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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen taustat

Henkiloston kehittamisen tarkeys korostuu nykyajan muutosvauhdissa. TyOelama ja organisaatioiden
toimintaymparistét muuttuvat kaiken aikaa ja sita térkedmpaa on panostaa jatkuvaan henkildstén
kehittamiseen. Digitalisoituminen, kestava kehitys ja uudet tavat tehda t6itd ovat asioita, jotka vaati-
vat jatkuvan oppimisen, jotta muutoksessa pysytdan mukana. Ilman jatkuvaa oppimista ei organi-
saatiot pysty vastaamaan tulevaisuuden asiakashaasteisiin. On tarkeaa huolehtia itsendisesta seka
organisaatioiden tukemasta oppimisesta. Osaamisen kehittédminen voi lisata organisaation kilpailuky-

kya huomattavasti. (mif julkaisuaika tuntematon)

Opinnaytety6n aihe on henkildston osaamiskartoituksen suunnittelu ja toteutus seka tulosten poh-
jalta rakennettu kehittémissuunnitelma. Toimeksiantajana opinndytetydlle toimii Varkauden tyénhy-
vinvointihanke ja tutkimuskohteena on heidan tydntekijansa. Osaamisen kartoittaminen on jaanyt
kohdeorganisaatiossa vahemmalle. Varkauden kaupunki on aloittanut Wellness Warkaus -hankkeen,
jonka tarkoituksena on kehittda omaa organisaatiota, huolehtia tyontekijoiden hyvinvoinnista seka
kehittéda palveluita vieldkin asiakas lahtéisempaan suuntaan. Erityisesti halutaan keskittya tukipalve-
luiden henkilostdon kehittémiseen ja hyvinvointiin. Tukipalvelun henkiléstd tuottaa palveluita kuntalai-

sille paivittdin. (Varkauden kaupunki julkaisuaika tuntematon.)

Opinnaytetyon tutkimus selvittad tyontekijdiden osaamisen tasoa. Osaamiskartoitus toteutetaan ky-
selylomakkeella, johon tydntekijdiden tulee vastata arvioimalla omaa osaamistaan eri tyétehtavissa.
Kysely toteutetaan anonyymina. Kyselytutkimus selvittad tyontekijéiden osaamisen tasoa, motivaa-
tiota oman ammattitaitonsa kehittamistd kohtaan seka selvittaa millaista osaamista he kaipaisivat
lisad maarallista tutkimusotetta kayttden. Kehittdmissuunnitelman tavoitteena on myos l6ytaa rat-
kaisu siihen, etta elakoityneen tyontekijan jatkaja olisi tarpeeksi ammattitaitoinen tydn osaamiset

huomioiden.

Opinndytetydni teoreettinen viitekehys koostuu osaamiskartoituksen teoriasta. Mitkd ovat sen hyddyt
ja haitat organisaatiolle tarvelahtdisesta nakdkulmasta. Teoriaosuus koostuu ldhdekirjallisuudesta

seka tieteellisista artikkeleista.

Opinnaytetytssa avataan myos kyselylomakkeen antamia tutkimustuloksia osa-alueittain. Niiden
pohjalta pohdin erilaisia kehittdmisideoita kehittdmissuunnitelmaan, joita toimeksiantajan organisaa-
tio voi hyddyntaa tehdessaan suunnitelmia henkiléston kehittdmiseksi. Koulutustarpeen kartoittami-
nen on ensisijainen tehtdvani, mutta myés muut kehittdmismenetelmat ovat organisaatiolle tervetul-
leita. Tavoitteena on l6ytda parhaimmat mahdolliset ratkaisut kohdeyrityksen henkildstén osaami-

seen.

1.2 Tutkimuksen tavoite

Tyon tavoitteena on kartoittaa kohdeorganisaation tamanhetkinen osaamisen taso ja pohtia saatu-

jen tulosten pohjalta mahdollisia koulutustarpeita. Tarkoitus on tuoda esille myds muita osaamisen
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kehittamisen menetelmid, joita organisaatio voi tulevaisuudessa hyédyntad. Tavoitteena on selvittaa
eri ammattiryhmien osaamista seka yleisissa etta spesifeissa tydtehtavissa ja |0ytaa ne osa-alueet,
joita organisaation tulisi lahitulevaisuudessa kehittda. Ideoiden tulisi tukea organisaation lahitulevai-

suuden tavoitteita.

1.3 Toimeksiantajaorganisaation esittely

Toimeksiantajaorganisaationa toimii Varkauden kaupungin tukipalvelut. Tukipalvelut jarjestavat ruo-
ka- ja puhtauspalvelua, séhkdhuoltoa, rakennusten kunnossapitoa ja kiinteistdhuoltoa, teknista
isanndintid, rakennuttamista, sairaalateknistd huoltoa seka vahtimestaripalveluja. Tukipalveluissa
tydskentelee noin 140 ammattilaista. Tukipalveluiden tavoitteena on tuottaa laadukkaasti ja kustan-

nustehokkaasti, ammattitaidosta tinkimattd, palveluita kaupungin sisdisille asiakkaille.

Varkauteen ollaan avaamassa uutta AALTO hyvinvointikeskusta, jossa on saatavilla sosiaali- ja
terveysalan palveluita. Tama tulee vaikuttamaan organisaation toiminta kulttuurin sekd tyontekijoi-

den toimenkuviin. (Varkauden kaupunki julkaisuaika tuntematon)

Lahitulevaisuudessa tulee tapahtumaan myds muutoksia tukipalveluiden henkildstdssa. Valitettavaa
on se, ettd tyodntekijoiden siirtyessa eldkkeelle, ei uusia tydntekijéitd saada nopeasti tilalle. Arvion
mukaan vuoteen 2025 mennessa, organisaation henkildstostd jopa 40% on elakditymassa. Eldkkeelle
siirtyvien hiljainen tieto ja taito olisi tarkea saada siirrettya tyontekijoille, jotka jadvat organisaatioon.
Tarkoitus on jakaa ty6tehtavat niin, etta ne ei kuormita liikaa ja jakautuvat tasaisesti tydntekijdiden
kesken. Tukipalveluissa tyoskentelee runsaasti puhtauspalveluiden tydntekijoita, kuitenkin ruokapal-
velu tyontekijoita tarvittaisiin lisda. Organisaation sisalla on pohdittu myos vaihtoehtoa, jossa puh-

tauspalveluiden tydntekijoité koulutettaisiin ruokapalvelun tydntekijoiksi.

Tydssani keskityn kartoittamaan tydntekijoiden osaamista, pohtimaan koulutustarpeita seka
mahdollisia muita menetelmia, jotka tukisivat organisaation osaamista. Teoriaosuudessa kasitellaén
myds elakditymisen tuomia haasteita ja mahdollisia ratkaisua siihen, miten eldkkeelle jaavien hiljai-

nen tieto ja taito saataisiin jadmaan organisaatioon.
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2 OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Osaamisen kehittamisella on nykyaan suuri rooli yrityksien kilpailukyvyssa ja sen takia on tarkeda
selvittad, millaista osaamista organisaatiossa on ja millaista tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa. Muu-
toksia tapahtuu koko ajan, joten organisaatioiden tulee olla valmiita sopeutumaan ja uusiutumaan.
Toimeksiantaja organisaatiossa ongelmana oli juuri se, ettd osaamista ei olla kartoitettu aiemmin,
joten ei ole tarkkaa tietoa siitd, millaista osaamista organisaatiossa on kaytssa ja mita osaamista
vaaditaan lisaa. Nain ollen ei osaamista osata hyddyntda sen mahdollistavilla tavoilla. Toinen on-
gelma, jota ldhestyn myos teoria osuudessa, on henkiléston eldkéityminen ja sen tuomat haasteet.
Miten saada seuraajia, jotka ovat tarpeeksi ammattitaitoisia ja osaavia tédyttamaan elékoityvan hen-

kiloston jattdman aukon?

2.1  Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtamisella tarkoitetaan organisaation osaamisen tunnistamista ja sen avulla organisaa-
tion toiminta- ja kilpailukyvyn tiedostamista. Osaamisen johtaminen on osaamisen vaalimista ja sen
kehittdmista jokaisella tasolla. Osaamisen johtaminen Idhtee organisaation strategiasta ja se maarit-

telee, millaista osaamista vaalitaan, kehitetédan, uudistetaan ja hankitaan.

Osaamisen johtamisen kannalta térkeda on tunnistaa, mikda on organisaation tahtotila ja mihin suun-
taan ollaan menossa. Voidakseen kehittdd osaamista, tulee tietda, millaista osaamista tarvitaan nyt

ja tulevaisuudessa, on térkeaa arvioida nykyista toimintaa ja tarvetta.

Nykytilan tunnistaminen ja tulevaisuuden tavoitteet ovat keskeisia asioita osaamisen johtamisen
mahdollistumiselle. Kun paamaara, visio ja tahtotila on maaritelty ja ne on kerrottu koko tydyhtei-

solle, syntyy yhteinen nakemys siita, mika on tavoite ja mihin pyritdan.

Osaamisen johtamisen ydin on yksildiden oppimisen ja osaamisen ymmartaminen, koska ilman ihmi-
sia ei ole osaamista. Tyontekijoiden osaaminen tulee tunnistaa, osaamista pitaa vaalia, kehittaa ja
ennen kaikkea osata hyddyntaa. Yksildiden osaaminen tulee osata kytke& organisaation padmaariin

ja tavoitteisiin, jotta organisaatio hyo6tyisi niistd mahdollisimman paljon.

Ihmisten oppimiseen vaikuttaa suurelta osin oma motivaatio. Motivaation taustalla on kolme univer-
saalia tarvetta, jotka tulisi huomioida silloin kun arvioidaan ja tuetaan osaamista. Néma kolme tar-

vetta ovat autonomia, kompetenssi seké laheisyys (Viitala 2005, 14-17, 143).

2.1.1 Esihenkilon rooli osaamisen kehittdmisessa

Kamenskyn (2015) mukaan kehittdmisvastuun tulee koskea koko organisaatiota, jokaista yksil6a it-
sedan, esihenkildita, tydtovereita, alaisia ja kehittdmisen erikoishenkiléita. Ensisijainen vastuu
omasta kehittymisestd on ihmisella itselladn. Itsekkaista syistd kannattaa huolehtia omasta kehitty-
misestadan mahdollisimman hyvin. Téma ei luonnollisestikaan poista esihenkilén vastuuta. Johtami-
nen on nykyisin yhd enemman valmennustehtava, minka tulee nakya esihenkilén tavassa kehittaa

joukkueensa pelaajia.
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Esihenkilon tehtdva on osallistua osaamisen kehittdmiseen ja varmistaa, ettd oman vastuualueensa
tyontekijoiden osaaminen on strategian edellyttamalla tasolla. Viitalan (2005) mukaan esihenkildn-
tydssa tapahtuvan osaamisen johtamisen padelementit ovat oppimisen suuntaaminen, oppimista
edistavan ilmapiirin luominen, oppimisprosessien tukeminen seka esimerkilla johtaminen. (Viitala
2005, 313) Esihenkildn on tunnistettava vastuualueensa strategia, visio ja ydinosaamisalueet. Kun
nama asiat ovat selkeita, on hahmotettava, millainen osaamisen nykytila on. Erilaisia kartoituksia
hyédyntamalla esihenkilot saavat selville millainen osaamisen taso télld hetkelld on ja millaisia kehit-
tymistarpeita vastuualueella on. (Juuti & Vuorela, 2015, 1.3.) Osaamisen kehittdmisen kannalta on

tarkeaa yksilollisyyden ymmartaminen ja huomioiminen (Kirjavainen & Laakso 2000, 127).

2.1.2  Organisaation lahtétilanne

Henkildstdon osaaminen on nykyaan tarkea osa organisaation menestysta. Yksildiden ja tiimien osaa-
mista suhteessa tyotehtavan vaativaan osaamiseen kartoitetaan, minka pohjalta I6ydetaan kehitta-

mistarpeet ja keinot ndiden tarpeiden tyydyttamiseksi. (Kauhanen 2012, 142.)

Osaamisen tunnistaminen on valttamatonta, jotta organisaatiota voidaan kehittdaa. Organisaation
sisalla pitaa selvittaa millaista osaamista on, millaista osaamista tarvitaan ja mika on ndiden osaa-
misten nykytila. (Viitala 2005, 86) Strategiaa laadittaessa on hyva maarittaa tarkeimmat osaamisalu-
eet, joiden avulla voidaan saavuttaa strategiset tavoitteet. Myds nopeat muutokset toimintaymparis-
tossa kasvattavat uudenlaisen osaamisen tarvetta. (Kaijala, Tolvanen 2020, 57.) Osaamista on arvi-

oitava, jotta voidaan kehittaa oikeita osa-alueita ja kohdistaa voimavarat oikeisiin kohteisiin.

Osaamiskartoituksen avulla voidaan selvittaa tyontekijoiden nykyinen osaamisen taso sekd missa
yksildiden tulisi kehittyd, jotta osaaminen olisi ty6tehtavien vaatimalla tasolla. Osaamiskartoitus
suunnitellaan niin, etta se selvittda organisaation vision ja strategian edellyttamaa osaamista. (Vii-
tala 2005, 153-154.)

2.1.3 El3koéityvan henkiléstdn tuomat haasteet
Henkildstésuunnittelussa on tarkedd huomioida etta, oikeanlaista henkildstda olisi organisaatiossa oi-
kean aikaisesti niin lyhyelld kuin pitkalla aikavalilla. Tydvoiman tarvetta on usein haastavampaa suun-
nitella kuin esimerkiksi laitteistojen, rahan tai materiaalien tarvetta. Organisaatiot suunnittelevat toi-
mintaansa ja maarittelevat suunnitelmien pohjalta, mika on kulloinenkin henkildstétarve. Eldkkeelle
siirtymisen, henkildstén vaihtuvuuden tai sairaspoissaolojen ennakointi on kuitenkin huomattavasti
vaikeampaa. Nama tekijat voivat organisaatioissa muuttua nopeallakin aikataululla suuntaan tai toi-
seen. (Kauhanen 2012, 62.) Tassa luvussa keskityn organisaatioissa elakkeelle siirtymiseen ja sen

! tuomiin haasteisiin.

Ihmisten siirtyminen vanhuuselakkeelle on niin sanottu luonnollinen poistuminen tydyhteisésta. Tal-

laisiin tilanteisiin tulee varautua ja siksi olisi térkedta keskustella elakkeelle jaavan henkildén kanssa
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hdnen suunnitelmistaan. Eldkkeelle jaava tyontekija vie usein mukanaan paljon tietoa ja taitoa, joka
tulisi saada siirrettya muille organisaation jasenille ja ennen kaikkea mahdolliselle seuraajalle. Miten
voitaisiin valttya silta, ettei tieto vain poistuisi organisaatiosta elakkeelle jaavan mukana? Elakkeelle
jaava voisi toimia mentorina nuoremmille kollegoilleen ja ndin hanen arvokasta ammattitaitoaan saa-

taisiin jatkossakin hyddynnettya organisaatiossa. (Kaijala, Toivanen 2020, 184.)

Organisaatiot, joissa ty6suhteet ovat yleensa pitkid, voidaan olla tilanteessa, jossa suurin osa hen-
kilostosta on palkattu 70-luvulla. Se tarkoittaa kdytannossa sita, etta mikali organisaatiossa vaihtu-
vuus on ollut vahaista ja uudelle tydvoimalle ei ole ollut suurta tarvetta, voidaan olla siina tilanteessa,
ettd organisaation ikarakenne on ikahaitarin yldpadssa. Tama puolestaan tarkoittaa sitd, etta elak-
keelle lahtijdiden aalto saattaa olla suuri ja samalla organisaatiosta poistuu paljon tyévoimaa seka
osaamista samanaikaisesti. (Viitala 2005, 235-236.) Talldin on erityisen tarked huolehtia, etta hyvin
hallitut asiakkaiden tarkeina pitémat osaamisen alueet sdilyvat. (Hyppanen 2013, 118.) Elakkeelle
siirtyminen ei saisi hairita tuotantoa vaan uusien seuraajien perehdyttdminen tulisi hoitaa niin, etta
toita pystyttdisiin jatkamaan. Mikali osaamisen siirtdminen saadaan hoidettua ilman tuotannon hai-
riintymistd, saattaa se vaatia jonkin ajan mittaista tuplamiehitystd organisaatiossa. Se tuo hetkelli-
sesti lisakustannuksia, mutta voi olla kuitenkin jarkevampi vaihtoehto kustannusten kannalta kuin

osaamisen nopea poistuminen organisaatiosta. (Viitala 2005, 235-236.)

2.2 Nykyiset ja tulevat tarpeet ja tavoitteet
Ennen kuin organisaatiossa voidaan hyddyntda parhaalla mahdollisella tavalla nakyva ja nakymaton
osaaminen, tulee selvittdd, mitd osaamista organisaation sisallé on télla hetkelld ja millaista osaa
mista tulevaisuudessa tarvitaan. Selvityksen pohjalta voidaan hyédyntda osaamista ja tehda tarvit-

tavia kehittémissuunnitelmia. (Haténen 2004, 9.)

Otalan (2008) mukaan osaamistarpeet kuvaavat, mitd osaamista tarvitaan, jotta toiminnan
kilpailukykya voidaan parantaa ja tavoitteet saavuttaa lyhyelld ja pidemmalld aikavalilld. Osaamisen
puutteet saadaan selville vertaamalla nykyistd osaamista organisaation osaamistarpeisiin. (Otala
2008, 105) Jos organisaatiossa ei ole madritelty tarvittavaa osaamista, kannattaa aluksi maaritella ne
osa-alueet, jotka oman liiketoiminnan kannalta ovat merkittévat (Hyppanen 2013, 117.). Osaamistar-
peet tulisi kdyda aina lapi, kun organisaatiossa tapahtuu muutoksia, esimerkiksi tuotantotavan muu-
tos tai esimerkiksi uusi liiketoiminta-alue. Osaamistarpeet tarkoittavat organisaatiolle osaamista,
jonka avulla he parjaavat. Osaamistarpeiden selvittaminen tulee olla johdon vastuulla. (Otala 2008,

105.)

Organisaatio voi hyddyntaa osaamistarpeidensa selvittamisessa osaamiskartan laatimista. Osaamis-

karttaan on tarkoitus koota organisaation osaamisalueet. Voidakseen voidaan kartoittaa myds tulevai-
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suuden osaamistarpeita, vaaditaan organisaation sisalla vahva yhteinen nakemys siita, mihin suun-
taan ollaan menossa ja mita osaamista tulevaisuudessa tarvitaan. Osaamiskartan avulla organisaatio
voi identifioida seka kehittda niita asioita, joita tyontekijat tarvitsevat menestyakseen tydssaan. (Hato-

nen 2004, 11-12.)

2.3 Osaamisen kehittdmisen menetelmat
Uusien asioiden oppinen voi tapahtua monessa paikassa ja valilld jopa huomaamatta. Oppinen voi ta-
pahtua koulutusorganisaatioissa, joissa opinnot johtavat yleensa tutkinto- tai opintokokonaisuuden
suorittamiseen. Oppiminen voi tapahtua myds yrityksen omissa tai ulkopuolisilta hankkimissa koulu-
tuksissa. Yrityksen sisalla, tydn ohessa voi tapahtua oppimista varsinkin organisaatioissa, joissa
keskitytaan kehittdmista painottavaan yrityskulttuuriin. Uuden oppimista voi kuitenkin tapahtua myoés
taysin huomaamatta tai tahattomasti, jos vaikka joutuu tyéssaan uuden ongelman eteen, joka tulee
ratkaista. Kun kehitetdan henkiléstén osaamista, on hyva miettia asioita myds yksildiden kannalta,
koska jokainen oppii yksil6llisesti. Uuden oppiminen yhdella tapaa ei valttdamatta sovi kaikille,

joten on hyva, ettd oppimismenetelmid on useampia. (Otala 2008, 216.)

Viitala tuo esille kirjassaan, kuinka Yukl (2002) on eritellyt kolme erilaista Idhestymistapaa henkilds-

ton kehittdmisessa.

-Muodollinen valmentaminen, joka pitaa sisalladn perehdyttdmisen, pitkat ja lyhyet koulutuk-
set, luennot ja opintokdynnit jne.

-Kehittdmisaktiviteetit, joihin kuuluu tyokierto, erityistehtdvat, sijaisuudet ja mentorointi.
-itseohjautuvat aktiviteetit kuten kirjojenlukeminen, tietokoneohjelmien kautta opiskelu, ope-

tusvideot jne.

Henkildstda kehittdessa ollaan siirtymassé ulkoisista kehittdmismenetelmistéd enemmaén kohti organi-
saatioiden sisdisia menetelmia. Nykyaan suositaan ohjelmia, joihin osallistuu laajasti henkilékuntaa
organisaation eri tasoilta. Koulutusohjelmista pyritdan padasemaan pois ja tavoitteena on menna
kohti tyokokemuksiin pohjautuvia menetelmia. Tydkokemuksiin pohjautuvia menetelmia on ty6-
kierto, projektitehtavat, toimintaoppiminen ja mentorointi. Arvion mukaan viela kuitenkin noin 90 %
koulutuksista tapahtuu "luokkahuoneissa”. (Viitala 2012, 260.) Kuvio 1. kuvaa 70-20-10 mallia, josta
organisaatioissa voitaisiin ottaa mallia. Sita ei tarvitse orjallisesti noudattaa mutta se kuvastaa sitd,

ettd ihmisilla on mahdollisuus oppia uutta koko ajan. (Kaijala & Markkula 2020, 177.)
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Kuvio 1. Osaamisen kehittamisen 70-20-10 malli

2.3.1 Koulutukset osana osaamisen kehittamista

Suomalaisessa yrityskulttuurissa suositaan edelleen eniten henkildstékoulutuksia, mikéli tavoitteena
on kehittda henkiloston osaamista. Koulutuksia jarjestetaan yrityksen sisdlld, niitd voidaan tilata eri
koulutusorganisaatioilta tai henkildstélle tarjotaan mahdollisuus tdydennyskoulutuksiin yrityksen
ulkopuolelle. (Otala 2008, 220-221.) Organisaation ulkopuolella tapahtuvat koulutukset voivat olla
kuitenkin vain osa henkiloston kehittamista, koska koulutuksia on vaikea organisoida. Lisaksi kou-
lutukset ovat kalliita. (Viitala 2005, 273) Ulkopuoliset koulutukset voisivat kattaa noin 10 % organi-

saation suunnittelemasta henkildston kehittamisesta. (Viitala 2021, 1.3.6.)

Mikali koulutuksia jarjestetaan organisaation sisalla tai ulkoisesti on molemmissa omat vahvuuten-
sa. Sisaiset koulutukset mahdollistavat sen, etta koulutuksissa voidaan keskittyd organisaation
strategisiin tavoitteisiin vastaavasti ulkoisista koulutuksista saadaan uusia nakdkulmia ja pystytaan
hyédyntdmaan eri asiantuntijoita. Ulkoiset koulutukset mahdollistavat myds sen, etta eri organisaa-
tioissa tydskentelevat osallistuvat voivat vaihtaa kokemuksiaan keskenddn ja rikastuttaa osaamis-

taan sita kautta. (Viitala 2005, 273.)

Organisaatiot voivat hy6tya siitd, etta tarjoavat koulutusta tydntekijoilleen, koska hyvin koulutetut
tyontekijat lisddvat tuottavuutta ja voittoja. Investoimalla koulutuksiin voidaan parantaa tyonteki-
joiden sailyttamisastetta, asiakastyytyvaisyytta seka luovuutta. Tehokas koulutus saastaa tydvoi-
maa vahentamalla ongelmanratkaisuun kaytettyd aikaa ja sddstaa rahaa pitkalla aikavalilla tuotta-
malla osaavampaa tydvoimaa. Tarkeaa on varmistaa, ettd koulutukset ovat laadukkaita ja niistd on

hyétya tyontekijoille ja koko organisaatiolla. (Shaw, 2019.)

2.3.2 Mentorointi

Mentorointi on yksi vanhimmista osaamisen kehittamisessa kaytetyista menetelmistd. Mentorointia
hyddyntamalla voidaan jakaa tietoa sukupolvelta toiselle. (Kupias & Salo 2014, I.1.) Mentorointia
hyddynnetdan yha enemman osaamisen kehittdmisessa. Sen on todettu olevan toimiva menetelma
ja samalla myds kustannustehokas ratkaisu. Mentorointi tarkoittaa kaytédnnossa sitd, ettd kokeneem-

mat henkil6t jakavat tietoaan ja osaamistaan kokemattomimmille henkildille, heita voidaan kutsua
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my®s aktoreiksi. Tdma ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettd mentori olisi aina aktoria vanhempi. Nuorem-
milla mentoreilla voi olla paljon tietoa annettavaksi vanhemmille henkildille. Mentoroinnista on hy6-
tya molemmille osapuolille. Mentoroijan on mahdollista oppia mentorointiprosessin aikana. Mento-
roinnit voivat olla organisaatioon sisdisia tai mentori voi tulla organisaation ulkopuolelta. (Kaijala,
Tolvanen 2020, 178) Aktorin kehittyminen ja tukeminen tulisi olla ensisijainen ajatus mentoroinnissa
(Kupias & Salo 2014, 1.1).

2.4  Kehityssuunnitelman laadinta

Osaamiskartoituksesta saadun palautteen pohjalta voidaan laatia kehittamissuunnitelma, jossa kuva-
taan, mita kehittyminen vaatii ja kuinka sen voi toteuttaa. Kehittdmistarpeita pohtiessa tulee miettia,
miten nopeasti tuloksia halutaan saada aikaiseksi. Mikali kyse on vain virheellisen tyésuorituksen kor-
jaamisesta, se voidaan muuttaa nopeastikin, mutta jos kyse on isommasta kokonaisuudesta se voi
vieda enemman aikaa. Kehittdmissuunnitelmaa laatiessa tulee ottaa huomioon niin yksiléiden kuin
organisaationkin tavoitteet. Kehittédmissuunnitelma mahdollistaa nykyosaamisen seka tulevaisuuden
tarpeiden huomioimisen. Kehittdmissuunnitelmassa tulee kayda ilmi aikataulu, osallistujat, kehittami-

sen toteuttajat ja budjetti. Kehityssuunnitelma antaa vastauksen kysymyksiin:

e Mitd osaamista kehitetaan?

o Kuka osallistuu kehittamiseen ja keité kehittdminen koskee
e Mitka ovat kehittdmisen menetelmat?

e Mitkd ovat kehittdmisen resurssit?

e Miten palaute kerataan?

Kehityssuunnitelmat perustuu jatkuvaan henkiloston keittamiseen. (Haténen 2011, 49, 51, 52.)
Opinnaytetytn tuloksien perusteella tavoitteena on tehda kehittamissuunnitelma. Kehittdmissuunni-
telmaan esitan mahdollisia koulutuksia, joista organisaatio voisi hyétyd. Lisaksi pohdin myds muita

kehittamismenetelmid, jotka tukisivat organisaation tavoitteita.
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3 OSAAMISKARTOITUS

Viimeisten vuosien aikana organisaatiot ovat alkaneet panostamaan enemman osaamiseen, sen ke-
hittdmiseen seka johtamiseen. Vuonna 2001 tehdyssa tutkimuksessa selvitettiin, miten kuntaorgani-
saatioissa toteutetaan osaamiskartoituksia. Tuloksien mukaan osaamista kartoitetaan jonkin verran,
mutta kehityssuunnitelmiin tulokset eivat ole viela vaikuttaneet suuresti. Organisaatiot saavat kui-
tenkin kartoituksista runsaasti informaatiota, jota he voivat hyddyntaa toimintansa kehittdmisessa.

(Hatoénen, 2004) Lisad kartoituksen hyodyista kerron luvussa 3.2.

3.1 Mika on osaamiskartoitus

Osaamiskartoitus on tydvaline, jonka avulla voidaan selvittaa, millaisia osaamistarpeita organisaa-
tiossa on sekd kartoittaa tydntekijéiden tamanhetkistd osaamista (Kupias, Pirinen, Peltola 2014).
Osaamiskartoituksen avulla tunnistetaan yksilon vahvuudet ja heikkoudet ja tdman pohjalta osataan
kehittaa oikeita asioita (The economic times, julkaisuaika tuntematon). Jotta osaamiskartoitus palve-
lisi mahdollisimman hyvin, tulee jokaisen organisaation laatia kartoitus omien osaamistarpeidensa
pohjalta (Hyppanen 2013, 118-119). Taulukkoon 1. on koottu osaamiskartoituksen maaritelmia ja

keskeisia asioita.

Kirjoittaja Maaritelma Keskeiset asiat

Henkiloston nykyisen osaami-
sen vertaaminen organisaa-
tion tavoiteosaamiseen.

Kartoituksen avulla selvite-
taan, millaista osaamista yri-
tyksessa on ja mihin suuntaan
ja milla alueilla sita tulisi ke-
hittaa.

Erityisesti ylimman johdon
tyovaline. Kartoitus auttaa
tunnistamaan osaamista jota
strategia toiminnaltaan edel-
lyttaa.

Tapahtumasarja, jossa selvite-
taan tietyn henkilon tai orga-
nisaatioyksikon osaamisen ny-
kytila ja verrataan sita tavoi-
tetasoon.

Prosessi, jonka avulla tunnis-
tetaan organisaation avain
osaaminen. Kartoituksen
avulla tunnistetaan tyonteki-
joiden tiedot, taidot seka
kayttaytyminen, joilla on vai-
kutusta organisaation toimin-
taan
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Taulukko 1. Osaamiskartoituksen madritelmat ja keskeiset asiat

Taulukon 1. maaritelmista voidaan todeta, etta osaamiskartoituksen tarkein tehtdva on selvittaa,
millaista osaamista organisaatiossa on. Tuloksia voidaan verrata organisaation strategiaan ja tavoit-
teisiin. Chouhanin ja Srivastavan (2014, 17) mukaan osaamiskartoituksilla voidaan tukea myds yksi-

|6iden urakehitysta.

3.2  Osaamiskartoituksen hyddyntaminen

Osaaminen on kyky tehda jotain onnistuneesti ja tehokkaasti. Osaamisen kartoitus on organisaation
henkiloresurssien kehittdmisen sydan. (trainingindustry 2020.) Osaamiskartoituksen avulla organi-
saatio saa selville, mikd on henkiléstdn nykyisen osaamisen taso verrattuna organisaation tavoittei-
siin. Kartoitus kertoo, mita organisaatiossa pystytdan tekemaan. (Haténen 2004, 49.) Kartoituksia
tekemalla selviaa yksildiden ja tiimien osaaminen ja sen avulla voidaan suunnitella kehittdmispol-

tulevaisuudessa heiltd vaaditaan. (Kupias, Pirinen, peltola 2014.)

Osaamistarpeet ovat lahtékohtana osaamiskartoituksen tekemiselle. Osaamistarpeet liittyvat niin
yksil6ihin ja yksilon ty6tehtaviin seka koko organisaatioon. Osaamistarpeet kertovat sen, millaista

osaamista organisaatiossa tarvitaan. Osaamisen selvittéminen on johdon vastuulla.

Osaamiskartoituksista on saatu apua organisaatiomuutosten toteuttamiseen mm. tehtavien uudel-
leen organisointiin. Organisaation kyvykkyyden lisdédntymiseen mm. tehokkuuteen, joustavuuteen,
seka hyvinvointiin, ndihin ovat vaikuttaneet yhteishenki ja tydviihtyvyys seka vaikuttamisen ja osal-
listumisen mahdollisuudet. (Hatdnen, 2004, 52.) Lisaksi kartoituksesta saatuja tietoja voidaan hyo-
dyntdd mm. kehityskeskustelujen pohjana, kehityssuunnitelmien laadinnassa, rekrytoinnissa, pereh-
dyttamisen suunnittelussa seké henkildston jatkuvan osaamisen itsearvioinnin tukena. (Haténen

2004, 49) Opinnaytetydssa hyddynnan osaamiskartoituksen tuloksia kehitysideoiden suunnitteluun.

3.3 Osaamiskartoituksen mahdolliset haitat

Osaamiskartoituksia toteutettaessa mietitdan usein miten luotettavia tulokset ovat. Varsinkin silloin
kun tyontekijat itse arvioivat itsedan ja omaa osaamistaan. Tyontekijat voivat pitda kartoitusta epa-
miellyttavana ja miettid, miten organisaatio tulee kdyttdmaan saatuja tietoja. On tarkeaa, etta orga-

taan tehda.
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Osaamiskartoituksia teetettdessa olisi hyva, etta itsearvioinnin lisaksi tyéntekijoita arvioisi myds esi-
merkiksi esihenkilén ja jolloin tuloksia voitaisiin verrata toisiinsa ja niistd voitaisiin keskustella. Toi-
saalta arviointien samanndkdisyyteen vaikuttaa se, miten hyvin esimies ja alainen tuntevat toisensa.
Asiasta on tehty tutkimuksia ja niiden valossa voidaan todeta, etta poikkeamat arvioinneissa eivat

ole kuitenkaan merkittavia. (Haténen 2004, 45.)

Osaamistasojen ymmartaminen voi tuoda myds arviointeihin epatarkkuutta. Eri ihmiset voivat ym-
martda osaamistasot eritavoin. Tyontekijat voivat myos kokea, etta heidédn osaamistaan ei ole lis-
tattu kartoitukseen. Kartoituksien sisaltéja ei kannata hioa loputtomiin, niihin voi tehda jatkossa

muutoksia, kun kokemuksia kertyy.

Kartoitukset saattavat synnyttaa tunteita ja niita ei kannata pelastya. Ihmiset kovat kartoituksen eri
tavoin, jotkut voivat kokea arvioinnin negatiivisesti ja se saattaa jopa herattdaa pelkoja, toiset taas
voivat pitdd kartoitusta jonkinlaisena arvostuksen osoituksena. (Kirjavainen & Laakso-Manninen
2000, 115-116.)

3.4 Miten osaamiskartoitus tehdaan

Organisaation osaamistarpeet ovat lahtokohtana kartoituksen tekemiselle. Osaamistarpeet liittyvat

niin yksildihin ja yksilén ty6tehtaviin sekd koko organisaatioon. Osaamistarpeista voi tehda esimerkiksi
osaamiskartan, johon kootaan kaikki ne osaamiset, joita organisaatiossa tarvitaan. (Haténen 2004,

9, 23.) Tyontekijat voidaan ottaa mukaan suunnittelemaan osaamiskarttapohjaa, mutta johtohenkilds-
td voi hoitaa asian myos itse. Osallistava lahestymistapa on hitaampi, mutta antaa taas mahdollisuu-
den keskusteluun koko tyéyhteisdn kanssa organisaation tulevaisuuden osaamisvaatimuksista. (Kirja-
vainen & Manninen 2000, 115.) Osaamiskarttaa voi hyddyntaa myds tulevaisuudessa ja siihen voi teh-

da tarvittaessa muutoksia.

Osaamiskartoitusta suunniteltaessa on jasenneltdva myds osaamisalueet. Ne maarittyvat suurilta
osin strategian seka vision perusteella. Osaamisalueisiin voi vaikuttaa mm. alaan kohdistuvat muu-
tostekijat, visio, tavoite, strategia, menestystekijét, kilpailuetu tai muutokset tydssa tai tydskentely

tavoissa. (Haténen 2004, 9, 23.)

Osaamista voidaan arvioida eri tavoin. Asteikkoja on erilaisia, esimerkiksi 3 tai 5 portaisia asteik-
koja. Asteikot voivat koostua myds sanallisista ilmauksista. Jotta osaamiskartoitus onnistuisi mah-
dollisimman hyvin, tulee kaytettavan asteikon olla selked ja hyvin ymmarrettavd. (Hyppanen 2013,

118-119.)

3.5 Ammatti- seka ty6elamataitojen kartoittaminen

Tyobeldmataidot ovat puhuttaneet enemméssa maérin vuoden 1980 lopulta Iahtien. Jo silloin tydnan-

tajat olivat huolissaan siita, ettd puuttuuko vastavalmistuneilta sellaista taitoa ja kokemusta, joita
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tybeldmassa vaaditaan. Nykyaan on tarkedta kehittdd myds muita tydeldmataitoja ammatillisen
osaamisen lisaksi. Tydeldamataidot sisaltavat paljon muutakin kuin ammattitaitoa ja osaamista, se on
my6s uranhallintaa seka taitoa osata toimia tydelamassa seka tydyhteison jasenena. (Aarnikoivu
2010, 39.)

3.5.1 Ammatillinen osaaminen
Ammatillinen osaaminen, toisin sanoen ammattitaito koostuu tiedoista ja taidoista, joita tarvitaan
eri ammateissa. Ammattitaito pitaa sisallaan myds perittyja ominaisuuksia, jotka antavat perus-
lahtokohdat tydelamdan ja sen paadlle kehitetdan osaamista tydelamassa seka muillakin
elaman osa-alueilla. Osaaminen on tietoa ja taitoa, jota sovelletaan kaytantédn. Tydssa osaaminen
tarkoittaa sitd, ettd tyontekija hallitsee tyon vaativat tiedot ja taidot ja osaa soveltaa niitd kaytantéon.

(Virtainlahti 2009, 23.)

Tyo6tehtavien osaamisvaatimukset ovat nousseet viimevuosien aikana ja pohjatietoa ja teoriaosaamis-
ta vaaditaan yha enemman. Osaamista on jatkuvasti kehitettdva ja paivitettdava. Nykyaan osaamista
tarvitaan moninkertaisesti siihen verrattuna, mika tilanne oli vield 1960-luvulla. Ty6tehtévat ovat ny-
kyaan vaativimpia ja ne ovat my6s laajentuneet. Alylliset sekd oppimiseen liittyvét taidot ovat lasné

nykypadivan osaamisvaatimuksissa. (Otala, 2018, 17.)

3.5.2 Tiimistydskentelytaidot/tydelamataidot

Monissa ammateissa vaaditaan tehtavanimikkeen, koulutuksen ja vaadittavan kokemuksen lisaksi
my®ds muita ominaisuuksia kuten asiakaspalveluhenkisyytta, yhteistyétaitoja, positiivista asennetta

seka halua kehittya.

Tiimitydskentelytaito, toisin sanoen yhteisty6taito koostuu rakentavasta kommunikoinnista tydyhtei-
sossa (Silvennoinen & Kauppinen 2007, 7). Tiimityéskentelylld on koettu olevan positiivisia vaikutuk-
sia oppimiseen, hyva tiimi arvioi omia kdytantéjaan jatkuvasti ja pyrkii kehittdmaan toimintatapo-
jaan. Nain my6s yksil6illa on mahdollisuus kehittya henkilokohtaisen osaamisen tasolla. (Viitala
2021, 1. 3.6) Parhaimmillaan hyvaélla tiimitydskentelylld voidaan saavuttaa sellaista erityisosaamista,
jota kukaan yksil6 ei yksin pysty tuottamaan. Sen onnistuminen vaatii tiimiltd ajatuksien, kokemuk-
sien ja resurssien yhdistamista toimivaksi kokonaisuudeksi. Hyvan tiimin vahvuus on erilaisten osaa-
misten yhdistdminen. (Salminen 2015, 153-156.)

Tiimitydskentelytaito on kykya tydskennelld yhteistydssa muiden tydyhteisdn jasenien kanssa niin
ettd tavoitteet saavutetaan. Jotta tavoitteisiin tiimina padstaan se vaatii sen jaseniltd sitoutumista,

pelisaantdjen noudattamista, taitoa ottaa ja antaa rakentavaa palautetta, kykya jakaa informaatiota
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avoimesti tyokavereille ja toimia vuorovaikutuksessa muiden tiimin jasenten kanssa. Hyva tiimityon-
tekija motivoi ja tukee yhteistn jasenia ja tulee toimeen erilaisten ihmisten kanssa. Tiimitydskente-
lija arvostaa muiden jasenten tydpanosta ja toimii ryhman tarpeiden mukaisesti. Hyva tiimildinen on
luottamuksen arvoinen seka avoin ja pyrkii etsimaan informaatiota aktiivisesti eikd odota muiden
tekevan sitd puolestaan. Tiimin jasenten tulee kuunnella toistensa ajatuksia ja suhtautua toisiinsa
kunnioittavasti. Omien heikkouksien myontaminen ja tarvittaessa avun pyytaminen on tarkeaa, jotta
tiimity® toimii. (Salminen 2015, 153-156.)

Tiimityoskentelytaitoja voi myds kehittad. Kaikki eivat ole syntynyt ulospdinsuuntautuneiksi ekstro-
verteiksi, tarkeda on 16ytad oma tapansa ryhmaytymiseen ja verkostojen luomiseen. Toimiva ryhma
tarvitsee erilaisia persoonia, tarkeda on etta jokaisen dani saadaan kuuluviin ja jokaista jasenta kun-

nioitetaan ja arvostetaan. (Salminen 2015, 153-156.)

3.5.3 Asiakaspalvelutaidot

Asiakkaat ja hyva asiakaspalvelu on tarked osa organisaation toimintaa. Asiakassuhteiden merkitys
on kasvanut 1990- luvun jalkeen ja asiakassuhteita on alettu johtamaan ja sitd kautta maksimoi-

maan asiakkaan hyoty organisaatiolle. (Juuti 2015, 1.2)

Organisaatiossa tulisi pyrkia asiakastyytyvaisyyteen ja sité kautta luomaan pitkdaikaisia asiakassuh-
teita. Asiakaskokemuksen merkitys kasvaa, koska asiakkailla on nykyaan mahdollisuus valita kenen
palveluita he kayttavat. Asiakkaat haluavat parhaan mahdollisen vaihtoehdon, josta he saavat par-
haimman asiakaskokemuksen. Asiakaskokemus muokkautuu vuorovaikutuksesta organisaation ja
asiakkaan valilla. On tarkea muistaa, ettd asiakas luo kasityksen organisaatiosta hanta palvelleiden
henkildiden kautta. Tasta syysta on tarkeaa, ettd organisaatiossa tyoskentelee asiakaspalvelutaitoi-
sia tyontekijoita. (Juuti 2015, 1.5.)

Menestyva organisaatio pyrkii luomaan asiakkaalle myonteisid kokemuksia ja jopa ylittdmaan asiak-
kaan odotukset. Positiivisia asiakaskokemuksia luodakseen tulee osata tunnistaa asiakkaiden tarpeita
ja asettua asiakkaan asemaan. Jotta asiakkaiden tarpeita voidaan tunnistaa, tulee osata kuunnella
asiakasta. (Juuti 2015, I. 6) Hyvan asiakaspalvelun tarkeitd elementteja on asiakkaan kuuntelemi-

nen, tarpeiden tunnistaminen sekd positiivin asenne asiakaskohtaamisissa (Lahdenmaa 2015).

Asiakkaiden arvioidessa palvelujen laatua on suuri painoarvo silla mité he kokevat saavansa organi-
saatiolta ollessaan vuorovaikutuksessa heiddn kanssaan. Palvelun laatu ei ole ainoastaan teknista
laatua vaan se koskee koko prosessia asiakkaan ja palveluntarjoajan valilld. Palveluntarjoajan saata-
vuus, kayttaytyminen, ulkoinen olemus seka tapa hoitaa asioita tai kommunikoida vaikuttavat kaikki
siihen millaisen vaikutelman se jattaa asiakkaalle. Organisaatio voi lisata kilpailukykyaan kehittamalla

toiminnallista laatua. (Gronroos 2015, 1.4.)

Breey, Barasureman seka Zeithhaml alkoivat tutkia palvelun laadun osatekijoita ja sita, miten asiak-
kaat arvioivat palvelun laatua. Tutkimuksessa havaittiin 10 osa-aluetta, joita asiakkaat pitivat tar-
keina palvelun laatua arvioidessa. Myéhemmin tehdyssa tutkimuksessa alueet karsittiin viiteen ja ne

olivat: konkreettinen ymparisto, luotettavuus, reagointialttius, vakuuttavuus sekd empatia.
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SERVQUAL on menetelma, jonka avulla voidaan mitata asiakkaiden kokemaa palvelun laatua hy6-
dyntaen edelld mainittuja viittd eri osa-aluetta. (Gronroos 2015, 1.4.) Osaamiskartoitus kyselyssa

olen hyddyntanyt naita viittd osa-aluetta kartoittaessani kohde organisaation asiakaspalvelutaitoja.

3.5.4 Tietotekniset taidot
Tietotekniikan merkitys kasvaa nopeasti ja tietotekniikka muodostaa monessa ammatissa suuren osan
tyosta. Ennen sahkémies hoiti vain asennustydt, mutta nykyaan tyénkuvaan kuuluu myds kayttédnot-
totarkastusmittaukset ja -poytdkirjat. Tietotekniikan hyddyntaminen ty6ssa, esimerkiksi tiedon hake-
minen internetista tai digitaalisten palveluien kayttd on nykyaan tavallista monessa ammatissa. Inter-
netin kautta saa tietoa ja sen avulla pidetdan yhteytta ja kommunikoidaan. eTaidot (eSkills) on nimetty

EU-kansalaisten perustaidoiksi. (Otala 2008, s. 19,23,130)

Yha suurempi osa tydstd tehdaan tietotekniikkaa hyddyntden, varsinkin asiantuntija tydssa mutta kas-
vavassa maarin myods perinteisissa ammateissa. Tietotekniikan perustaidot eli it-taidot ovat opetelta-
vissa. Nuoremmalle sukupolvelle tietokoneen kayttd on ollut I&dsna koko elaman, mutta myos seniori

ikaisten on mahdollisuus oppia taidot, jos vain motivaatiota ja sinnikkyytta riittda. Tietokoneohjelmien
kayttd nopeuttaa asioiden tekemista ja niiden hyddyntédminen saastaa paljon aikaa. Esimerkiksi perus-

ohjelmat Excel ja Word on ohjelmia, jotka jokaisen olisi hyva hallita.

Oman osaamisen kehittamisen kannalta olisi suotavaa kayttaa tydajan lisaksi myds omaa aikaa tieto-
taitojen kehittdmiseen. It-taitoja voi opiskella maksuttomilla kursseilla esimerkiksi tydvaenopistoissa
tai kesayliopistossa. It-taitojen osaaminen auttaa myds tydeldman etenemismahdollisuuksiin. Tana-
paivana IT-tukihenkilGilld on paljon kysyntda ja taitojen osaaminen voi myos vaikuttaa palkkaan posi-

tiivisesti. (Salminen 2015, 84-85)
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TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA ANALYSOINTI

Opinndytetyon toimeksiantaja organisaation toiveena opinnaytetydlle oli selvittad eri ammattiryh-
mien osaamisen nykytila ja sen pohjalta koulutussuunnitelman laatiminen. Tutkimusmenetelmaksi
valikoitui kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus. Aineistonkeruumenetelména toimi kyselylomake,
joka toteutettiin Webropol-ohjelmaa hyddyntden. Kysely sisalsi kysymyksia ammatillisesta osaami-
sesta, asiakaspalvelu ja tydelamataidoista seka tietoteknisista valmiuksista. Kysely toteutettiin
26.4.2021-9.5.2021.

4.1 Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus

Kvantitatiivista eli maarallista tutkimusta kutsutaan myos tilastolliseksi tutkimuskeksi. Tutkimuksen
avulla pyritdan selvittdmaan prosenttiosuuksiin seka lukumaariin liittyvia kysymyksia. Tutkimusai-
neiston keraamisessa hyddynnetdan standardoituja tutkimuslomakkeita, joissa on vastausvaihtoeh-
dot valmiina. Asioiden kuvaamiseen kaytetadn numeerisia suureita ja tuloksia voidaan havainnollis-
taa taulukoiden ja kuvioiden avulla. Maaréllisen tutkimuksen avulla selvitetdan usein myds asioiden
valisia riippuvuuksia. Tutkimukseen hankitaan tietoa joko muiden keradmista tilastoista, rekistereista
tai tietokannoista tai tiedot voi kerata itse. Tutkimuksessa, johon tutkija keraa itse aineiston on ensin
paatettdva tutkimusongelman perusteella, mika on tutkimuksen kohderyhma ja millaista aineistonke-
ruu menetelmaa hyddynnetdan. Internetin kautta tehtévat kyselyt ovat yleistyneet mutta niiden

kayttd edellyttdd sen, ettd tutkittavalla joukolla on internet kaytettévissa. (Heikkila 2014, s. 15-17)

Valitsin tutkimusmenetelmaksi maarallisen tutkimuksen, koska tutkittava joukko oli yli 100 henkea.
Tutkimus toteutettiin kyselylomakkeen avulla, joka sisalsi suljettuja kysymyksid, jotka olin itse laati-
nut. Maarallisessa tutkimusmenetelmassa tulokset ilmoitetaan lukuina. Tassa opinndytetydssa kay-

tan keskiarvoja tulosten analysoinnissa.

4.2  Aineistonkeruumenetelman valinta

Maarallisen tutkimuksen aineiston keruu tapoja on postikysely, internetkysely, lomakehaastattelu ja
systemaattinen havainnointi. (Vilkka 2021, luku 4) Yleisimmin kdytetdan kyselylomakkeita, joissa on
annettu valmiit vastausvaihtoehdot. (Heikkila 2014, 15) Kyselyissa vastaajilta kysytdan samat asiat,
samassa jarjestyksessa ja samalla tavalla (Vilkka 2021, luku 4). Tata menetelmaa hyddynsin myos
omassa opinnadytetydssani. Suunnittelin osaamiskartoituskyselyn, jossa pyrin muotoilemaan kysy-
mykset seka vastausvaihtoehdot niin selvasti, etta jokainen ymmartaisi kysymykset seka vastaus-
vaihtoedot samalla tavalla. Tein séhkdisen kyselylomakkeen Webropol-ohjelman avulla, joka mah-
dollisti kyselyn lahettdmisen vaivattomasti tutkittavalle joukolle. Sdhkdposti- ja internetkyselyihin voi
liittya tutkimuseettisia ongelmia, koska henkilétietojen salaaminen on usein vaikeaa (Vilkka 2021,

luu 4). Webropol-ohjelma mahdollistaa kyselyn tekemisen anonyyming, joten vastaajien henkilttie-
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dot seka sahkopostiosoitteet pysyvat salattuina. Webropol ohjelmalla tehdyn sahkoisen kyselylomak-
keen kayttdminen on helppoa ja nopeaa ja ohjelman avulla vastaukset tallentuvat yhteen ja samaan
paikkaan. Webropol- ohjelman avulla on helppo kerata tietoa seka analysoida tuloksia. Aineiston ke-
ruu menetelmana kyselya on hyva hyédyntaa silloin kun tutkittava joukko on suuri ja se on hajallaan
(Vilkka 2021, luku.4).

4.3  Tutkimuksen kohderyhma

Tassa tutkimuksessa kohderyhmana toimi Varkauden kaupungin tukipalveluiden tyontekijat. Tukipal-
velut tuottavat Varkauden kaupungille ruokapalveluja, rakennusten kunnossapitoa ja kiinteistonhoi-
toa, teknista iséannodintia, rakennuttamista, sairaala teknistd huoltoa seka vahtimestaripalvelua. Tuki-
palveluissa tydskentelee noin 140 ammattilaista. Osaamiskartoituskyselyn tavoite oli selvittda tyonte-
kijoiden osaamista ammatillisissa tydtehtavissa ja lisdksi kartoittaa myds asiakaspalvelu, tiimityds-

kentely seka tietoteknista osaamista.

4.4  Osaamiskartoituskyselyn laatiminen

Osaamiskartoituksen suunnittelu alkoi toimeksiantaja organisaation tarpeista ja toiveista seka osaa-
nykytilaa eri osa-alueilla, joita olivat ammatillinen osaaminen, asiakaspalvelutaidot, tydelamataidot
seka tietotekniset taidot. Tydelaméataidoista varsinkin tiimitydskentelytaidot nahtiin organisaatiossa
hyvin tarkedna kartoitettavana osa-alueena. Organisaatiossa ei ollut ennen tehty osaamiskartoituk-
sia. Elakodityva henkiléstd on tuonut ja tuo jatkossa mukanaan paljon vaihtuvuutta tyontekijoissa ja

nyt oli hyva hetki selvittda, onko tydntekijéiden osaamisessa joitain osa-alueita, joita tulisi kehittaa.

Varkauden kaupungin tukipalveluissa tydskentelee eri ammattiryhmien tydntekijoita, joten ammatilli-
sen osaamisen kysymykset piti laatia jokaiselle ryhmalle erikseen. Muiden osa-alueiden kysymykset
olivat samat kaikille ammattiryhmille. Kyselyssa tuli arvioida omaa osaamistaan asteikolla 1-5 seu-

raavasti:

Heikko osaaminen
Tyydyttdva osaaminen
Keskitason osaaminen

Hyva osaaminen

LA

Erinomainen osaaminen

Ammatillisen osaamisen kysymyksien laatiminen ei ollut helppoa. Ammattiryhmat olivat itselle tunte-
mattomia ja halusin kysymysten olevan sellaisia, jotka olisivat ndille ammattiryhmille tarkeitd osaa-
misen alueita. Sain apua kysymyksiin tuttavalta, jolla oli kokemusta nadista aloista ja lopulta tarkastu-
tin kysymykset vield ammattiryhmien esihenkiléilla. Asiakaspalvelutaitojen ja tydelamataitojen kysy-
mykset pohjautuvat teoriaan. Tietoteknisiin taitoihin liittyvat kysymykset on suunniteltu organisaa-

tion tarpeiden mukaisesti.
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Suunnittelin kartoituksen ensin Wordille ja siita se oli helppoa siirtdd Webropol-ohjelmaan ja saada
kysely sahkdiseen muotoon. Ennen kyselyn ldhettamista tutkittavalle joukolle, testasin kyselyn toimi-
vuutta lahettdmalle sen muutamille perheenjasenille ja ystaville. HenkilGille, jotka eivat tyossdaan
kayta tietokonetta, toimitettiin kartoituksen paperiversio taytettavaksi. Valmiit kartoitukset postitet-
tiin minulle ja sain lisattyd annetut vastaukset sahkdiseen versioon. Taman jalkeen kaikki oli valmista

tulosten analysointia varten.

4.5 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimusta tehtdessa eettiset periaatteet on otettava huomioon. Tyontekijat tulee tietad, mista tut-
kimuksessa on kyse. Kirjoitin sdhkdpostilla saatekirjeen, jossa kerroin tutkimuksesta, siihen osallistu-
misen vapaaehtoisuudesta ja siita, ettd tutkimus suoritetaan taysin anonyymina. Lahetin sahkdpos-
tilla saatekirjeen ja linkin kyselyyn toimeksiantajan yhteyshenkildlle, joka laittoi kyselyn eteenpadin
tyontekijoilleen. Tyontekijoiden sahkdpostiosoitteet eivat tulleet tutkimuksen aikana tietooni. Webro-
pol ohjelma mahdollisti kyselyn suorittamisen anonyyming, joten tyontekijéiden henkildllisyydet eivat
tutkimuksessa selvid. Tutkimustuloksien valmistuessa, siirsin tulokset Webropol ohjelmasta Word ja

Excel ohjelmien avulla koneelleni, josta poistin ne heti analysoinnin jalkeen.

Tulosten luotettavuuteen vaikuttaa moni asia. Kyselyn kysymykset on luotu teoriaa hyddyntaen. Et-
sin teoriasta tietoa asioista, jotka ovat tarkeitd hyvassa asiakaspalvelussa, tiimitydssa ja tybelamatai-
doissa. Naiden tietojen pohjalta loin kysymykset ndihin aihealueisiin, ottaen huomioon toimeksianta-
jan toiveet. Apua sain myds opinnaytetyd ohjaajaltani, jonka kanssa olin aktiivisesti yhteydessa. Han
auttoi kysymysten muodostamisessa. Kysymykset muodostettiin niin, etta jokainen ymmartaa var-
masti kysymyksen samalla tavalla. Ammatillisen osaamisen kysymyksia pohdin yhdessa tuttavani
kanssa, jolla oli monen vuoden esihenkilékokemus ndihin toimialoihin. Pohdittiin, mitka ovat térkeita
osaamisen alueita, jotta ammattitaito olisi tarvittavalla tasolla. Tietotekniset taidot osion kysymykset

ovat toimeksiantajan toiveiden mukaiset.

Tulokset kerattiin Webropol kyselylomakkeella, josta sai luotettavat tulokset. Vastaukset on arvioitu
keskiarvoilla, jotta saatiin koko henkildstdn ja ammattiryhmien keskimaarainen tulos. Vastauspro-
sentti oli noin 26%. Tulokset olisi voineet olla erilaiset, jos kyselyyn olisi vastannut kaikki tyontekijat.
Tutkimukseen oli mahdollisuus vastata my6s paperilomakkeella, jos tydssa ei ollut tietokonetta kay-
tossd. Paperilomakkeella tulleet vastaukset syétin itse Webropol ohjelmaan, joten ne on huomioitu

myds keskiarvoissa.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa tydntekijoiden osaamisen nykytila. Tulokset analysoidaan kes-
kiarvoja hyodyntaen. Kyselyyn vastanneita oli yhteensa 40 tydntekijda, jotka koostuivat neljasta eri
ammattiryhmastd. Ensimmaisena kyselyssa selvitettiin eri ammattiryhmien ammatillista osaamista ja
naihin kysymyksiin vastasi ainoastaan alalla tydskentelevat. Asiakaspalvelutaitoihin, tybelamataitoi-
hin seka tietoteknisiin taitoihin liittyviin kysymyksiin on vastannut kaikki 40 kyselyyn osallistunutta.

Palkin sisalla oleva luku kertoo keskiarvon.

Kiinteistonhuolto

Kuviosta 2. nahddan, miten kiinteistohuollon tyontekijat arvioivat omaa osaamistaan. Tuloksista voi-
daan todeta, etta kiinteistdhuollon tydntekijdilla on jonkun verran osaamista, mutta osaamisen tasoa
voidaan parantaa entisestdan. Yleistiedot rakentamisesta ja kosteusteknisesta kdytdksesta oli osa
alue, jolla oli selkedsti vahiten osaamista. Perustietojen osaaminen rakennusautomaation kaytosta

seka LVI-jarjestelmista oli parhaalla tasolla.

Yleistiedot rakentamisesta ja rakenteiden
kosteusteknisestd kayttaytymisesta

Perustiedot rakennusautomaaticjdrjestelmien kiytists

Sahkajarjestelmien perustiedot

LWI-jarjestelmien perustiedot

Tietojarjestelmien kdyttd. esim. hucltokirja
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Kuvio 2. Kiinteistdnhuolto (n=3)
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Sdhkohuolto

Kuviosta 3. nakyy, miten sahkéhuollon tyéntekijéiden osaaminen on jakautunut eri osa-alueilla.
Sahkohuollon tyontekijoista 5 osallistui kartoitukseen. Ammatillisen osaamisen keskiarvo kaikki
osa-alueet mukaan lukien oli 3,5. Piirustusten tulkinta seka sahkdlaitteiden korjaus- ja huoltotaidot
ovat alueita, joihin olisi hyva saada lisakoulutusta. Sahkétyéturvallisuuden tunteminen on hyvalla ta-

solla.

Sdhké-ja automaatioctebkniikan perusozaaminen ﬁ
Sdhkdjarjestelmien laaja tietdrmys ja asennusosaaminen ﬁ
Sahkdtydturwallisuuden tunteminen ﬁ
Pirustustentuikines [
Sdhkdlaitteiden korjaus- ja huoltotaidot ﬁ
Tietojdrjestelmien kdytts. esim. huoltokirja ﬁ
1 2 3 4 5

Kuvio 3. Sahkohuolto (n=5)

Siisteyspalvelut

Kuviosta 4. nakyy, ettad siisteyspalveluiden tydntekijoiden ammatillinen osaaminen on hyvalla tasolla,
Keskiarvo oli kaikki osa-alueet mukaan lukien 4.0. Hygienia osaaminen oli Idhes erinomaisella tasolla.
Ymparistdasioiden tuntemukseen seka sisdilma ongelmien havainnointiin olisi hyvé saada viela lisa-

koulutusta. Siisteyspalveluiden tyontekijoistd 17 osallistui kyselyyn.

Tyiwidlineiden ja siivousaineiden tuntemus
Siivottavien materiaalien tuntemus
Siivousmenetelmien tuntemus

Sisdilma ongelmiin liittyvien asiociden havainnoiminen
YmpéristGasioiden tuntemus ja kestéva kehitys
Siisteyspalveluiden hygieniaosaaminen

Siisteyspalveluide n kidsihygieniaosaaminen

Aseptiikka osaaminen sivoustyissd
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Kuvio 4. Siisteyspalvelut (n=17)
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Ruokapalvelut

Kuvista 5. voidaan tulkita, etta ruokapalveluiden tydntekijéiden osaaminen on hyvalla tasolla.
Kaikkien osa-alueiden keskiarvo oli joko lahelld 4.0 tai jopa yli sen. Hygienia osaaminen oli par-
haalla tasolla keskiarvolla 4.5 kun taas ravitsemussuositusten tuntemus ja noudattaminen, eri-

tyisruokavalioihin liittyva osaaminen seka ymparistéasioiden tuntemus oli keskiarvoa 3.8.

Rawvitsemussuositusten tuntemus ja noudattaminen

Elintarvikke iden omawalvontatietous ja aistinwvarainen
arviointi

Erityisruokawalicihin liithyvd osaaminen, kuten
dieettitietouws, ruocka-aineallergiat

Rawvitsemispahlreluiden hygie niaosaaminen

Yrmparistbasioiden turtemus ja kestdva kehitys
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Kuvio 5. Ruokapalvelut (n=18)

Asiakaspalvelutaidot

Kuviosta 6. nahdaan, milla tasolla tydntekijdiden asiakaspalvelutaidot ovat, vastanneita on yh-
teensa 40. Taman perusteella voidaan todeta, etta asiakaspalvelutaidot ovat ldhes erinomaista
tasoa, kokonaiskeskiarvo oli jopa 4.6. Kohtelias kayttdytyminen seka asiakkaiden yhteydenottoi-
hin vastaaminen nousivat keskiarvollisesti parhaiksi osa-alueiksi, kun taas asiakkaiden informointi

tydn etenemisesta seka asiakkaiden ongelmien ymmartaminen sai keskiarvoksi 4.2.

Kayttaydyn kohteliaasti asiakkaitani kohtaan mm.
tervehtimalld ja kuuntelemalla heita.
Tunnistan asiakkaani tarpeet ja pyrin téyttamaan ne
mahdollisuuksien mukaan.
Lupaan asiakkaille vain ne asiat, jotka pystyn
toteutta maan ja teen sen mahdollisimman hywin.
Piddn sovituista aikatauluista kinni ja tarpeen tullen
informoin asiakasta muutoksista.
Kirjaan asiakaspalve lupyynnét ja asiakaspalautteet ylés ja
vialitdn tiedot esimiehelleni niin, ettd niihin varmasti...
Vastaan asiakkaiden yvhteydenottoihin.

Informoin asigkasta tyon etenemisesta, jotta asiakas
tietda tyon keskeiset vaiheet ja aikataulun.
¥Ymmarrdn asiakkaitteni ongelmia ja pyrin ratkaisemaan
ne.

-
X}
w
=
i

Kuvio 6. Asiakaspalvelutaidot (n=40)



26 (41)

Tyoelama ja tiimitydoskentelytaidot

Kuviosta 7. voidaan todeta etta, ty6elamataidot ja tiimistydskentelytaidot ovat organisaatiossa
erinomaisella tasolla, kokonaiskeskiarvo oli 4.3. Palautteen antaminen nadyttaytyy haastavampana
osa-alueena, vaikka sekin on hyvalla tasolla. Tuloksista voidaan myds havaita, etta tydntekijat ovat
erittdin sitoutuneita tydhonsa seka yhteisiin tavoitteisiin. Tyéelamataidot ja varsinkin tiimitydsken-

tely osaaminen oli osa-alue, johon toimeksiantaja toivoi vastauksia.

Kohtelen tyGkavereitani hyvin tervehtimalla,
kuuntelemalla heits ja keskustelemalla heidan kanssaan.

Minulla on kyky tydskennells yhteistyohakuisesti
tydkavereideni kanssa niin, ettd saavutamme...

Sitoudun yhteisiin padmadrin ja tavoitteisiin.
Motivoin, autan ja tuen tybkavereitani.

O=aan vastaanottaa palautetta tydyhteisdssdni.

Osaan antaa palautetta reakentavasti.

Jaan ty&h&n liitbywas informaatiota avoimesti
tydkavereilleni.
Kysyn apua tydkavereiltani silloin, kun olen epdvarma tai
en osaa asiaa.
Olen motivoitunut oman ammattitaidon kehittdmiseen
{esim. koulutukset).
Minulla on kyky havaita ja ratkaista ongelmia /tyghon
litttyvid asioita, jotka eivat toimi.
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Kuvio 7. Tybelamataidot (n=40)

Tietotekninen osaaminen

Kuviosta 8. voidaan todeta, etta tietoteknisessa osaamisessa oli enemman hajontaa ja selkedsti

Teams-keskustelu ohjelma seka Office ohjelmat Word ja Excel eivat olleet kaikille tuttuja ohjel-

mia. Internetin kaytto seka sahkopostien ldhettdminen ja vastaanottaminen onnistui suurimmal-
ta osalta erinomaisesti. Myds oman tydn vaatimien ohjelmien kayttd oli suurella osalla hyvalla

tasolla. Kokonaiskeskiarvo oli 3.8. Teams seka Office ohjelmien osaamista olisi hyva kehittaa.

Osaan kayttad internetia ja hakea tietoa sieltd.

Osaan lhettds ja vastaanottaa sdhkopostiviesteja.

Osaan kayttsd Teams- keskustelu ohjelmaa ja pitaa
yhteyttd tydyhteisdani ohjelman avulla.

Osaan kdyttda office chjelmia word ja excel.

O=aan kdyttdad oman tydni vaatimia tietokoneohjelmia.

"
]
w
IS
n

Kuvio 8. Tietotekniset taidot (n=40)
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Kokonaisuudessaan organisaation osaaminen nayttaa positiiviselta. Ammatillisen osaamisen taso
kiinteistdjenhuollossa seka sahkdhuollossa oli keskitasoa parempi, mutta talla osa-alueella organi-
saatiolla olisi mahdollisuus kehittda osaamisen tasoa vieldkin parempaan suuntaan. Siisteyspalve-
tuntemuksesta parantaisi heiddn osaamistaan entisestaan. Mediassa on puhuttu naista aiheista
viimevuosien aikana paljon ja olisi hyvda ymmartaa, mita nama asiat tarkoittavat omassa tydssa.

Ruokapalvelujen tyontekijoiden ammatillinen osaaminen oli hyvalla tasolla.

Asiakaspalvelutaidot on tarked osa organisaation toimintaa ja jokaisessa ammattiryhmassa lasna.
Taman suhteen tulokset nayttaytyivat positiivisina. Tyontekijat tunnistavat asiakkaittensa tarpeita
ja pyrkivat myos tayttdmaan heidan odotuksensa. Asiakkaat voivat luottaa saavansa laadukasta

asiakaspalvelua, jolloin sovituista asioista pidetaan kiinni ja asiakkaat pidetdan ajan tasalla.

Tydelamataidoista varsinkin tiimitydskentelytaidot oli osa-alue, jonka toivottiin toimivan organi-
saatiossa. Tulokset olivat hyvia. Tiimitydskentely sujuu ja tyontekijat arvostavat toisiaan.
Palautteen antaminen oli haastavinta, miké olisi tarkea taito opetella. palautteen antaminen ei ole
arvostelua vaan silld voidaan parhaimmillaan tukea oppimista ja kehittymistd. Hyva palautteen

anto voidaan kokea jopa inspiroivana ja tukevana. (Lehtonen 2010)

Tietoteknisessa osaamisessa oli enemmadn hajontaa, joka voi johtua siita, etta kaikissa ammateis-
sa tietokonetta ei kayteta yhta paljon. Tietotekniikan hyddyntaminen lisdantyy myods perinteisissa

ammateissa, joten perusohjelmien osaaminen olisi tarkeaa.
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6 KEHITYSSUUNNITELMA

Kehityssuunnitelma laaditaan osaamiskartoituksen tuloksien sekd toimeksiantaja organisaation toi-
veiden seka tavoitteiden pohjalta. Padosin keskityn pohtimaan mahdollisia koulutuksia organisaa-
tiolle, mutta tarkoitukseni on myos tuoda esille muita menetelmia, joita organisaatio voisi hyodyntda
henkiloston kehittamisessd. Organisaatio on sopinut koulutuskeskus Savon ammattiopiston kanssa

palaverin elokuun alkuun, jossa heidan on tarkoitus hyédyntaa kehittamisideoitani.

6.1 Toimeksiantaja organisaation toiveet ja tavoitteet

Tavoitteena oli 16ytda ne osa-alueet, joita organisaation tulisi jatkossa kehittéd. Organisaation haas-
teina tulee olemaan tulevaisuudessa henkildston suuri vaihtuvuus, koska vuoteen 2025 menness3,
henkildstdsta noin 40 % tulee jaamaan elakkeelle. Tydni tavoitteena oli pohtia myos sita, miten
eldkkeelle jadvien tietoa ja taitoa saataisiin jadmaan organisaatioon. Organisaatiossa on pohdittu
myods henkildstoresursseja. Heilld olisi tarvetta saada lisaa ammattitaitoista henkilostda ruokapalve-
luiden puolelle ja taas puhtauspalveluiden puolella heilld on jopa liikaa tydntekij6ita. Olisiko mahdol-
lista uudelleen kouluttaa puhtauspalveluiden tydntekij6ita ruokapalvelupuolelle? Ammatillisen osaa-
minen liséksi organisaatio toivoi varsinkin tiimitydskentely osaamisen kartoittamista. Luvussa 3.5.3

on kerrottu tarkemmin tiimisty6sta ja sen tuomista hyddyista.

6.2 Koulutustarpeet

Kokonaisuudessaan organisaation osaaminen on hyvalla tasolla. Osaamista tulee kuitenkin kehittda
jatkuvasti, joten tuloksien seka organisaation tilanteen pohjalta olen pohtinut mahdollisia koulutus-
tarpeita, joita organisaatio voi hyddyntda koulutussuunnitelmaa laatiessa. Organisaation tavoitteena
voisi olla nostaa organisaation osaaminen kokonaisuudessaan tasolle 4 tulevien vuosien aikana.
Tama tarkoittaa sita, etta kaikille eri ammattiryhmalle pitdisi jarjestaa ns. syventavia koulutuksia,
joissa paneuduttaisiin osa-alueisiin, joissa jaatiin viela selkedsti tason 4 alapuolelle. Vaikka organi-
saation ajatuksena on kayttda koulutuskeskus Savon ammattiopiston palveluita, voidaan organisaa-
tiossa pohtia my0s sisdisten koulutuksien mahdollisuutta, mika tarkoittaisi kokeneempien tyéntekijoi-
den tai esihenkildiden jérjestdmia koulutuksia. Samalla kokeneiden tydntekijoiden tarkeata osaa-

mista saataisiin jaettua organisaation sisélle ja koulutukset tukisivat organisaation strategiaa.

Ammatillisen osaamisen kehittamiseksi voisi jokaiselle ammattiryhmalle miettid ammattitaitoa syven-
tavaa ja kehittavaa koulutusta, jossa aiheina olisi alueet, joita kartoituksessa tarkasteltiin. Luvussa
3.5.1. puhutaan siitd, kuinka vaatimustasot nousevat koko ajan ja tasta syysta myds omaa ammatti-

taitoa tulisi koko ajan kehittaa lisaa, ei tyytya keskitasoon.

Kiinteistohuollon seka sahkdhuollon tydntekijoilla osaaminen oli keskitasoa ja varmasti perustaidot
ovat kunnossa. Koulutuksesta, joissa kerrataan ja paivitetaan tietoa, olisi ndiden alojen tydntekijéille
hydtya. Yhteistyéssa Savon ammattiopiston kanssa voisi suunnitella ja raataldida organisaation tar-

peiden mukaiset koulutukset nadille ammattiryhmille, joihin kaikki alan tyéntekijat osallistuisivat.
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Siisteyspalveluissa melkein kaikki osa-alueet olivat lahella osaamistasoa 4. Ympéristdasioiden tunte-
mus ja kestava kehitys seka sisdilmaongelmien havaitsemin jaivat molemmat jonkun verran alhai-
semmalle tasolle kuin muut osa-alueet. Naistd asioista nykydan puhutaan paljon, joten nama asiat

olisivat tarkeita lapikdyda mahdollisessa koulutuksessa.

Ruokapalvelutydntekijdiden osaaminen oli hyvalla tasolla ja mitddn halyttavaa koulutustarvetta en
heidan kohdalla nde. Savon ammattiopiston kanssa voisi pohtia, olisiko heilld tarjota jotain sellaista

koulutusta, jolla organisaatioon saataisiin erityisosaamista, mikali sille on tarvetta.

Tietoteknisiin taitoihin organisaatiossa voidaan panostaa, koska tietotekniikan hyddyntaminen tydssa
lisadntyy koko ajan. Vaikka joissakin ammateissa tietokonetta kaytetaan vahemmin kuin toisessa.
Perustaidot ovat kuitenkin hyva jokaisen osata. Office ohjelmiin ja Teams- keskustelu ohjelmaan
keskittyva koulutus organisaation tyontekijdille olisi aiheellista jarjestad. Mikali organisaatiossa koe-
taan tarkeaksi, ettad jokainen tydntekija osaisi ndiden ohjelmien kaytoén, koulutus tulisi jarjestéa yh-
teistydssa Savon ammattiopiston kanssa. Toinen vaihtoehto on hyddyntaa verkossa tapahtuvaa kou-
lutuspohjaa, jossa jokaisella tyontekijalla olisi mahdollisuus kehittdd omaa osaamistaan itsenaisesti
oman aikataulunsa mukaisesti. Talldin koulutus perustuisi téysin vapaaehtoisuuteen, jolloin omalla
motivaatiolla on suuri merkitys. Ongelmaksi itsendisessa opiskelussa voi tulla se, jos itsendista opis-

kelua ei voida toteuttaa ty6paivan aikana.

Asiakaspalvelutaidot sekd tydelamataidot toimivat organisaatiossa hyvin. Naille osa-alueille en myds-

kaan koe suurta koulutustarvetta.

Tulosten perusteella organisaatiossa tydskentelee motivoituneita tyontekijoitd, jotka ovat sitoutu-
neita tydhdnsa. Tyokavereita arvostetaan ja tiimityd tyontekijoiden valilld on sujuvaa. Asiakkaat saa-
vat hyvaa ja luotettavaa asiakaspalvelua. Kuitenkin on tarkeda organisaation sisalla kdyda ajoittain
avointa keskustelua johdon ja tydntekijdiden valilla siitd, mika on hyvaa asiakaspalvelua ja mita toi-

veita asiakaspalvelun suhteen on ja mitka ovat niita asioita, joita organisaatiossa arvostetaan.

Jos organisaatiossa paadytaan ratkaisuun, etta siisteyspalveluiden tyontekijoitd koulutettaisiin ruoka-
palvelu puolelle, suosittelisin tyén ohella suoritettavaa ammattitutkintoa. Savon ammattiopisto tar-
joaa koulutuksia, jossa voi esimerkiksi oppisopimuksella kouluttautua puhtaus seka ruokapalvelujen
moniosaajaksi, mutta koulutusta voidaan raataldida myds niin, ettd se sisaltaa vain ruokapalvelu
puolen kurssit. Oppisopimuskoulutuksen tai tydn ohella opiskelun hyédyt ovat siing, etta tutkintoa
suorittava saa tarvittavaa teoria osaamista opinnoistaan ja padsee toteuttamaan niita heti kdytan-

nossa tydpaikalla.

6.3  Muiden menetelmien hyédyntaminen osaamisen kehittdmisessa

Vaikka organisaatioissa suositaan edelleen koulutuksia henkilostén kehittamisessa, on paljon muita-

kin menetelmia, joita voi ja kannattaa hyédyntda. Luvussa 2.4 puhutaan siitd, etta henkilostéa kehit-
tdessa ollaan siirtymassa ulkoisista kehittamismenetelmistd enemman kohti organisaatioiden sisaisia

menetelmid. Koulutusohjelmista pyritdan paasemaan pois ja tavoitteena on menna kohti tyékoke-

muksiin pohjautuvia menetelmia. Luvussa 2.4.1 tuodaankin esille, etta koulutukset voisivat kattaa
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noin 10 % henkildstdn kehittamisestd. Useat yritykset kayttavat 70-20-10 mallia jossa 70% osaami-
sen kehittamisesta tapahtuu ty6paikalla, 20% toisilta oppiessa ja vain 10 % koulutuksiin osallistumi-

sesta.

Pohtiessani asiaa toimeksiantaja organisaation tarpeiden ja tulevaisuuden nakymien kannalta, mi-
nusta yksi hyva menetelma, jota organisaatioissa kannattaisi hyddyntaa olisi sisdinen mentorointi.
Mentorointia hyddyntdmalla kokeneemmat, mahdollisesti pian eldakkeelle siirtyvat tydntekijat, joilla
on arvokasta tietoa ja osaamista, voisivat mentoroinnin avulla siirtad téta osaamista nuorille ja uu-
sille tulokkaille. Mentoroivat kokisivat, ettd heidan tyotadn arvostetaan organisaatiossa. Nain organi-
saatioon jaisi ammattitaitoa, jonka he muuten veisivat mukanaan eldkepaiville. Myés nuoremmat
voivat toimia joskus vanhempien tyontekijoiden mentoreina. On tilanteita, jolloin nuorilla on uudem-

paa ja paivitetympaa tietoa asioista ja nain he pystyvét jakamaan sitd vanhemmalle sukupolvelle.

Tietoteknisista taidoista puhuessani toin jo esille mahdollisuuden, ettd osaamisen kehittdmisessa
voitaisiin hyddyntaa verkko-oppimista. Verkko-oppiminen pitéa sisalldan luentoja, tehtavia, keskuste-
luja seka toisten tdiden arviointeja. Verkko oppimisen hyédyntaminen toki edellyttaa, etta tietokone
on kaytdssa, mutta se myods mahdollistaa sen, etté jokainen voi opiskella oman aikataulunsa mukai-
sesti. Nykydan on paljon erilaisia verkko-opiskelu alustoja esimerkiksi Moodle, Adobe connect, Micro-
soft Office 365 seka Optima. Verkko-oppimisen etuna on myos se, etta se on taloudellisesti jarkeva

ratkaisu.

Osaamisen kehittamiseen voidaan vaikuttaa myds omalla toiminnalla. Organisaation sisélla voidaan
vaikuttaa oppimiseen ja kehittymiseen esimerkiksi toimivan sisdisen viestinnan avuilla. Avoin vuoro-
vaikutus johdon ja tyodntekijdiden valilla on tarkedd. Tyontekijoiden on hyva tietdd, mité heiltd odo-
tetaan. Palaverit voivat parhaimmillaan olla hyvia oppimistilanteita, jos ne on tehty tehokkaiksi ja

avoimiksi.
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7 POHDINTA

Osaamiskartoituksesta saadut tulokset olivat tutkimustulosten perusteella pdaosin positiivisia ja
koen, ettd tyontekijoilld on perusosaamista ja ammattitaitoa tydbhénsa. Ammattiosaamista olisi hyva
kehittaa syventavilla koulutuksilla, jossa paneudutaan asioihin ja aihealueisiin, jotka organisaatiossa
koetaan tarkeiksi. Suosittelisin eri ammattiryhmien esihenkildiden olevan vuorovaikutuksessa tyonte-
kijoiden kanssa ja keskustelevan siita, mihin osa-alueisiin tyontekijat itse kaipaisivat viela lisékoulu-
tuksia. My6s organisaation johdon on hyva tassé kohtaa pohtia, mitka osa-alueet ovat organisaation
strategia ja tavoitteet huomioiden tarkeimpia ja mihin osaamiseen organisaatiossa halutaan panos-
taa. Asiakaspalvelutaidot seka tyd ja tiimityoskentelytaidot ovat organisaatiossa hyvalla tasolla, nii-
taitojen kehittdmiseen suosittelen lisakoulutusta, pohdin myds ratkaisua, ettd kyseiseen koulutuk-
seen hyddynnettaisiin verkkokoulutusta. Se olisi kustannustehokas ratkaisu ja jokainen voisi opis-

kella oman aikataulun mukaisesti.

Toimeksiantaja organisaation tulevaisuuden nakymat huomioon ottaen, suosittelen heille mento-
rointi menetelmdn kdyttéonottoa organisaation sisalla. Koen, ettd mentoroinnin avulla organisaatio
saisi siirrettya elakkeelle jadvien ammattitaitoa uusille tulokkaille parhaalla mahdollisella tavalla.
Mentoroinnin avulla voidaan panostaa oikeisiin asioihin ja kun opettaminen tapahtuu tyén ohessa,
paasee mentoroitava heti konkreettisesti tekemdan niitd asioita, joita hanen toivotaan oppivan. Sa-

malla organisaatio viestittad mentoreille, etta heidan ammattitaitoaan ja osaamistaan arvostetaan.

Toimeksiantaja oli myds pohtinut mahdollisuutta, etta puhtauspalveluiden henkilokuntaa koulutettai-
siin ruokapalveluiden puolelle. Ruokapalveluihin tarvitaan lisaa henkildkuntaa, kun taas puhtauspal-
velu puolella tilanne on lahes pdinvastainen. Tilannetta voisi l[ahestya tavalla, jossa johto selvittdisi,
olisiko puhtauspalveluiden tydntekijdissa vapaaehtoisia, jotka haluaisivat kouluttautua myds ruoka-
palveluiden ammattilaisiksi. Tutkin Savon ammattiopiston tarjontaa ja sieltd 16ytyi sopiva ammatti-
tutkinto, jonka toteutustapa voisi olla esimerkiksi oppisopimus koulutus tai tyénohella tapahtuva
kouluttautuminen. Organisaatio tarjoaisi uudelleen kouluttautumisen mahdollisuutta ilman ansio-
menetysta. Kyseinen koulutusmuoto tuo sitoutuneisuutta organisaatioon. Irtisanomisilta seka uusien

tyontekijoiden rekrytoimisTelta valtyttaisiin.

7.1 Tydn eteneminen

Opinndytetyoni aloitin tammikuussa 2021. Alkuperdinen suunnitelmani oli, etta opinnaytety6 ty6 val-
mistuisi kevaan 2021 aikana. Tydn alkuvaiheessa, totesin etta aikataulu tulisi olemaan haastava.
Kokoaikaty6 ja oman elaman suuret muutokset loivat haasteita tyén edistymiselle. Ty®ni vaati myés
jonkun verran organisaation henkilékunnan kanssa yhteydessa olemista ja ajoittain jouduin heidan-

kin vastauksiaan hetken odottamaan. Uudeksi aikatauluksi muotoutui elokuu 2021.

Opinnayteyon alussa oli palaveri toimeksiantajan kanssa. Palaverissa toimeksiantaja kertoi omia toi-
veitaan tyolle seka organisaation tulevaisuuden nakymia. Tein alkuperdisen aikataulusuunnitelman,

jota noudattaen aloin tydstédmaan opinnaytetydtani. Aloin suunnitella tydn sisallysluetteloa. Sisallys-
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luettelon jalkeen perehdyin teoria osuuteen, luin kirjoja ja etsin oikeanlaista tietoa aiheista. Maalis-
kuussa aloin tydstamaan osaamiskartoituskyselya, joka oli loppuen lopuksi haastavampaa kuin aluksi
olin ajatellut. Huomasin ettei minulla ollut tietoa ammateista, joiden ammatillista osaamista minun
tulisi kartoittaa. Lahipiiristani 16ytyi ihminen, jolla oli jonkun verran tietoa naista aloista ja hanen
avullaan sain pohdittua ammatillisen osaamisen kysymyksia tydntekijoille. Taman jalkeen minun oli
vield varmistettava eri ammattiryhmien esihenkil6iltd, vastasiko kyseiset tyétehtavat heidan tyéteh-
taviaan. Jalkikdteen olen kuitenkin tullut siihen tulokseen, etta ammatillisen osaamisen kysymyksia
laatiessa olisi térkeda olla enemman vuorovaikutuksessa toimeksiantajan kanssa, jotta kysymykset
olisivat vastanneet juuri niita tyétehtavid, jotka toimeksiantaja kokee tarkeaksi. Muiden aihealueiden
kysymykset pohjautuvat teoriaan seka organisaation omiin tarpeisiin. Webropol-ohjelman avulla sain
tehtya kartoituksen s@hkdiseen muotoon. Testasin kartoituksen muutamalla Iahipiirin ihmiselld, jotta
sain varmistettua, ettd ohjelma toimii ja liséksi sain tietoa, miten kauan kartoituksen tayttamiseen
kuluisi aikaa. Huhtikuun lopussa kartoitus ldhti tydntekijéille ja heilla oli kaksi viikkoa aikaa vastata
siihen. Sain vastauksia yhteensé 40. Organisaatiossa oltiin sitéd mieltd, etta vastaajien maara oli riit-

tava. Tyoni eteni loppuun tuloksien analysoinnilla, kehitysideoita pohtiessa ja teoriaa tdydentdessa.

Kokonaisuudessaan opinndytetyd eteni ilman suurempia vaikeuksia, mutta haasteitakin matkaan
mahtui. Aikataulullisten haasteiden vuoksi jouduin muuttamaan alkuperaistd suunnitelmaa ja yh-
dessa toimeksiantajan kanssa paatimme, ettd laadin tuloksien pohjalta heille kehitysideoita, joita he
voivat hyddyntda palaverissa. Palaveri kaytiin elokuun alussa. Jalkeenpadin ajateltuna tarkempi aika-
tauluttaminen olisi auttanut minua ty6én edistymisessa. Pidemman tauon jalkeen oli ty6td aina han-
kalampi jatkaa ja silloin myds tyon eteneminen hidastui. Yhteisty6ta toimeksiantajan kanssa olisi voi-
nut olla enemman tydn aikana. Olisin voinut kdyda enemman keskustelua siita, mitka asiat heille
ovat tdrkeita kartoitettavissa osa-alueissa. Keskustelun avulla kartoituksesta olisi voinut tulla yksi-
|6idympi organisaation tarpeisiin. Opinnaytety® ohjaajani oli suuri tuki tyon eri vaiheissa. Hanelta sai

apua ja ideoita, joista oli suuri apu epavarmoissa tilanteissa.

7.2 Oman asiantuntijuuden kehittyminen

Kokemukseni opinndytety®dn prosessista oli kaiken kaikkiaan mielenkiintoinen. Prosessin aikana myos
oma osaaminen kehittyi valtavasti. Opintoni Savoniassa ovat sisadltédneet paljon ryhmatéita, joissa
isommat kokonaisuudet ovat jakautuneet 4-5 henkilon kesken ja koko ty6n ajan on saanut tukea
ryhman jaseniltd. Prosessi oli hyvin opettavainen niin tyénd kuin aiheenakin. Tyoni aihe oli mielen-
kiintoinen ja se teki teoria osuuden kirjoittamisesta helpompaa. Kyselylomakkeen laatiminen oli mi-
nulle taysin uusi asia. Kyselyn kysymyksien piti pohjautua teoriaan, jotta ne olisivat perusteltuja. Ky-

symykset piti olla muodostettu niin, ettd jokainen ymmartaa kysymyksen samalla tavalla.

Teorian lukeminen auttoi minua ymmartdmaan opinndytetydn aihetta paremmin. Aluksi tuntui, etta
oli vaikea hahmottaa, minkalaista tutkimusta alan tekemaan. Aloitin tydni kirjoittamalla teoria
osuutta ja se helpotti ymmartamaan ensinnakin sita, miksi tallainen tutkimus on hyva tehda, ja mita
kaikkea organisaatio tasta voi hydtyd. Tyon edetessa ymmarsin, kuinka tarkeata organisaatioiden on
huolehtia siitd, ettd osaamista kartoitetaan ja kehitetdan jatkuvasti. Osaamiskartoitusta suunnitelles-

sani kohtasin haasteita siing, ettd en tiennyt millaista osaamista tietyt ammatit vaativat. Opin sen,
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etta ennen kartoituksen suunnittelua pitaa tutustua paremmin organisaatioiden tarpeisiin sekd kar-
toitettavien ammattien tydtehtaviin. Kartoituksen valmistelu oli oma oppimatkansa, mutta sita teh-
dessa oivalsi monia asioita. Kysymyksien jarkeva muotoilu ja niiden tekeminen ymmarrettaviksi oli

oma haasteensa, mutta askel kerrallaan aloin hahmottamaan, miksi niihin on tarkea panostaa. Jos

eteeni tulevaisuudessa tulee viela mahdollisuus suunnitella osaamiskartoituksia, uskon etta olen sii-
hen paljon valmiimpi tdéman tyon jalkeen.

7.3 Jatkotutkimusideat

Osaamisen jatkuvan kehittymisen kannalta olisi térkedd, etta osaamista seurattaisiin jatkossakin.
Olin jo puheissa Varkauden yhteyshenkilén kanssa ja han esitti toiveen, etta kartoitus liitettaisiin ty6-
hon, jotta sita voisi jatkossakin hyddyntda. Jatkotutkimuksien kannalta pidan hyvin tarkeand, etta
organisaatiossa kdydaan keskustelua, mitka ovat niitd osa-alueita, joita he haluavat kartoittaa. He
voivat muokata kartoitusta organisaation strategiaan ja visioon sopivaksi niin, etta kartoitus tukisi
heidan tavoitteiden saavuttamista mahdollisimman hyvin. Eri ammattiryhmien esimiesten on hyva
pohtia ammatillisia osaamisvaatimuksia kartoitukseen, jotta kartoitus antaisi mahdollisimman realisti-
sen kuvan tyontekijoéiden osaamisesta. Suosittelisin myds kokeilemaan joskus osallistavaa lahesty-
mistapaa, jossa tydntekijat otetaan mukaan keskusteluun, jolloin pohditaan organisaation nykyisia ja

tulevia osaamisvaatimuksia.
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LIITE 1. OSAAMISKARTOITUKSEN SAATEKIRJE TYONTEKIJOILLE

\# SAVONIA

Hei Varkauden kaupungin tukipalveluiden tydntekija. Olen Savonia ammattikorkeakoulun
Wellness-liketoiminnan opiskelija Jenna Jokela. Teen opinnaytetyota ja alheenani minulla on
osaamisen kehittdminen.

Olen laatinut osaamiskartoituskyselyn Varkauden kaupungin tukipalveluiden eri
ammattiryhmien henkiléstlle ja tarkoituksena on selvittas, millaista osaamista
organisaatiossa on ja onko joitain osa alueita, joita olisi vield mahdollisuus kehittda lisga.
Kartoituksen tulokset toimivat pohjana koulutussuunnitelman laatimiseen,

Jotta kartoitukseni toimisi mahdollisimman hyvin, toivoisin, ettd mahdollisimman moni
vastaisi kyselyyn. Kyselyyn vastaaminen vie noin 5 minuuttia. Tutkimus toteutetaan
anonyymina.

Kyselyyn paaset vastaamaan viestissa olevasta linkista. Vastausaikaa on 9.5.2021 asti. Kiitos
kaikille vastauksista jo etukiteen.

Ystavallisin terveisin,

Jenna Jokela (Wellnessliketoiminnan tutkinto-ohjelma LW18SM)
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LIITE 2. OSAAMISKARTOITUSKYSELY

y# SAVONIA

Osaamiskartoituskysely

|:| Pakollizet kentdt merkitaan asteriskilla (*) ja ne tulee tayttaa lomakkeen viimeistelemiseksi.

WValitse seuraavista oma ammattinghmasi ja vastaa kysymyksiin kayttamalla
arviointia 1-5. Asiakaspalvelutaidot, tiimistydskentelytaidot seka
tietotekniset taidot otsikoiden alla olevat kysymykset ovat tarkoitettu
kaikille.

1- Heikko osaaminen

2- tyydyttava osaaminen
3~ keskitason osaaminen
4- hyva osaaminen

5- Erinomainen osaaminen

1. KIINTEISTOHUOQLTO (vastaathan vain, jos tydskentelet talla toimialalla)

1 2 3 4 3

Yleistiedot rakentamisesta ja
rakenteiden kosteusteknisesta
kayttaytymisesta

Perustiedot

rakennusautomaatiojarestelmien
kaytosta

Sahkdjarjestelmien perustiedot
LVI-jarjestelmien perustiedot

Tietojarjestelmien kaytto. esim. Y Y ~ ~ ~
hualtokirja — — - - -

. 2. SAHKOHUOLTO (vastaathan vain jos tydskentelet talla toimialalla)



Sahki-ja automaatiotekniikan
perusosaaminen

Sahkbjarjestelmien laaja tietamys ja
asennusosaaminen

Sahkityoturvallisuuden funteminen

Fiirustustentulkinta

Sahkblaitteiden korjaus- ja hueliotaidot J J J J

Tietcjarjestelmien kaytta. esim.
hueltokirja

3. KUNNOSSAPITO (vastaathan vain jos tydskentelet talla toimialalla)
1 2 3 4

Rakennustekniikan,
korjausrakentamisen ja
rakennusfysiikan perustiedot

Tuotteiden ja materiaalien tuntemus
Veden eristys ja laatoitustydt

Sis@ilmakehteiden korjaaminen

Suocjavarusteiden ja tybkoneiden kaytto
Jja muu tyoturvallisuus

4. SIISTEYSPALVELUT (vastaathan vain jos tydskentelet talla toimialalla)
1 2 3 4

Tyiwvalineiden ja siivousaineiden
funtemus

Siivottavien materiaalien tuntemus

Siivousmenetelmien tuntemus

Sigailma ongelmiin littyvien asiciden
havainnoiminen

Ymparistéasioiden tuntemus ja kestava

kehitys L oA L oA
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Siisteyspalveluiden hygieniaosaaminen

Siisteyspalveluiden
kasihygieniaosaaminen

Asepliikka csaaminen siivoustydssa

5. RUOKAPALVELUT (vastaathan yain jos tydskentelet talla toimialalla)

Ravitsemussuositusten tuntemus ja
noudattaminen

Elintarvikkeiden omavalvontatietous ja
aistinvarainen anviointi

Entyisruokavalioihin liiftyva osaaminen,
kuten dieeffitielous, ruoka-aineallergiat

Ravitsemispahweluiden
hygieniaocsaaminen

Y'mparistoasiciden tuntemus ja kestava
kehitys

SEURAAVAT KYSYMYKSET OVAT TARKOITETTU KAIKILLE

AMMATTIRYHMILLE.

6. ASIAKASPALVELUTAIDOT (kysymykset tarkoitettu kaikille ammattiryhmille)

Kayttaydyn kohteliaasti asiakkaitani
kohtaan mm. tervehtimalla ja
kuuntelemalla heita.

Tunnistan asiakkaani tarpeet ja pyrin
tayttamaan ne mahdollisuuksien
mukaan.

Lupaan asiakkaille vain ne asiat, jotka
pystyn toteuttamaan ja teen sen
mahdollizimman hyvin.

2

2

3

3

4

39 (41)



Pidan sovituista aikatauluista kiinni ja
tarpeen tullen informoin asiakasta
muutoksista.

Kirjaan asiakaspalvelupyynnot ja
asiakaspalautteet ylos ja valitan tiedot
esimiehelleni niin, etta nithin varmast
reagoidaan.

Vastaan asiakkaiden yhteydenottoihin.

Informoin asiakasta tyon etenemisesta,

Jotia asiakas tietaa tyon keskeiset
vaiheet ja aikataulun.

Ymmarran asiakkaitteni ongelmia ja
pyrin ratkaisemaan ne.

7. TYOELAMATAIDOT/TIMITYOSKENTELUTAIDOT (kysymykset tarkoitettu kaikille

ammattirghmille) *

Kohitelen tyokaversitami hywvin
tervehtimalla, kuuntelemalla heita ja
keskustelemalla heidan kanssaan.

Minulla on kyky tyoskennella
vhieistychakuisesti tyokaversideni
kanssa niin, etta saavutamme
tavoitteemme.

Sitoudun yhteisiin paamaarin ja
tavoitteisiin.

Motivein, autan ja tuen tydkavereitani.
Osaan vastaanottaa palautetia
tyoyhteizossani.

Osaan antaa palautetta rakentavasti.

Jaan tyohon liittyvaa informaatiota
avoimesti tydkavereilleni.

Ky=yn apua tydkavereiltani silloin, kun
olen epavarma tai en osaa asiaa.

Olen motivoitunut oman ammatiitaidon
kehittamiseen (esim. koulutukset).
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Minulla on kyky havaita ja ratkaisia
ongelmia / fyahon littyvia asioita, jotka
eivat toimi.

8. TIETOTEKNISET TAIDOT (kysymykset tarkoitettu kaikille ammattirghmille)
1 2 3 4 3

Osaan kaytiaa internefia ja hakea fietoa
sielta.

Osaan lahettaa ja vastaanottaa
sahkdpostiviesteja.

Osaan kayttad Teams- keskustelu
ochjelmaa ja pitaa yhieytia tydyhteisobni
chjelman avulla.

Osaan kayttaa officg ohjelmia word ja \ Ny Ty oy e
Osaan kayttaa oman tydni vaatimia
tietokoneohjelmia.

SO KITOS KAIKILLE VASTANNEILLE! 1}
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