On kuitenkin perusteltua,
etta kustannuksen sijaan puhutaan investoinnista. Henkiloston osaamisen kehittaminen on or-
ganisaation tuloksellisuuden ja tuottavuuden kannalta tarkea tekija. Organisaatioiden tulisi
nahda henkiloston osaamisen kehittaminen investointina. Organisaation toiminnan ja tavoit-
teita koskevien analyysien pohjalta laaditaan osaamisen kehittamisensuunnitelma. Osaamisen
kehittamisensuunnitelman laatimiseen voidaan kayttaa myos osaamisenkartoitusta. Henkilos-
ton osaamisen kehittamisensuunnitelma laaditaan yleensa muutaman vuoden aikavalille.
Osaamisen suunnitelma koskee kaikkia organisaatioon kuuluvia tiimeja, henkiloita ja ryhmia.
(Viitala 2013, 186.) Juhani Kauhanen (2010) kasittelee myos henkiloston osaamisen merkitysta
organisaation ja sen yhteytta organisaation menestymiseen. Ilman osaavaa henkilostoa organi-
saatio ei menesty ja siksi siihen tulisi kiinnittaa riittavasti huomiota ja varata resursseja.
(Kauhanen 2010, 143.)

3.2 Henkiloston osaamisen kehittamisen tavat

Henkiloston osaamisen kehittamista kuvaillaan usein myos henkiloston kehittamiseksi. Englan-
nin kielessa kaytetaan kasitetta Human Resource Development eli HRD. Kasite on luonnolli-
nen, koska organisaation toiminnan ehtona on ihmisten osaaminen. Tama perustuu siihen,
etta vain henkiloston osaamisen kehittamisella voidaan kehittaa ja rakentaa organisaation
osaamista. Tassa luvussa kaytetaan henkiloston kehittaminen kasitetta. Henkiloston kehitta-

misen paamaarat voidaan jakaa kuuteen ryhmaan:
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tyotehtavien suorittamisen tehostaminen

innovatiivisuuden ja luovuuden perustan ruokkiminen

toiminnan laadun parantaminen ja sen varmistaminen

organisaation perustaman/vaatiman kilpailustrategian osaamisperusta
muutosten mahdollistaminen

yksiloiden osaamisen ja sitoutumisen vahvistaminen

U N WN =

Henkiloston kehittaminen kuuluu tarkeana osana osaamisen kehittamiseen, uudistamiseen ja
vaalimiseen. Henkiloston kehittaminen kuuluu usein henkilostotoimintojen vastuualueeseen.
Suurimmissa organisaatioissa henkiloston kehittamisen koordinointi- seka organisointivastuu
kuuluvat henkiloston kehittamisyksilolle. (Viitala 2013, 189.) Organisaatio hankkii tarvitse-
mansa osaamisen kehittamalla jo tyosuhteessa olevien henkiloiden osaamista tai rekrytoi-
malla uutta osaamista. Organisaatiolla on omat osaamistarpeensa, jonka pohjalta muodoste-
taan yksiloiden henkilokohtaiset kehityssuunnitelmat. Yksiloiden henkilokohtaisessa kehitys-
suunnitelmassa, tulee yhdistya seka organisaation etta yksilon osaamistavoitteet. Organisaatio
voi luoda yksiloille oppimisedellytyksia. Oppiminen ja kehittyminen on kuitenkin aina yksiloi-

den omalla vastuulla. (Kauhanen 2011, 153.)

Henkiloston kehittamismenetelmiin luetaan usein vain oppilaitoksissa tapahtuva oppiminen,
mutta kehittamismenetelmia on useita. Kehittamismenetelmat voidaan jakaa kahteen paaryh-
maan: organisaation sisalla ja ulkopuolella tapahtuvaan oppimiseen/kehittamiseen. Alaole-

vassa taulukossa on esitetty paaryhmien eri kehittamistapoja. (Kauhanen 2011, 155.)

Organisaatiossa tapahtuvat Organisaation ulkopuolella ta-
pahtuvat

-tydn rikastaminen ja laajenta- | -itseopiskeluohjelmat

minen

-opiskelu oppilaitoksessa

-perehdyttdminen i . .
-monimuoto-opiskeluohjelmat

-vastuulliset erityistehtavat . L
-koulutusorganisaation jarjesta-

-kehityskeskustelut mat kurssit

-toimiminen kouluttajana

Taulukko 1: Organisaation sisalla ja ulkopuolella tapahtuvat kehittamistavat (Kauhanen 2011,
155).

Organisaation sisalla tapahtuviin osaamis- ja kehitysmenetelmiin kuuluvat erilaiset tehtavat
organisaation sisalla. Organisaation sisalla tapahtuvat osaamis- ja kehitysmenetelmat ovat
enemman organisaation omalla vastuulla olevia keinoja. Organisaation ulkopuolella tapahtu-

vat osaamis- ja kehitysmenetelmat ovat enemman henkilon omalla vastuulla olevia tapoja.
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Ulkopuolella tapahtuvat ovat enemman itseohjautuvaa oppimista eli itsensa kehittamista. Mo-
net organisaatiot suhtautuvat organisaation ulkopuolella tapahtuvaan oppimiseen myontei-
sesti. (Kauhanen 2011, 155-156.)

Joki (2018) listaa lahes samat organisaation sisalla ja ulkopuolella tapahtuvat kehitysmenetel-
mat kuin Kauhanen. Joki mainitsee mentoroinnin, sijaisena ja tyonopastajana toimimisen kuu-
luvan myos organisaation sisapuolella tapahtuviin kehitysmenetelmiin. Mentoroinnin tarkoi-
tuksena on, etta kokeneempi tyontekija tukee toiminnallaan kokemattomampaa tyontekijaa.
Tarkoituksena on vahvistaa kokeneemman tyontekijan motivaatiota. Mentoroinnilla voidaan
lisata myos tyon mielekkyytta. Joen mukaan ulkopuolella tapahtuviin kehitysmenetelmiin kuu-
luu myos ammattilehtiin ja -kirjallisuuteen perehtyminen, opintokaynnit seka organisaation
ulkopuolella tapahtuva koulutus. (Joki 2018, 146-147.)

Nykyajan tyon monimuotoisuus ja muuttuva ymparisto haastaa tieto- ja osaamistasot organi-
saatiossa. Tama vaatii uudenlaista ajattelu- ja johtamistapaa. Joki mainitsee yhtena osaami-
sen kehittamisen keinona valmentavan johtamisen. Valmentava johtaminen perustuu tavoit-
teellisuuteen, positiiviseen asenteeseen ja ihmiskasitykseen. (Ristikangas & Grinbaum 2018.)
Valmentavassa johtamisessa on kyse siita, etta esihenkilo ei tarjoa henkilostolle valmiita rat-
kaisuja. Valmentavassa johtamistyylissa esihenkilo tukee, sparraa ja kannustaa henkilostoa.
Henkiloston tulisi itse loytaa onnistumisen keinot tavoitteisiin paasemiseksi. Valmentavan joh-
tamisen tehokkuus perustuu siihen, etta henkilolla itsellaan eli tyontekijalla on vastuu tyoteh-
tavista. Nain henkilosto luottaa enemman omaan osaamiseensa. Valmentavalla johtamisella

voidaan tukea myos organisaation innovatiivisuutta. (Joki 2018, 149-151.)

4 Henkiloston osaamisenkartoitus

Tassa luvussa kaydaan lisaa opinnaytetyon teoreettiseen viitekehykseen liittyvaa teoriaa ja
keskeisimmat kasitteet. Osaamisenkartoituksen keskeisimpia kasitteita ovat osaamiskartta,
kehitettavien osaamisenalueiden maaritteleminen, itsearviointi, kehityskeskustelut ja 360-

arviointi.
4.1  Osaamisenkartoitus

Henkiloston osaamisenkartoituksen tarkoituksena on selvittaa henkiloston osaamisentasot ja
osaamisalueet, joilla henkiloston tulisi kehittaa osaamistaan. Organisaation johdolla ja henki-
lostolla tulisi olla nakemykset siita, kuinka osaamista voidaan kehittaa. Osaamisen kehittami-
sen tulee tukea organisaation strategisia tavoitteita ja osaamisen tulee vieda organisaatiota
kohti visiota. Nain pystytaan esittamaan osaamiskartoituksessa oikeat kysymykset, jotta voi-

daan selvittaa osaamisen kehittamisen kohteet. (Joki 2018, 155.)
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Kompetenssi tarkoittaa osaamisenkartoitusta (Osterberg 2015, 151). Henkildston osaamisen
eri tasoja organisaatiossa voidaan mitata osaamiskartoituksella. Osaamiskartoituksen tar-
peelle voi olla useita syita. Henkiloston kehittamisen nakokulmasta osaamiskartoitus on olen-
nainen. Osaamiskartoitukseen tulisi maaritella osaamisalueet, jotka ovat organisaation kan-
nalta tarkeita. Osaamiskartoituksessa tulisi myos maaritella arviointikriteerit osaamistasoille.
Arviointi asteikko on yleensa 1-5. (Kauhanen 2013, 149-150.) Osaamiskartoitus pitaa sisallaan
seuraavat vaiheet eli osaamiskartan laatimisen, linjaukset mita kehitetaan ja osaamisen arvi-
oinnin (Hatonen 2011, 16-17).

4.1.1 Osaamiskartan laatiminen

Osaamiskartan laatiminen pitaa sisallaan tarvittavat osaamisalueet ja kriteerit osaamisen ar-
vioinnille. Osaamiskartassa voidaan kuvata organisaation visiota ja vaadittavan osaamisen
konkretisointia. Osaamiskartan tarkoituksena on antaa kehykset henkiloston osaamisen kehit-
tamiselle, seka auttaa uuden osaamisen (henkiloston) rekrytoimisessa. Osaamiskartta auttaa
analysoimaan osaamisen kehittamisen tuloksia ja niiden vaikutuksen arviointia. Kun osaamis-
karttaa suunnitellaan, tulee sopia mita, varten osaamiskartta laaditaan. Osaamiskartan laati-
miseen tulisi osallistua koko henkilosto. Jos se ei ole mahdollista, voidaan perustaa tyoryhma
suunnitelmaan karttaa. Kun useampi henkilo on laatimassa karttaa, sen kayttoonotto on sel-
keampaa. Osaamiskartta toimii organisaatiolle jatkossa kehittamisen, arvioinnin ja seurannan
tyokaluna. (Hatonen 2011, 16-20.)

Osaamiskartan tulisi aina olla muokattu organisaation tarpeisiin ja kayttoon. Valmiita osaa-
miskarttoja ei yleensa ole. Osaamiskarttaan laaditaan osaamisalueet, joita organisaatio tar-
vitsee seka niiden kuvaukset. Osaamistasot maaritellaan organisaation vision pohjalta. Myos
organisaatioin strategialla on merkitysta osaamistasojen maarittelyssa. Osaamisalueiden tulisi
olla mahdollisimman konkreettisia ja helposti arvioitavissa. Osaamistasoja voidaan maaritella

esimerkiksi yleis-, yhteistyo- seka organisaatio-osaamisen mukaan. (Hatonen 2011, 16-20.)

Osaamiskarttaan kuuluu myos osaamisen arvioinnintapa. Osaamistasoja voidaan luonnehtia
yleisluonnehdinta osaamistasolla seka maarittelemalla osaamistasot osaamisalueittain. Yleis-
luonnehdinnassa, osaamistaso maaritellaan yleisilmauksena esimerkiksi: perus-, hyva -, erin-
omainen - ja asiantuntijaosaaminen. Kauhasen maarittelyn mukaan osaamistasoja voidaan ar-
vioida skaalalla 1-5. Kun osaamisenalueiden tasoja maaritellaan, kaytetaan skaalaa, joka
erottelee eri tasot. (Hatonen 2011, 21-25.) On olemassa runsaasti valmiita osaamisen tason

kuvaamisenmalleja. Alla olevassa taulukossa on kuvattu yksi esimerkki osaamistasomallista.
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Osaamisalue A Osaamisalue B Osaamisalue C
Tyontekija 1 2 5 1
tyontekija 2 2 2 3
Tyontekija 3 1 2 2
Tyontekija 4 3 1 4

Taulukko 2: Osaamistasoja kuvaavamalli (Kauhanen 2013, 149-150).

Taulukossa on jaettu tyontekijat ja eri osaamisalueet. Osaamisalue sarakkeessa on arvioitu
osaamista osaamisalueesta. Osaamisalueet ovat arvioitu asteikolla yhdesta viiteen. Asteikko
on maaritelty seuraavasti; yksi = ei tieda asiasta, kaksi = tietaa asiasta, kolme = osaa asian,
nelja = hallitsee asian ja viisi = on asiantuntija osaamisalueella. Taulukon avulla saadaan hel-
posti kokonaiskuva osaamisalueista ja voidaan tarkastella yksityiskohtaisemmin tyontekijan

henkilokohtaista osaamista osaamisalueittain. (Kauhanen 2013, 150.)

4.1.2 Maarittely kehitettavista osaamisalueista

Osaamiskartan jalkeen asetetaan tavoitteet kehittamisalueista seka organisaation osaami-
sesta. Osaamiskartassa laadittujen ja kuvattujen osaamisalueiden pohjalta voidaan koota
osaamisprofiileja. Osaamisprofiili tarkoittaa osaamistasojen ja osaamisalueiden yhdistelmaa.
Kun osaamisprofiilia maaritellaan, paatetaan mita osaamistasoja ja osaamisaleuita profiili pi-
taa sisallaan. Osaamisprofiilin tarkoituksena on auttaa osoittamaan, mita osaamista eri henki-
loilla tulee olla. Osaamisprofiili osoittaa myos, kuinka osaamista tulee arvioida tai kehittaa.
Osaamisprofiileita voidaan kuvata osaamiskartassa. Jos osaamisprofiileja on kuvattu tarkem-
min, se on mainittu osaamiskartassa osaamisalueiden kohdalla. Osaamisalueen kehittaminen

voi koskea koko organisaatiota tai tiettya ryhmaa. (Hatonen 2011, 27-31.)

4.2 Osaamisen arviointi

Osaamisen arvioinnilla tarkoitetaan tietyn toiminnan tai kohteen analysointia, sen tuoman ar-
von ja hyodyn maarittelemista. Arviointi on lahtokohta osaamisen kehittamiselle. Kun arvioi-
daan osaamista, saadaan uutta tietoa. Arvioinnin perusteella saatua tietoa hyodynnetaan ke-
hittamistavoitteiden asettamisessa. Kehityskeskustelujen ja itsearviointien avulla organisaa-
tiolla on mahdollisuus arvioida nykyosaamistaan. Osaamisen arvioinnissa kaytetaan hyodyksi:

itsearviointia, kehityskeskusteluita ja 360-arviointia. (Hatonen 2011, 32.)
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4.2.1 ltsearviointi

Itsearvioinnilla tarkoitetaan sita, etta henkilo arvioi itse omaa osaamistaan ja oppimistaan.
Itsearviointi vaatii henkilolta kriittista ajattelua ja kykya tunnistaa miten ennalta maaritellyt
kriteerit tayttyvat henkilon omalla toiminnalla. Henkilon kannalta itsearviointi on tarkea
taito. Henkilon tulisi kyeta tunnistamaan tyonsa kriteerit seka kyeta arvioimaan ja kehitta-
maan omaa tyotaan. Hatonen (2011) maarittelee, etta henkilon taito selvita yllattavista tilan-
teista pohjautuu juuri itsearviointiin. Itsearviointi on saanut epailyja sen oikeaan osuvuu-
desta. Itsearvioinnin vastauksista on saatettu ajatella, etta arvioinnit ovat liian vaatimatto-
mia tai liian hyvia. (Hatonen 2011, 32-33.) Itsearvioinnin kannalta on tarkea, etta koko arvi-
ointiprosessi on mahdollisimman selkea. Siihen olisi hyva olla riittava ohjeistus. Olisi myos
hyva, etta ohjeet ja itsearviointi kasiteltaisiin yhdessa henkiloston kanssa. (Hatonen 2004,
42).

4.2.2 Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelut ovat ennalta sovittuja ja suunniteltuja. Kehityskeskustelut tapahtuvat esi-
henkilon ja alaisien (henkiloston) valilla. Niilla on tietty systematiikka, saannollisyys ja selkea
tavoite. Kehityskeskusteluissa paahenkilona on alainen. Han on enemman aanessa kuin esi-
henkilo. Kehityskeskustelun etuja osaamisen kehittamisen kannalta ovat palautteenanto puo-
lin ja toisin ja kehittyva prosessi. Kehityskeskustelun aikana syntyy myos usein kehityssuunni-
telmia. Kehityskeskustelu parhaimmillaan tukee myos henkiloston ammatillista kasvua, kehit-
tymista seka yksittaisten osaamisten kehittymista. Hatonen maarittelee, etta onnistuneen ke-
hityskeskustelun hyotyja on muun muassa se, etta henkilosto paasee vaikuttamaan omaan
tyohonsa. Se on tilaisuus keskustella tulevista tavoitteista seka esihenkild oppii tuntemaan
henkilostoaan. (Hatonen 2011, 35.) Kehityskeskusteluita pidetaan vahintaan kerran vuodessa

tai kolmen ja kuuden kuukauden valiajoin (Viitala 2013, 187).

4.2.3 360 - arviointi

Perinteisesti arviointi tapahtuu, kun esihenkilo antaa palautetta arvioinnin kohteena olevalle
tyontekijalle. 360-arviointi tarkoittaa arviointijarjestelmaa, jossa hyodynnetaan usean eri ta-
hon palautetta, kun arvioinnin kohteena on tyontekija. Alla oleva kuvio havainnollistaa 360-

arviointia. (Hatonen 2011, 36.)



15

kolleegat

ulkoiset
sidosryhmat

tyokaverit

arvioitava
tyontekija

arvioitava
tyontekija
itse

sisdiset
sidosryhmat

Kuvio 1: 360-arviointi (Hatonen 2011, 36.)

360-arviointi voidaan jakaa myos neljaan eri lohkoon, jotka perustuvat siihen, kuinka moni
taho arvioi henkiloa. Perinteinen arviointi tarkoittaa 90-arviointia eli vain esihenkilo antaa ar-
vioinnin. Kun palautetta antavat esimiehen lisaksi arvioitava itse puhutaan 180-arvioinnista.
270-arvioinnissa palautetta antaa esihenkilo, kollegat ja arvioitava itse. Kun palautetta anta-
vat esihenkilo, kollegat, asiakkaat ja arvioitava itse kutsutaan sita 360-arvioinniksi. Alla ole-

vassa kuviossa on havainnollistettu lohkojen eroja. (Hatonen 2011, 37.)

360 -arviointi
o 90 -arviointi
Arvioijina
o . Arvioijina
-esimies, arvioitava

itse, kollegat, - esimies
asiakkaat jne

270k rviontl 180 -arviointi
Arviojina Arvioijina

-esimies, arvioitava - esimies ja arvioitava
itse ja kollegat itse

Kuvio 2: 90-arvioinnista 360-arviointiin (Hatonen 2011, 36.)
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Asiantuntijoiden, tiimityoskentelyn ja tietotyontekijoiden maara on yleistynyt, joka tarkoit-
taa, sita etta esihenkilo ei pysty hallitsemaan kaikkien alaistensa osaamista seka tietotaitoja.
Projektityoskentely on myos lisaantynyt, joka vaikuttaa siihen, etta henkilolla voi olla use-
ampi esihenkilo. Kun tyotehtavat monimutkaistuvat ja palautetta vaaditaan monelta taholta,
vaaditaan myos kattava arviointijarjestelma. Kun osaaminen ja tietotaidot kehittyvat, organi-

saation tulee varmistaa mahdollinen kehittyminen. (Hatonen 2011, 37-40.)

360-arvioinnin tarkoituksena on varmistaa, etta saatava arviointi on laadukasta, luotettavaa
ja rehellista. 360-arvio perustuu myos siihen, etta uskotaan useammasta lahteesta tulleen pa-
lautteen motivoivan ja kehittavan henkiloa paremmin. 360-arvioinnin tulokset dokumentoi-
daan. Kun saatu arviointi on selkeasti dokumentoitu se helpottaa kehityssuunnitelmien laati-
mista. Ennen kuin organisaatio ottaa 360-arvion kayttoon, tulee varmistaa, etta organisaation
palautekulttuuri tukee 360-arviointia. Organisaation tulee myos varmistaa, etta johto on tar-
peeksi sitoutunut arviointeihin ja ennen kaikkea niiden hyodyntamiseen. Arviointijarjestelman
kayttoonottoon eli arviointien toteuttamiseen tarvitaan henkiloita. Kyseiset henkilot vastaa-
vat arvioinnista, kayttoonotosta seka toimeenpanosta. Valilla suositellaan hyodyntamaan ul-
kopuolista henkiloa, joka tiivistaa arvioinnit seka vastaa palautteen annosta organisaation
henkilostolle. 360-arvioinnin pohjalla voidaan hyodyntaa laadittua osaamiskarttaa tai valita

valmiita arviointilomakkeita. (Hatonen 2011, 37-40.)

5  Tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyon tutkimusaineiston keraamiseksi kaytettiin laadullista tutkimusmenetelmaa.
Tassa tutkimuksessa aineiston keraamisen tavaksi valittiin puheen muodossa kerattava tutki-
musaineisto eli haastattelu. Haastatteluissa on kyse jarjestelmallisesta tiedonkeruusta. Haas-
tattelun muotoja voi olla teema-, lomake- ja yksilohaastattelu. Tutkimushaastattelut tehdaan
usein yksilohaastatteluna, mutta ne voidaan toteuttaa myos ryhma- tai parihaastatteluna.
Haastattelumuoto valitaan tutkimustavoitteen mukaan. lhmisten tuottama materiaali kertoo
laaduista, joita henkilot ovat kokeneet elaessaan. (Vilkka 2015, 122-123.) Laadullisessa tutki-
musmenetelmassa ja aineiston keraamisessa tavoitteena on aineiston sisallinen laajuus (Vilkka
2015, 129).

Keratty aineisto tulee muuttaa sellaiseen muotoon, etta sita voidaan tutkia. Tama tarkoittaa
sita, etta haastatteluaineisto eli nauhoitukset tulee muuttaa tekstimuotoon. Tutkimukset,
joissa on hyodynnetty laadullisella tutkimusmenetelmalla kerattya aineistoa, on aina kuvattu
teksti- tai kuvamuodossa. Haastatteluaineiston muuttamista tekstimuotoon kutsutaan litte-
roinniksi. Se helpottaa tutkimusaineiston jarjestelmallista lapikayntia, aineiston luokittelua ja

ryhmittelya. Litterointi lisaa tutkijan ja tutkimusaineiston valista vuoropuhelua.
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Haastattelun kirjoittaminen tekstimuotoon on tyolasta ja on pohdittu, kirjoitetaanko koko ai-
neisto vai osa siita. Litteroinnin tarkkuus riippuu siita, mita tutkimuksessa tavoitellaan seka
muista tutkimuksessa kaytettavista lahestymistavoista. Tarkkuus vaikuttaa tutkimuksen luo-
tettavuuteen. Litteroinnin tulee vastata tarkasti haastateltavien suullisia lausumia, tehtiin se
kokonaan tai osittain. Haastateltavien puhetta ei saa litterointia tehdessa muokata tai muut-
taa. (Vilkka 2015, 137-138.)

Tutkimusaineiston keraamisen tapana kaytettiin myos kyselylomaketta. Suunnittelun jalkeen
tulee pohtia kuinka, laaja tutkimusaineisto tarvitaan, jotta tutkimusongelmaan voidaan vas-
tata kattavasti. Kyselylomakkeesta puhutaan myos silloin kun kaytetaan joukkokyselya (gal-
lup), postikyselya ja informoitukyselya, riippuen kyselyn toteutuksesta. Kyselysta kaytetaan
myos kasitetta survey-tutkimus viitaten siihen, etta kysely on standardoitu eli vakioitu. Vaki-
oiminen tarkoittaa, etta kyselyssa jokaiselta kysytaan taysin samaa asiasisaltoa samalla ta-
valla. Kyselylomaketutkimuksessa vastaaja itse lukee seka vastaa kirjallisesti esitettyyn kysy-
mykseen. Kyselylomakkeen etuna on vastaajien tuntemattomuus. Tavanomaisin riski kyselylo-
makkeelle on se, etta vastausmaara tai -prosentti jaa alhaiseksi eli puhutaan tutkimusaineis-

ton kadosta. Viivastymiset ovat myos tyypillisia riskeja kyselylomakkeelle. (Vilkka 2015, 94.)

Kyselylomake voidaan lahettaa esimerkiksi sahkopostitse, mutta ennen lahettamista on var-
mistettava, etta perusjoukkoon kuuluvilla on mahdollisuus vastata kyselyyn sahkoisesti. Kun
perusjoukko muodostuu organisaation ja yritysten toimijoista, toimii parhaiten sahkoposti- ja
internetkysely. Internetin tai sahkopostin valityksella laadittuihin kysymyksiin liittyy tutkimus-
eettisiakysymyksia ja vastaajien on usein vaikeampaa pysya tuntemattomana. Sahkoposti-
osoite paljastaa usein vastaajan nimen ja internetkyselyssa IP-numeron avulla voidaan paikan-
taa vastaaja. (Vilkka 2015, 95.)

Opinnaytetyossa on huomioitu tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta. Luotettavuus ja pa-
tevyys muodostavat tutkimukselle mittarin, jolla mitataan kokonaisluotettavuutta. Tutkimuk-
sessa mitattiin luotettavuutta eli reliabiliteetilla. Reliabiliteetti tarkoittaa sita, etta tarkas-
tellaan tulosten tarkkuutta. Tutkimuksen luotettavuus tarkoittaa, etta tulokset ovat ei-sattu-
manvaraisia seka mittaustulot ovat toistettavia. Tutkimuksen reliabiliteettia on huomioitu
haastateltavia valitessa. Opinnaytetydssa on huomioitu patevyys eli validiteetti. Se tarkoittaa
tutkimusmenetelman tai mittarin kykya mitata tutkimuksen tarkoitusta, eli mita tutkimuk-
sessa mitataan. Patevalla tutkimuksella tarkoitetaan sita, etta tutkimuksessa ei ole virheita.
Kun tutkimus on pateva, mitattavat henkilot ovat ymmartaneet kyselylomakkeen, mittarin tai
kysymykset oikein. Tutkimuksen patevyytta on pohdittu haastattelun seka kyselyn kysymyksia
tehdessa. Tutkimuksessa on mietitty tarkasti haastateltavien valitseminen, tutkimuksen kasit-
teet seka suunniteltu huolellisesti aineiston keraamismenetelma. Haastateltavaksi valittiin
toimitusjohtaja seka talous- ja kehityspaallikko, heidan roolien ja tehtavien perusteella.
(Vilkka 2015, 193-194.)
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6  Osaamisenkartoituksen ja osaamisen kehittamisen toteutus

Tassa luvussa kaydaan lapi osaamisenkartoituksen ja henkiloston osaamisen kehittamisen tut-
kimusvaiheet. Aineiston keruumenetelmaksi valittiin haastattelu seka strukturoitu kysely.
Osaamisenkartoituksen tavoitteena oli selvittaa Biosafen henkiloston osaamisalueet ja niiden
taso. Tarkoituksena oli selvittaa Biosafen henkiloston osaamisenalueita ja osaamisen tasoa.
Tutkimuksessa kaytettiin aineistonkeruumenetelmana haastattelua eli laadullista seka Inter-
net-kyselylomaketta. (Vilkka 2015, 101.)

Tutkimuksessa haastateltiin toimitusjohtajaa ja talous- ja kehityspaallikkoa. Haastattelu to-
teutettiin puolistrukturoituna teemahaastatteluna eli kysymykset oli maaritelty valmiiksi ja
kysymykset olivat kaikille samat. Haastattelukysymyksien vastauksia ei ollut mietitty val-
miiksi. Haastattelu tallennettiin ja sen jalkeen aloitettiin nauhoitteen litterointi ja lapikaymi-
nen. Haastattelutavaksi valittiin puolistrukturoitu teemahaastattelu, koska tavoitteena oli
saada mahdollisimman laaja nakokulma. Kysymyksia ei lahetetty ennakkoon haastateltaville.
Tavoitteena oli selvittaa haastateltavien nakemysta organisaation osaamiseen ja sen kehitta-
miseen. Haastattelu toteutettiin parihaastatteluna, jotta saatiin mahdollisimman paljon tie-
toa ja erilaisia nakemyksia. (Vilkka 2015, 124.)

Kahden henkilohaastattelun lisaksi selvitettiin henkiloston nakemyksia osaamisesta. Nain saa-
tiin kokonaiskuvaa koko Biosafen henkiloston osaamisesta. Kyselylomake lahetettiin sahkopos-
tilla. Kyselylla tavoitettiin koko henkilosto. Kyselyssa hyodynnettiin osaamiskarttoja. Edella
luvussa nelja kuviossa kaksi esiteltiin esimerkki osaamiskartasta. Osaamiskarttojen avulla sel-
vitettiin henkiloston osaamisen tasoa kullakin osaamisalueella. Osaamisalueet maariteltiin
toimitusjohtajan ja kehityspaallikon haastattelun pohjalta. Kysely oli ryhmitelty eri asiantun-
tijaryhmien mukaan. Nain pystyttiin tarkastelemaan parhaiten eri osaamisalueiden tasoja. Ky-

selylomakkeen arviointiskaala laadittiin ja maariteltiin seuraavasti:

5. Olen asiantuntija. Tunnen asiat syvallisesti, taydennan osaamistani jatkuvasti. Osaan

kayttaa taitojani monipuolisesti kokonaisuuden hyvaksi. Osoitan ajatusjohtajuutta.

4. Osaamiseni on erinomaisella tasolla. Hallitsen useita osa-alueita ja osaan yhdistella

niita. Osaan johtaa omaa tyotani ja saan asiat valmiiksi.

3. Osaamiseni on hyvalla tasolla. Osaan hyvin perusasiat ja osaan kayttaa osaamistani.

Tyoskentelen tavoitteiden mukaisesti.

2. Osaamiseni on tyydyttavaa. Osaan jo perusasioita. Tarvitsen viela opettelua ja tukea

paivittaisessa tyossani.
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1. Enviela osaa tai olen juuri aloittanut uudessa tehtavassa.

Jokaiselle ryhmalle oli myos yhteinen vastausosio, jonka avulla selvitettiin tyoyhteisotaitoja
ja asenneosaamista. Kyselyn alussa ohjeistettiin laittamaan oma nimi seka valitsemaan asian-
tuntijaryhma. Nain tyonantaja (Biosafe) pystyy hyodyntamaan saatuja tuloksia mahdollisim-
man hyvin. Asiantuntija ryhmat ovat samoja kuin haastattelussa maaritellyt asiantuntijaryh-

mat.

Osaamisenkartoituksen jalkeen toteutettiin henkiloston osaamisen kehittamisen haastattelut.
Jokaisesta asiantuntijaryhmasta haastateltiin yhta henkiloa. Haastattelun tarkoituksena oli
selvittaa henkiloston kokemuksia ja nakemyksia siita milla tavalla henkiloston osaamista voi-
taisiin kehittaa. Haastattelussa selvitettiin kolmella kysymyksella millaisia kehittamisentapoja
Biosafella on talla hetkella kaytossa ja milla tavalla yritys tukee henkiloston osaamisen kehit-
tamista. Haastattelun tavoitteena oli lisaksi selvittaa millaisia kehittamisen tapoja henkilosto
pitaa tehokkaimpina. Johtoryhmaa edusti toimitusjohtaja. Hanelle esitettiin eri kysymykset
kuin asiantuntija ryhmille. Hanelta selvitettiin nakemyksia siita, milla tavalla henkiloston
osaaminen tulisi kytkea entista selvemmin strategiaan. Lisaksi myos sita, milla tavalla osaami-
sen kehittamista tulisi vieda eteenpain ja millainen osaamisenkehittamisenmallin tulisi olla?
Kaikki haastattelut sujuivat hyvin ja saatiin lisatietoa henkiloston nakokulmasta. Haastatte-

luissa kysyttiin tarvittaessa tarkentavia kysymyksia.

7  Osaamiskartoituksen tulokset

Biosafen osaaminen voidaan jakaa kahteen paaryhmaan, asiantuntijaosaamiseen ja laborato-
riohenkiloston osaamiseen. Molemmat ryhmat tarvitsevat laajaa ja monipuolista osaamista.
Yrityksen ydintoimintaa tukevissa tehtavissa tyoskentelee esimerkiksi IT-asiantuntija ja ta-
lous- ja kehityspaallikko. Tukitehtavissa tyoskentelevat tarvitsevat hyvinkin erilaista osaa-
mista verrattuna paaryhmiin. Toimitusjohtaja toteaa etta, perusosaamista on, mutta osaami-

sen jatkuvasta kehittamisesta tulee huolehtia. (Halimaa ja Sarmala 2021.)

Yrityksella on useita osaamisalueita, jotka pitavat sisallaan erittain laajoja kokonaisuuksia.
Osaamisalueita on ryhmitelty yrityksessa tarvittavan osaamisen mukaan. Osaamisalueet paa-
dyttiin ryhmittelemaan projektipaallikoiden, laboratoriossa tyoskentelevien, IT-asiantuntijan
ja johtoryhman osaamisen mukaan. Projektipaallikgilla on esimerkiksi laaja tyonkuva, joka
vaatii useampaa osaamisaluetta. Osaamisalueita ovat muun muassa myynti, projektiosaamista
ja substanssiosaamista. Substanssiosaamisessa on myos laajoja alueita, jotka vaihtelevat pro-
jektipaallikoittain. Substanssi osaamisia ovat muun muassa bioinformatiikka, mikrobiologia,
molekyylibiologia ja toksikologia. Projektipaallikoilta vaaditaan myos yhtena osaamisalueena

monipuolista kirjoitustaitoa. (Halimaa ja Sarmala 2021.)



20

Kehityskohteiksi nousi esiin muun muassa johtamisen ja tuotannon johtamisen kehittaminen.
Haastattelussa nousi esiin myos tarve talousosaamisen kehittamiseen. Myyntityon ja projekti-
hallinnan tueksi on tarpeita kehittaa erityisesti asiantuntijoiden taloudellista osaamista. Kehi-
tysalueena on myos verkostoitumistaidot esimerkiksi sosiaalisen median hyodyntaminen. Ta-
lous- ja kehityspaallikko totesi haastattelussa yhdeksi kehityskohteeksi sosiaalisen median
hyodyntamisen. Lisaksi henkilosto tulisi saada aktiivisemmaksi, jota saadaan luonteva tapa
toimia. Henkiloston tulisi oppia nopeampaan reagoimiseen uusin asioihin ja muuttuvaan ym-
paristoon. Biosafen koko henkiloston englannin kielen osaamista voitaisiin viela vahvistaa ja
laajentaa. Asiakkaiden kanssa tapahtuva kommunikointi on jo talla hetkella englanniksi. On
mahdollista etta, Biosafen tyokieli tulee tulevaisuudessa muuttumaan englanniksi. Seuraa-

vassa taulukossa on esimerkki yhdesta osaamisalueesta. (Halimaa ja Sarmala 2021.)

It-asiantuntijan osaamisalueet

Asiantuntijaosaaminen, ammatillinen osaaminen

Palvelimet

Verkkoymparistd, lahiverkko

IT-laitteet (tydasemat, mohiililaitteet, palvelimet, monitoimitulostimet, oheislaitteet)
Pilvipalvelut

Kaytdossamme olevat ohjelmistot ja laitteet, ml. Bioinformatiikan kayttamat, labran laitteet
Microsoft 356 ja SharePoint, arkkitehtuuri

HubSpot, mm. sisiltd ja koodaus

Taulukko 3: IT-asiantuntijan osaamisalueet
Projektipaallikot, bioinformaatikko ja tukihenkilona tyoskentelevat henkilot

Taman asiantuntija ryhma osaamisalueita olivat myynti-, projekti- ja asiakkuuksienjohtamis-
osaaminen. Myyntiosaamisesta oli kolme osaamisaluetta, projektiosaamisesta kaksi ja asiak-
kuuksienjohtamisosaamisesta yksi. Myyntiosaamisen osaamisalueella vahvin osaamistaso oli
asiakaspalveluosaamisen, asiakkaiden tarpeiden ymmartamisen seka asiakkaiden ongelmien
ratkaisemisessa. Vastaajista puolet arvioi osaamisensa olevan erinomaista ja puolet kokivat
osaamisensa olevan hyvalla tasolla. Haastattelussa nousi esiin myos tarve talousosaamisen ke-
hittamiselle, joka pitaa sisallaan myyntiosaamisen. Vastauksista ilmeni, etta myyntiosaamista
tulisi kehittaa. Myyntiosaamisessa tulisi kehittaa sosiaalisen median hyodyntamista myynti-
tyossa ja omassa tyossaan. Myynnin osaamisalueella vastaukset jakautuivat epatasaisemmin ja
sijoittuivat, osaamiseni on hyvalla tasolla tai sita heikommalle osaamistasolle. Yksi myynti-
osaamiseen liittyvista alueista koski kykya osata myyda tuotteita kannattavasti ja hyodyntaa

laskelmia. Talla osaamisalueella vastaukset jakautuivat tasaisesti.
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Projektiosaamisen vahvin osaamistaso nayttaisi liittyvan projektin aikatauluttamiseen, projek-
tin aloittamiseen seka loppuun viemiseen, etta ongelmanratkaisutaitoihin projektin aikana.
Tyontekijoista puolet arvioivat osaamisensa olevan hyvalla tasolla tai sita paremmalla tasolla.
Vastaajista yksi neljasosaa arvioi osaamisentason olevan asiantuntija tasolla. Loput vastaa-
jista arvioi, ettei osaa viela osaamisalueen asioita. Projektiosaamisalue koski myos Va-
lueFramean hyodyntamista, projektin dokumentointia, aikatauluttamista ja projektiviestinta-
taitoja. Osaamisalueella selvitettiin myos kykya seurata projektien ajantasaisuutta ja kannat-
tavuutta. Vastaajista yksi neljasosaa arvioi osaamisentason olevan erinomaista, puolet arvioi-
vat osaamisensa olevan hyvalla tasolla ja yksi neljasosaa arvioivat, ettei viela osaa kyseista
osaamisaluetta. Asiakkuuksienjohtamisen osaamisalue piti sisallaan aktiivisen asiakkuuksien
johtamisen, kykya luoda asiakaslahtoista myyntia ja arvon luontia asiakkaille. Vastaukset ja-
kautuivat siten, etta vastaajista yksi neljasosaa arvioi osaamisentason olevan erinomaista,
puolet arvioivat osaamisensa olevan hyvalla tasolla yksi neljasosaa arvioivat, ettei viela osaa

kyseista osaamisaluetta.
Laboratoriossa tyoskentelevat henkilot

Laboratoriossa tyoskentelevat henkilot tarvitsevat perusteknologian osaamista ja laatuosaa-
mista. Osaamisalueista kolme neljasosaa vastaukset jakautuivat erittain tasaisesti osaamista-
soille hyva, erinomainen tai asiantuntija. Nailla osaamisalueella kukaan ei kokenut, etta osaa-
misensa olisi naita tasoja heikompaa. Lopuilla osaamisalueilla, vastaukset jakautuivat epata-
saisemmin. Laiteosaamisen osaamisalue nousi kehityskohteeksi. Osaamisalueella selvitettiin
valmiutta kayttaa kaikkia laboratorion laitteita. Vastaajista kaksi neljasosaa arvioi, ettei osaa

kayttaa kaikkia laboratorion laitteita.

Yhtena toisena heikompana osaamisalueena oli kielitaito. Osaamisalueella selvitettiin suul-
lista ja kirjallista kommunikointitaitoa englanniksi. Vastaukset jakautuivat epatasaisemmin.
Vaikka vastaajista yksi neljas osaa arvioi osaamisensa erinomaiseksi. Loput vastaukset painot-
tuivat heikommalle osaamistasolle. Vastaajista kaksi neljasosaa arvioi osaamisensa olevan hy-

valla tasolla, ja loput arvioivat osaamisensa olevan tyydyttavaa.
Johtoryhma

Johtoryhman osaamisalueita oli 15. Lisaksi oli kaksi avointa kysymysta. Laajin osaamisalue oli
itsensa johtaminen, jonka seitsemalla osa-alueella johtoryhmaan kuuluvat arvioivat lahes jo-
kaisella alueella olevansa asiantuntijoita, osaamisensa olevan erinomaista tai hyvalla tasolla.
Heikoin osaamisalue oli tuotanto- ja palveluprosessien osaaminen. Talla osaamisalueella reilut
kolme neljasosaa arvioi osaamisensa olevan hyvalla tasolla ja yksi neljasosaa tyydyttavaa. Ta-
saisin osaamisalue koski henkiloston ja osaamisen johtamista. Talla alueella kaikki vastaajat
arvioivat osaamisensa on hyvalla tasolla. Yksi osaamisalue koski taloudenjohtamista. Talou-

denjohtamiseen liittyy tunnuslukujen tuoman informaation hyodyntaminen strategisesti.
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Osaamisalueella arvioitiin myos kykya tuottaa omaa toimintaa tukevia laskelmia. Vastaajista
yksi neljasosaa arvioi olevansa asiantuntija, yksi neljasosaa arvioi osaamisensa olevan erin-
omaista, kaksi neljasosaa kokivat osaamisensa olevan hyvalla tasolla, ja loput yksi neljasosaa

vastaajista arvioi osaamisensa olevan tyydyttavaa.

Johtoryhman avoimissa kysymyksissa selvitettiin, miten naet oman roolin nyt ja tulevaisuu-
dessa johtoryhmassa seka milla tavoilla huomioin asiakaslahtoisyyden omassa tyossani ja liike-
toiminnan kehittamisessa. Kaikki pitivat omaa rooliaan tarkeana. Eras vastaaja kirjoitti etta,
kokee oman roolinsa tarkeaksi tyoyhteisossa. Henkilo toi esille, etta osaamista tulee kuitenkin
viela kehittaa ja tahtoo oppia lisaa. Han piti tarkeana myos johtoryhmatyon kehittamista ja
toiminnan strategista eteenpain viemista. Asiakaslahtoisyydessa nousi esiin vahvasti se, etta
kuinka oman tyonkautta pyritaan vastaamaan asiakkaan tarpeisiin ja asiakas on aina huomi-
oitu. Avoimissa vastauksissa ei noussut huomioita asiakaslahtoisyydesta liiketoiminnan kehit-

tamisesta.
Asenneosaaminen ja tyoyhteisotaidot

Kaikille ryhmille yhteiset osaamisalueet olivat asenneosaaminen ja tyoyhteisotaidot. Asenne-
osaaminen pitaa sisallaan motivaation, tahdon oppia ja kehittya, oma-aloitteisuuden, vastuul-
lisuuden ja kyvykkyyden huolehtia omasta jaksamisestaan. Oman motivaation tasoon ja sen
tunnistamiseen seka sitoutumiseen yhteisiin tavoitteisiin henkilostosta noin alle puolet arvioi-
vat olevansa asiantuntijoita ja yli puolet arvioivat osaamisensa olevan erinomaisella tasolla.
Omaa kehittymista, tahtoa oppia, seka joustavaa, oma-aloitteista ja positiivisen asenteen na-
kemysta tyontekijana jakautuivat samalla tavalla kuin edellisen osaamisalueen vastaukset.
Henkilostosta alle puolet arvioivat olevansa asiantuntija ja yli puolet osaamisensa olevan erin-
omaisella tasolla. Heikoin asenneosaamisenalue oli omasta jaksamisesta huolehtiminen. Talla

alueella vastausten jakauma oli suurempi.

Henkilostosta kolme neljasosaa arvioivat osaamisensa olevan asiantuntija tai erinomaisella ta-
solla kuitenkin yksi neljasosaa arvioivat osaamisena olevan hyvalla tai tyydyttavalla tasolla.
Tyoyhteisotaitoihin liittyvia osaamisalueita oli kaksi. Vahvempi osaamisalue koski sujuvia yh-
teistyotaitoja ja kykya vaikuttaa omalla toiminnallaan tyoilmapiiriin. Talla osaamisalueella
reilusti yli puolet vastaajista kokivat osaamisensa olevan erinomaista ja loput kokivat osaami-
sensa olevan asiantuntija tasolla. Loput kokivat osaamisensa olevan hyvalla tasolla. Toinen
osaamisalue koski kykya noudattaa toiminta- ja laatuohjeita seka toimimisesta esimerkkina
muille. Henkilosta lahes jokainen arvioi osaamisensa olevan erinomaisella tasolla alle yksi nel-
jasosaa arvioi osaamisensa olevan asiantuntija tasolla, ja loput kokivat osaamisensa olevan

hyvalla tasolla.
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8  Osaamisenkartoituksen johtopaatokset

Osaamiskartoituksen tarkeimpia huomioita ovat, etta Biosafella tunnistetaan tarve henkilos-
ton osaamisen kehittamiseen. Yrityksen tamanhetkisella osaamisella kylla parjataan, mutta
tiedostetaan kehittamisen tarve. Haastattelun perusteella maariteltiin asiantuntijaryhmat,
joilla oli omat osaamisalueensa ja kehityskohteensa. Kehityskohteiksi nousi esiin johtaminen
ja tuotannon ja palveluprosessien johtamisen kehittaminen. Talousosaamisen kehittaminen
nousi myos yhtena kehityskohteena teemana haastatteluiden vastauksista. Talousosaaminen
on yksi osa myyntiosaamista, joka on Halimaan ja Sarmalan mukaan yksi Biosafen tunniste-
tuista kehityskohteista. Haastattelussa nousi esiin myos eri asiantuntijoiden substanssi osaa-
minen, joka vaatii omaa erityisosaamista. Talla hetkella nykyisella osaamisella parjataan,
mutta tiedostavat, etta tulevaisuutta varten osaamista tulee kehittaa. (Halimaa ja Sarmala
2021.)

Vastausten perusteella Biosafen henkilosto kokee osaamisen olevan talla hetkella vahvalla ta-
solla. Osaamiskartoituksesta ilmeni ryhmien tarvitsevan erityisosaamista, joka tukee haastat-
telussa saatua tietoa. Kaikilla ryhmilla on osaamisalueita, joiden osaamista tulisi kehittaa.
Vastaukset jakautuivat useissa osioissa erittain tasaisesti asteikon ylapaahan, josta voitaisiin
paatella, etta Biosafen henkiloston osaaminen on korkealla tasolla. Kun heikompien osaamis-

alueiden kehittamiseen keskitytaan, osaamistaso viela vahvistuisi.

Kyselylomakkeella saatiin laaja kuva kunkin henkilon osaamisen tasosta. Tuloksia lapikaydessa
on hyva pitaa mielessa, etta kunkin henkilon osaaminen on yksilollista ja niista muodostuu yh-
dessa kuva koko organisaation osaamisen tasosta. On hyva huomioida, etta itsearviointiin on
hyva suhtautua myos hieman kriittisesti. Itsearvioinneissa saatetaan arvioida vastaukset liian
ylakanttiin tai liian heikoksi. Se on tutkimuksen luotettavuuden kannalta syyta ottaa huomi-
oon. Osaamisen kehittamisen tulee kuitenkin olla jatkuvaa huolimatta osaamisen tasosta. Jat-
kuva kehittaminen ja oppiminen on valttamatonta esimerkiksi kilpailukyvyn kannalta. Kyse-
lyyn vastattiin omalla nimella. Se antaa paremmat mahdollisuudet esimiehille tukea henkilo-
kohtaisemmin osaamisen kehittamista. Teoreettisessa viihdekehyksessa on todettu, etta hen-
kiloston osaamisen kehittamisen tulisi olla osa organisaation strategiaa. Henkiloston osaami-
sen kehittaminen kuuluu Biosafen strategiaan. (Halimaa 2021). Organisaatiolta puuttuu viela
konkreettinen suunnitelma osaamisen kehittamisen eteenpain viemisesta. Tarve on tunnis-

tettu ja sen eteenpain vieminen on lisatty strategiaan.

Haastattelussa nousi esiin toimitusjohtajan nakemys strategiasta. ’’Joo kuulu, siis kylld kuu-
luu, olemme tiedostaneet, ettd me kasvetaan sen osaamisen kautta ja meiddn tdytyy tehos-
taa toimintaa, joka vaatii uudenlaista osaamista, kehittymistd ja kulttuurinomaista muu-

tosta...”’ toteaa toimitusjohtaja. Yhtena huomiona nousi talous- ja kehityspaallikon nakemys

oppimisesta.
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*’Meiddn tdytyy oppia vield pois oppimaan vanhoista tavoista, semmoinen ketterd tapa ja
ajatus siihen, ettd eilen tehtiin ndin mutta huomista varten pitdd tehdd jollain toisella ta-

valla’’ toteaa talous- ja kehityspaallikko (Halimaa ja Sarmala 2021.)

9 Biosafen henkiloston osaamisen kehittaminen tulokset

Ensimmaisena selvitettiin asiantuntijoiden nakemysta Biosafen tamanhetkisista osaamisen ke-
hittamisen tavoista ja keinoista. Haastattelussa nousi esille organisaation ulkopuoliset koulu-
tukset. Biosafella on kehitetty laatua, jonka kaytantoja varten on ollut koulutuksia. Yrityk-
sella on talla hetkella myos kaytossa omat tuotteistamispalaverit, jotka toimivat samalla
osaamisen kehittamisen keinona. Palaverien tarkoituksena on tutustua ja oppia tuntemaan
tuotteita entista paremmin. Erilaiset palaverit koettiin vahvasti yhtena osaamisen kehittami-
sen keinona. Palavereissa voidaan kayda lapi esimerkiksi ongelmallisia projekteja. Yksi asian-
tuntija koki taman olevan erittain tehokas osaamisen kehittamisen tapa. Ongelmallisen asian
kasittely yhdessa lisaa ymmarrysta asiasta ja kokonaisuuden hahmottuminen syventyy. Kun
ongelma tiedostetaan ja siihen puututaan, viedaan osaamista eteenpain. Ongelmanratkaisussa
on tarkea miettia, milla tavoilla ongelma saadaan ratkaistua, millaista toimintaa ja osaamista
se edellyttaa. Kehityskeskustelut mainittiin myos osaamisen kehittamisen keinona ja paino-
tettiin niiden tarkeytta ja tehokkuutta. Laboratorion puolella perehdyttaminen nousi tarke-

aksi kehittamisen tavaksi. Haastattelussa nousi esiin myos itsensa kehittaminen. (Hotti 2021.)

Tehokkaimmaksi tavaksi koettiin koulutukset. Uuden jarjestelman kayttoonotto olisi esimer-
kiksi tehokkainta toteuttaa sisaisella koulutuksella. Uuden jarjestelman kayttoonotto sujuisi
parhaiten niin, etta henkilosto alkaa kohta kohdalta kayttaa uutta jarjestelmaa. Laboratorion
koulutukset koettiin myos tehokkaammaksi sisaisina koulutuksina. Koulutukset olisi hyva olla
kohdennettuja tietylle henkilolle tai tiettyyn aiheeseen. Kun koulutukset ovat kohdistettuja,
ne tukevat tehokkaammin kehittymista. Kun henkilon osaamistaso jo tiedetaan, on helpompi
keskittya niihin osaamisalueisiin, joita tulisi viela kehittaa. Yhtena keinona kerrottiin myos
tyotehtavien selkeyttaminen. Tyotehtavia tulisi selkeyttaa ja tasmentaa saanndllisin valiajoin.
Kun tyotehtavat kaydaan tasmentavasti lapi, se auttaa hahmottamaan suurempia tehtavako-

konaisuuksia. (Sutinen 2021.)

Tarkentavalla kysymyksella selvitettiin sita, kumpi koulutus koetaan tehokkaammaksi, sisai-
nen vai ulkoinen. Vastauksissa nousi esiin molemmat koulutustavat. Kumpikin koulutustapa
koettiin hyvaksi. Asiantuntijat tarkensivat, etta jotkut koulutukset toimisivat tehokkaammin
organisaation sisapuolella. Sisaisen koulutuksen vahvuutena on se, etta tunnetaan jo organi-
saation kaytannot ja tavat. Sisaisen koulutuksen kautta tiedetaan, kuinka aihetta voidaan so-
veltaa juuri oman organisaation sisalla. Ulkoisen koulutuksen vahvuudeksi nousi se, etta se

voisi tuoda yleisesti aihepiirista vahvan kokemuksen ja uuttaa nakokulmaa.
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Yhdelta asiantuntijalta nousi esiin hyva huomio siita, etta ulkoisen kouluttajan tulisi tutustua
tarkasti organisaatioon, etta koulutus palvelisi juuri Biosafen henkilostoa parhaiten. Koulutuk-
sen aihe on tarkea maaritella ennen kuin koulutustapa paatetaan. Kun aihe on maaritelty, ar-
vioidaan, voidaanko kyseisen aiheen koulutus suorittaa organisaation sisalla vai vaaditaanko
ulkoista kouluttajaa. Asiantuntijat kokivat, etta on tarkeaa tiedostaa, etta osaamisen kehitta-
misen tapoja on hyva aika-ajoin maaritella uudelleen. Asiantuntijat kokivat, etta Biosafen
henkiloston osaaminen on hyvalla tasolla kokonaisvaltaisesti, mutta kehitettavaa on. Haastat-
telussa nousi esille huomio siita, etta tulee suunnitella osaamisen kehittamiselle olevan tar-

peeksi aikaa muiden tyotehtavien lomassa. (Kuhmonen 2021.)

Asiantuntijapalveluja myyvalle yritykselle osaamisella on iso merkitys. Osaamisen kehittami-
sen tarkeytta kilpailutekijana voitaisiin parantaa painottamalla sen merkitysta strategisena
painopisteend. Nain henkilosto ymmartaisi mita tavoitellaan ja mita henkilostolta vaaditaan,
kun se sisaltyy strategiaan. Haalimaa totesi myos, etta henkiloston osaamisen kehittaminen
on tulevassa strategiakeskustelussa yhtena paateemana. Olisi myos tarkeaa, etta henkiloston
ajatus saataisiin itsenaisemmaksi ja, etta kehitys ja oppiminen lahtee jokaisesta henkilosta

itsestaan. (Halimaa 2021.)

Henkiloston osaamista voitaisiin vieda hyvin tehokkaasti eteenpain, kun henkilgilla on omaa
halua ja motivaatiota kehittymiseen ja oppimiseen. Kehittamisen halu olisi hyva saada kytket-
tya osaksi omaa tyota. Osaamista voidaan lisata myos rekrytoinneilla. Tulevaisuuden rekry-
toinneissa huomiota kiinnitetaan myos enemman hakijan asenteen ja motivaatioon. Henkilos-
ton osaamista parantaisi myos parempi tietojen ja taitojen siirtyminen asiantuntijoiden ja la-
boratoriossa tyoskentelevien valilla. Asiantuntijoiden menetelma osaamista olisi hyva saada
jaettua laboratoriossa tyoskenteleville tehokkaammin. On tarkeaa, etta osaamisen lisaksi
tieto siirtyy henkildiden valilla vaivattomasti. Myos teoreettista ajattelutapaa ja tietamysta
siita, etta miksi asiat tulee tehda tietylla tavalla, olisi hyva saada siirrettya myos laboratori-
ossa tyoskenteleville. Laboratorion toimintaan kohdistuu uudistus paineita. Siihen ei ole viela

mitaan systemaattista tapaa, jolla uudistamista tehdaan. (Halimaa 2021.)

Lopuksi luotiin kuvaa osaamisen kehittamisen mallista ja millainen se voisi olla. Tarkoituksena
oli selvittaa, millainen palvelisi Biosafea parhaiten. Valmiita osaamisen kehittamisen malleja
on vahan, ja jokainen organisaatio on erilainen, joten malli kannattaa suunnitella juuri orga-
nisaation tarpeiden mukaan. Osaamisen kehittamisen malliin olisi hyva saada joku karkea
suunnitelma. Osaamisen kehittamisen malli tulisi huomioida myos budjetoinnissa, koska ul-
koisten koulutusten hankkimiseen tarvitaan rahaa. Henkiloston osaamisen kehittaminen tulee
myos strategisesti sisallyttaa toimintaan. Osaamisen malliin voitaisiin sisallyttaa esimerkiksi
suunnitelmat vuotuisista kehityskeskusteluista. Osaamisen kehittamiseen liittyvaa keskustelua

voitaisiin my0s lisata kehityskeskusteluiden rinnalle. (Halimaa 2021.)
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10 Kehitysehdotukset

Tassa luvussa kaydaan lapi kehitysehdotukset Biosafen henkiloston osaamisen kehittamiseksi.
Opinnaytetyon kehitysehdotukset pohjautuvat teoreettisen viitekehykseen, seka tutkimus- ja
kehitysvaiheen tuloksiin. Kehitysehdotusten tarkoituksena on auttaa toimeksiantajaa kehitta-
maan henkilostonsa osaamista ja luomaan osaamisen kehittamisen mallia. Yhtena kehityseh-
dotuksena laadittiin Biosafella osaamisen kehittamisen malli. Toimeksiantajan toiveesta osaa-
misen kehittamisen mallin kaikkia osia ei kayda lapi opinnaytetyossa, sen sisaltamien henkilo-
kohtaisten tietojen takia. Seuraavassa kappaleessa esitetaan ehdotuksia osaamisen mallin si-

sallosta. Toimeksiantajalle esitettiin nelja kehitysehdotusta.

Toimeksiantajalla ei ole ollut henkiloston osaamisen kehittamisen mallia. Jotta kehittaminen
yrityksessa olisi systemaattista, yrityksen olisi hyva suunnitella selkea osaamisen kehittamisen
malli. Osaamisen mallin avulla saadaan systemaattinen ja yhteinen toimintapa. Malli myos
auttaa selkeyttamaan henkilostolle, mita osaamisalueita kehitetaan. Osaamisen kehittamisen
mallia voidaan muokata kehitystarpeiden mukaan. Osaamisen kehittamisen malliin tehda yh-
teenveto niista osaamisalueista, joihin tulee ryhma kohtaisesti, yksilollisesti ja koko yrityksen
henkilostoa koskevat osaamisalueet ja tavoitteet. Osaamisen kehittamiseen malliin maaritel-
laan aikataulu kehityskohteena oleville osaamisenalueille. Aikataulussa maaritellaan ajankoh-
dat kehityskeskusteluille ja itsearvioinneille. Aikatauluun voidaan merkita aikavalit, jolloin
kehityksen etenemista tarkastellaan. Aikataulu voidaan laatia kestavan vuoden, jonka jalkeen

tarkistetaan, onko tavoitteisiin paasty vuoden aikana. (Hatonen 2004, 51.)

Osaamisen kehittamisen malli

L

MITEN TOIMINNASTA MAARITELLAAN YHTEISET, MAARITELLAAN AIKATAULU
SAADAAN SYSTEMAATTISTA JA RYHMAKOHTAISET JA KEHITYSKOHTEENA OLEVILLE
LAADITAAN YHTEISET TAVAT YKSILOLLISET TAVOITTEET OSAAMISALUEILLE
TOIMIA - MITA TULISI KEHITTAAZ

Kuvio 3: Osaamisen kehittamisen malli



27

Mitd tulisi Henkilokohtaiset: Proickiivhmia:

kehittaa? - o rojektiryhma:

€ = jokaisen heikoimman Proiokfion Foololi .
osaamisalueen rojektien huolellisempi

Osaamiskartoituksen kehittamista loppuun vieminen

tuloksien pohjalta naita
osaamisalueita tulisi

selilneie Myynnin ryhma: HR-aluve:
Sosiaalisen median Henkildstén osaamisen

Maaritelladn myds kaytta@minen kehittaminen

jokaisen

henkildkohtaiset

osaamisalueen Koko henkilosta koskevat:

kehityskohteet. Parempi huolehtiminen omasta

jaksamisesta ja fimityoskentelyn
parantaminen

Kuvio 4: Osaamisen kehittamisen mallin sisaltamat kehitettavat osaamisalueet

Toinen kehitysehdotus on, etta tulisi suunnitella ja jarjestaa systemaattinen tapa siirtaa tie-
toa asiantuntijoiden ja laboratoriossa tyoskentelevien valilla. Tiedon siirtaminen asiantuntija-
ryhmalta laboranteille kehittaisi laboranttien valmiutta hahmottaa entista paremmin miksi
jokin asia tehdaan tietylla tavalla. Haastattelussa Haalima mainitsi, etta tiedon siirtyminen
taytyy saada ketterammaksi. Tietojen siirtaminen voisi koskea jokaista ryhmaa. Haalimaa
mainitsi, etta tiimipalavereja pidetaan, mutta systemaattiseen tiedon siirtamiseen ei ole
viela tapaa. Tiimipalaverien lisaksi asiantuntijat ja laboratoriossa tyoskentelevat voisivat
mahdollisesti yhdessa kaytannontyon avulla siirtaa tietoja ja taitoja laboratoriossa. Nain uusi
tapa kaytaisiin lapi systemaattisemmin ja tiedot ja taidot siirtyisi kaytannon toiminnan
kautta. Nain oppimisen tueksi saataisiin myos muita tapoja ohjeistuksen lisaksi. Organisaa-
tiossa tulisi sopia yksi yhteinen toimintatapa, jotta tietojen ja taitojen siirtamisesta tulisi sys-
temaattista. Asiat voitaisiin kayda ensin lapi tiimipalaverissa, ja sen jalkeen viela kaytannon

tekemisen avulla.

Kolmantena kehitysehdotuksena on kehityskeskusteluiden lisaaminen ja niiden valissa tapah-
tuva keskustelu seka itsearvioinnit. Tama olisi organisaation sisalla tapahtuvaa henkiloston
osaamisen kehittamista. Yksi asiantuntija piti kehityskeskusteluita tarkeana osaamisen kehit-
tamisen keinona. Siihen olisi hyva tarttua kiinni ja vahvistaa kehityskeskusteluiden merki-
tysta. Tulevissa rekrytoinneissa tullaan kiinnittamaan huomiota ja laittamaan enemman pai-
noarvoa henkilon motivaatioon ja omaan tahtoon kehittya ja oppia. Niihin teemoihin voitaisiin
myos henkiloston kanssa kiinnittaa viela enemman huomiota. Kehityskeskusteluiden lisaksi
voitaisiin pitaa keskusteluita, jossa kaytetaan hyodyksi esimerkiksi 360-arviointia. 360-arvi-
ointi perustuu siihen, etta palautetta saadaan monelta eri taholta. Nain palaute on luotetta-

vaa, rehellista ja monipuolisempaa.
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Biosafen henkiloston tyotehtavat vaativat paljon osaamista, joten olisi hyva pyytaa palautetta
usealta eri taholta. Organisaation tulee tukea tietojen ja taitojen kehittamista. 360-arvioin-
nin teemaksi voitaisiin valita esimerkiksi motivaatio. Nain saataisiin tuotua enemman kehitta-
mismyonteista ilmapiiria ja ajattelutapaa. Kehityskeskusteluissa voitaisiin keskittya enemman
kehitettaviin osaamisalueisiin ja tyotehtaviin. Asiantuntijahaastatteluissa nousi esille yhtena
kehittamisen keinona, tyotehtavien lapikayminen ja tarvittaessa uudelleen maarittely saan-
nollisin valiajoin. (Hatonen 2011, 37-40.) Seuraavassa kuvassa on hahmoteltu kokonaisval-

taista kehittymista 360-arvioinnin ja kehityskeskusteluiden avulla.

360-arviointi:
Asenneosaamine
n, motivaatio

kokonaisvaltainen

kehittyminen

Kehityskeskustelut:
Keskitytdan tiettyyn
osaamisalueeseen ja
saannollinen
tyotehtavien
lapikdyminen.

Kuvio 5: Kehityskeskustelu ja 360-arviointi

Neljas kehitysehdotus koskee englannin kielen kayttoonottoa Biosafen tyokielena. Globalisaa-
tion myota moni organisaatio on vaihtanut tyoskentely kielensa englanniksi. Osaamisenkartoi-
tuksen vaiheessa tuli ilmi, etta toimeksiantajan tyokieli tulee mahdollisesti muuttumaan ko-
konaan englanniksi. Siirtyminen englannin kielenkayttoon olisi hyva aloittaa, vaikka porraste-
tusti. Englannin kielen kayttoonotto voi vaatia henkilostolta lisaa englannin kielen opettelua.
Koska Biosafe on asiantuntija organisaatio, tulee ammatilliseen sanastoon, kirjoittamistaitoon
ja vuorovaikutustaitoihin kiinnittaa erityista huomiota. Englannin kielen kayttoonotto porras-
tetusti voisi toimia parhaiten. Nain englannin kielen kayttoa tulee harjoiteltua arkiymparis-
tossa toimistolla. Englannin kielta voitaisiin ottaa kayttoon porrastetusti esimerkiksi paivit-
taisten laitteiden ja tietokoneiden kayttokielen vaihtaminen englanniksi. Seuraavaksi englan-
nin kielta voitaisiin lisata sisaiseen viestintaa tekstimuodossa. Henkilosto voi ottaa myos itse-
naisesti kielikursseja, joka lisaisi henkiloston omaa ohjautuvuutta ja oppivuutta. (Jyvaskylan
Yliopisto 2021.) Seuraavassa kuviossa on hahmotettu milla tavalla tyokielen muuttaminen

voisi yrityksessa tapahtua.
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enemman sisaista
viestintaa

Laitteiden,
puhelimien

Kielikoulutus:
ulkoinen,

itsenaisesti AL

englanniksi

englannin kielella
(tekstimuodossa)

Kuvio 6: Englannin kielen kayton laajentaminen

11 Pohdintaa

Opinnaytetyo oli kehitystyo. Opinnaytetyon tutkimuskysymyksen oli tarkoitus vastata kysy-
mykseen, millaisella osaamisentasolla henkiloston osaaminen on ja millaisia osaamisalueita
on. Tyon kehittamiskysymyksena oli, miten yritys voisi kehittaa henkilostonsa osaamista.
Biosafen henkilosto koostuu asiantuntijoista ja joilta vaaditaan erityista osaamista. Henkilos-
ton osaamisen oli hyvalla tasolla mutta kehityskohteita myos loytyy. Biosafella tiedostetaan,
etta osaaminen kuuluu strategiaan ja ymmarretaan osaamisen kehittamisen tarkeys ja merki-
tys. Opinnaytetyon tarkoituksena oli laatia ja kehittaa Biosafelle henkiloston osaamisen kehit-
tamisen malli, koska toimeksiantajalla ei ollut toimintatapaa ja mallia osaamisen kehittami-
seen. Toimeksiantajan toiveesta osaamisen kehittamisen mallia ei julkaistu kokonaan opin-

naytetyon liitteena.

11.1  Opinnaytetyon onnistumisen arviointi

Opinnaytetyossa onnistuttiin selvittamaan ja vastaamaan tutkimus- ja kehittamiskysymykseen
ja maarittelemaan teoreettiseen viitekehykseen liittyvat paakasitteet. Paakasitteita olivat
henkiloston osaaminen ja sen kehittaminen, osaamisenkartoitus seka osaamisenmalli. Opin-
naytetyon tekija sisaisti uusia ja yksityiskohtaisempia asioita koskien henkiloston kehittamista
ja osaamisenkartoitusta. Tyossa onnistuttiin keraamaan riittavan laajasti ja yksityiskohtaista
tietoa henkiloston osaamisesta kehitysvaiheen kannalta. Kyselylomake onnistui erittain hyvin
ja sen avulla saatiin selvitettya monta osaamisalueen tasoa. Toimeksiantaja pystyy hyodynta-
maan kyselyn avulla saatuja vastauksia tulevaisuudessa, koska kyselyyn vastattiin omalla ni-
mella. Haastatteluiden avulla saatiin hyvin selvitettya henkiloston nakemyksia siita, milla ta-

valla Biosafen tulisi kehittaa henkiloston osaamista.
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Toteutetun osaamisenkartoituksen ja haastattelun pohjalta saatiin laadittua toimeksiantajal-
leni kehitysehdotuksia siita, miten henkiloston osaamista voitaisiin kehittaa. Osaamiskartoi-
tuksen kyselylomakkeen ja haastattelun tulokset antoivat yhdessa laajan kuvan henkiloston
osaamisesta. Tulokset antoivat tietoa siihen milla tavalla osaamista kannattaisi kehittaa. Hen-
kiloston osaamisen taso oli vahvaa, mutta tulee muistaa, etta kehittamisen tulee olla jatku-
vaa. Jatkuvalla kehittamisella varmistetaan kilpailukyvyn yllapitaminen. Osaamisen kehitta-
misen mallin lisaksi saatiin laadittua ja esiteltya toimeksiantajalle kolme muuta kehitysehdo-

tusta.
11.2 Toimeksiantajan palaute

Toimeksiantaja antoi hyvaa palautetta. Toimeksiantaja kuvaili toimintaa kanssani mutkatto-
maksi ja mukavaksi. Sain hyvaa palautetta osaamisenkartoituksen laatimisesta ja haastattelu-
jen pitamisesta. Toimeksiantaja antoi myos palautetta siita, etta kyselylomaketta ja haastat-
teluja voidaan hyodyntaa uudelleen. Organisaatiossa ei aiemmin tehty osaamisenkartoitta-
mista ja muutakaan suunnitelmaa osaamisen kehittamiseen. Toimeksiantaja aikoo hyodyntaa
saatuja kehitysehdotuksia, ja erityisesti osaamisen kehittamisen mallia ja sen muokkaamista
yritykselle sopivaksi. Toimeksiantaja antoi kiitosta tehdysta tyosta, joka on hyva alku henki-

[6ston osaamisen kehittamiselle ja tuloksia voidaan suoraan hyodyntaa kehittamisessa.
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Liite 1: Haastattelu kysymykset osaamisenkartoitus

1. Kuinka kuvailisitte henkiloston tamanhetkista osaamista?
2. Mita ovat henkiloston tamanhetkiset osaamisalueet?

3. Milla osaamisalueella on kehitys tarpeita eniten? (Viitaten edelliseen kysymyk-
seen)

4. Kuuluko teilla henkiloston osaamisen kehittaminen organisaation strategiaan?
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Liite 2: Haastattelu kysymykset henkiloston osaamisen kehittamisesta

N O U AN W N -

Millaisia osaamisen kehittamisen tapoja koet Biosafella olevan nyt kaytossa?

Kuinka Biosafen tulisi tukea/kehittaa henkiloston osaamista?

Kuinka haluisit etta, sinun osaamisesi kehittamista tuettaisiin?

Mika olisi mielestasi tehokkain tapa kehittaa henkiloston osaamista?

Millainen osaamisenmallin tulisi olla?

Kuinka henkiloston osaamisen kehittaminen tulisi kytkea viela enemman strategiaan?
Kuinka toivoisit koko organisaationnakokulmasta, etta henkiloston osaamista vietaisiin
eteenpain?
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Liite 3: Osaamisenkartoituksen kyselylomake
Osio 1/7 Ohjeistus ja arviointikriteerit:

Valitse yksi arviointiskaalalla 1-5. mika kuvaa parhaiten omaa tasoasi kyseisella osaamisalu-
eella. Kaikki kohdat ovat pakollisia. Naiden kohtien tarkoituksena on selvittaa eri alueiden

johtamistaitoja.

5. Olen asiantuntija. Tunnen asiat syvallisesti, taydennan osaamistani jatkuvasti. Osaan kayt-

taa taitojani monipuolisesti kokonaisuuden hyvaksi. Osoitan ajatusjohtajuutta.

4. Osaamiseni on erinomaista. Hallitsen useita osa-alueita ja osaan yhdistella niita. Osaan

johtaa omaa tyotani ja saan asiat valmiiksi.

3. Osaamiseni on hyvalla tasolla. Osaan hyvin perusasiat ja osaan kayttaa osaamistani. Tyos-

kentelen tavoitteiden mukaisesti.

2. Osaamiseni on tyydyttavaa. Osaan jo perusasioita. Tarvitsen viela opettelua ja tukea pai-

vittaisessa tyossani.

1. En viela osaa tai olen juuri aloittanut uudessa tehtavassa.

Osio 2/7 Perustiedot:

Perustiedot tulevat vain opinnaytetyon tekijan ja tyonantajan kayttoon.
Nimesi?

Mihin tyontekijaryhmaan kuulut?

Osio 3/7 Project Management:

1. Sales skills: | can find out and understand the needs of customers and solve cus-

tomer’s problems.

2. Sales skills: | understand what social selling is and use social media versatile in my

own work.

3. Sales skills: | have pricing skills to sell services profitably and use calculations as an
aid.

4. Project expertise: | can utilize ValueFrame and produce up-to-date information on
the status of projects. My project information and documentation in the system is up

to date. | follow the profitability and timeliness of my projects.
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Customer Relationship Management: | actively manage customer relationships, create

customer-driven sales, and add value for our customers.

Osio 4/7 Laborantit:

o U N W N -

10.

11

12.
13.

14.
15.
16.
17.

Mikrobiologisten menetelmien osaaminen: mm. viljelyt, laimennossarjat
Molekyylibiologisten menetelmien osaaminen: PCR, geelielektroforeesi, pipetointi
Solubiologian osaaminen: soluviljelytekniikat, puhdastilatyoskentely

Laiteosaaminen: Osaan kayttaa laboratoriomme kaikkia laitteita.

Laiteosaaminen: Osaan toimia, jos jokin laitteistamme menee rikki.

Laatuosaaminen, kehittamisosaaminen, Lean (suhteutettuna laborantin tyorooliin):
Ymmarran ja osaan kehittamisen merkityksen osana jokapaivaista tyotani. Kehitan
tyotani aktiivisesti ja ymmarran tyoni merkityksen asiakkaalle.
Tyoturvallisuusosaaminen: Tunnen tyoturvallisuusohjeet ja osaan ottaa huomioon tyo-
turvallisuuden tyossani.

Osaan ennakoida ja valmistautua tyohoni huolellisesti, jotta valtan mahdollisia vir-
heita.

Osaan suunnitella ajankayttoni ja tehda tyotehtavani tarkeys- ja kiireellisyysjarjestyk-
sessa.

Prosessiosaaminen: Ymmarran oman tyoni merkityksen tilaus-toimitusketjussa.

. Tiimityotaidot: Osaan tehda yhteistyota muiden kanssa siten etta, tuotanto on suju-

vaa.

Tiimityotaidot: Viestin ja kommunikoin sujuvasti ja rakentavasti kaikkien kanssa.
Kielitaito: Osaan kommunikoida seka suullisesti etta kirjallisesti sujuvasti englanniksi
asiakkaiden ja tyokavereiden kanssa.

Osaan toimia muuttuvissa tilanteissa aktiivisesti ja rakentavasti.

Osaan valineiston huoltoprosessin osana koko tuotantoprosessia.

Osaan hoitaa jatehuollon ohjeiden mukaisesti.

Osaan tehda liuokset (ml. laskut) ja aseptisen tyoskentelyn.

Osio 5/7 IT-Tukihenkilo:

Osaan hallita palvelimia, verkkoymparistoa, lahiverkkoa ja pilvipalveluita.

Osaan hallinnoida, yllapitaa ja kehittaa kaytossamme olevat it-laitteet (tyoasemat,
mobiililaitteet, monitoimitulostimet, oheislaitteet, ml. bioinformatiikan kayttamat,

labran laitteet.)

Osaan hallinnoida ja yllapitaa Microsoft 365 ja SharePoint.
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4. |T-arkkitehtuuriosaaminen: osaan suunnitella, laatia arkkitehtuurin ja ymmarran sen

merkityksen kokonaisuudelle.

5. Osaan kayttaa HubSpotia, mm. sisalto, koodaus ja opastus.

6. Osaan hallita paasynhallintatietojarjestelmaa (paasynhallinta, politiikat).

7. Tietoturvaosaaminen: hallinnollinen ja tekninen tietoturva ja riskientunnistaminen.
8. Tietosuojaosaaminen: GDPR

9. Asiakaspalveluosaaminen: Sisaisten asiakkaiden kouluttaminen, ohjeiden laatiminen,

viestintataidot.

10. Hankintaosaaminen: ulkoistetut IT-palvelut ja jarjestelmat (yhteydet ja integrointi).

Osio 6/7 Esimies- ja johtamisosaaminen:

1.

10.

11.

Itsensa johtaminen: Osaan johtaa itseani ja ajattelutapaani, motivaatiota, tunteita, toi-
mintaa seka kykya joustaa ja olla sitkea.

Itsensa johtaminen: Minulla on riittavat tyokalut ajanhallintaan ja omasta jaksamisesta
huolehtimiseen.

Johtamisviestinta ja vuorovaikuttaminen: Osaan viestinnan merkityksen erilaisissa johta-
mistilanteissa ja osaan kayttaa erilaisia vuorovaikutustyyleja.

Johtamisviestinta ja vuorovaikuttaminen: Osaan tuoda esiin asiat uskottavalla tavalla ja
esiintya vaikuttavasti yhteistyokumppaneita ja asiakkaita kohdatessa.

Strateginen johtaminen: Osaan vaikuttaa omalla tyollani organisaation strategian toteu-
tumiseen. Osaan toimia strategiavaikuttajan roolissa omassa organisaatiossa.
Talousosaaminen: Osaan suunnitella taloutta oman vastuualueeni kannalta ja ymmarran
talouden ja liiketoiminnan valisen yhteyden. Osaan hyodyntaa ja tuottaa tunnuslukuja
vastuualuettani koskien.

Tyoelaman lainsaadanto: Hallitsen esimiehen tarvitseman tyooikeus- ja muun lainsaadan-
non.

Tyoelaman lainsaadanto: Osaan edistaa tasapuolisuutta ja oikeudenmukaisuutta tyoyhtei-
sossa.

Verkostojen johtaminen: Osaan hyodyntaa ja johtaa verkostoja niin yksilon kuin organi-
saation nakokulmasta. Ymmarran ammatillisten verkostojen ja strategisten kumppanuuk-
sien merkityksen.

Projektijohtaminen: Osaan suunnitella, toteuttaa ja johtaa projekteja suunnitelmallisesti
ja tavoitteellisesti. Osaan arvioida projektin onnistumista ja oppia siita.

Tyoyhteison kehittamisen johtaminen: Osaan havainnoida tyoyhteison muutostarpeita ja

minulla on keinoja tyoyhteison kehittamiseen.
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12. Henkiloston ja osaamisen johtaminen: Minulla on valmentava ja kannustava ote ja osaan
johtaa itseohjautuvaa tyootetta ja yhdessa tekemista kohti strategisia tavoitteita.

13. Talouden johtaminen: Osaan hyodyntaa tunnuslukujen tarjoamaa informaatiota strategi-
sessa suunnittelussa ja tuottaa omaa toimintaani tukevia rahoituslaskelmia (esim. inves-
toinnit). Ymmarran oman organisaation ansaintalogiikan.’

14. 6. Tuotanto- ja palveluprosessien johtaminen: Ymmarran mita tuotannon johtaminen
asiakaslahtoisesti vaatii. Tiedan palvelutuotantoon vaikuttavat tekijat ja osaan arvioida
oman vastuualueen palvelutuotannon kriittiset pisteet. Maarittelen tavoitteet ja pystyn
johtamaan palvelutuotantoa tehokkaasti.

15. Johtoryhmatyo: Osaan toimia johtoryhman jasenena, raportoida oman toiminta-alueen
kehittamishankkeista. Osaan antaa osaamiseni yhteiseen kayttoon kokonaisuuden hy-
vaksi.

16. 8. Johtoryhmatyo: Miten naet oman roolisi nyt ja tulevaisuudessa johtoryhmassa? (avoin
vastauskentta)

17. 9. Asiakaslaheisyys: Milla tavoilla huomioin asiakaslahtoisyyden omassa tyossani ja liike-

toiminnan kehittamisessa? (avoin vastauskentta)

Osio 7/7 Asenneosaaminen ja tyoyhteisotaidot:

1. Asenneosaamiseni: Olen motivoitunut ja sitoutunut yhteisiin tavoitteisiin.

2. Asenneosaamiseni: Olen joustava ja positiivinen, haluan oppia uutta ja ymmarran,
mita jatkuva parantaminen on. Olen oma-aloitteinen ja vastuullinen.
Asenneosaamiseni: Huolehdin omasta jaksamisestani.

4. Tyoyhteistotaidot: Noudatan toiminta- ja laatuohjeita ja olen siina esimerkkina
muille.

5. Tyoyhteistotaidot: Minulla on sujuvat yhteistyotaidot ja vaikutan omalla toiminnalla
myonteiseen ilmapiiriin ja yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen.

Tassa voit arvioida mita osaamista tarvitset viela lisaa. (avoin vastauskentta)
Kerro, mita osaamista Biosafe mielestasi tarvitsee tulevaisuudessa. (avoin vastaus-
kentta)



