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1 JOHDANTO 

1.1 Tutkimuksen taustat 

Henkilöstön kehittämisen tärkeys korostuu nykyajan muutosvauhdissa. Työelämä ja organisaatioiden 

toimintaympäristöt muuttuvat kaiken aikaa ja sitä tärkeämpää on panostaa jatkuvaan henkilöstön 

kehittämiseen. Digitalisoituminen, kestävä kehitys ja uudet tavat tehdä töitä ovat asioita, jotka vaati-

vat jatkuvan oppimisen, jotta muutoksessa pysytään mukana. Ilman jatkuvaa oppimista ei organi-

saatiot pysty vastaamaan tulevaisuuden asiakashaasteisiin. On tärkeää huolehtia itsenäisestä sekä 

organisaatioiden tukemasta oppimisesta. Osaamisen kehittäminen voi lisätä organisaation kilpailuky-

kyä huomattavasti. (mif julkaisuaika tuntematon)  

Opinnäytetyön aihe on henkilöstön osaamiskartoituksen suunnittelu ja toteutus sekä tulosten poh-

jalta rakennettu kehittämissuunnitelma. Toimeksiantajana opinnäytetyölle toimii Varkauden työnhy-

vinvointihanke ja tutkimuskohteena on heidän työntekijänsä. Osaamisen kartoittaminen on jäänyt 

kohdeorganisaatiossa vähemmälle. Varkauden kaupunki on aloittanut Wellness Warkaus -hankkeen, 

jonka tarkoituksena on kehittää omaa organisaatiota, huolehtia työntekijöiden hyvinvoinnista sekä 

kehittää palveluita vieläkin asiakas lähtöisempään suuntaan. Erityisesti halutaan keskittyä tukipalve-

luiden henkilöstön kehittämiseen ja hyvinvointiin. Tukipalvelun henkilöstö tuottaa palveluita kuntalai-

sille päivittäin. (Varkauden kaupunki julkaisuaika tuntematon.) 

Opinnäytetyön tutkimus selvittää työntekijöiden osaamisen tasoa. Osaamiskartoitus toteutetaan ky-

selylomakkeella, johon työntekijöiden tulee vastata arvioimalla omaa osaamistaan eri työtehtävissä. 

Kysely toteutetaan anonyyminä. Kyselytutkimus selvittää työntekijöiden osaamisen tasoa, motivaa-

tiota oman ammattitaitonsa kehittämistä kohtaan sekä selvittää millaista osaamista he kaipaisivat 

lisää määrällistä tutkimusotetta käyttäen. Kehittämissuunnitelman tavoitteena on myös löytää rat-

kaisu siihen, että eläköityneen työntekijän jatkaja olisi tarpeeksi ammattitaitoinen työn osaamiset 

huomioiden.  

Opinnäytetyöni teoreettinen viitekehys koostuu osaamiskartoituksen teoriasta. Mitkä ovat sen hyödyt 

ja haitat organisaatiolle tarvelähtöisestä näkökulmasta. Teoriaosuus koostuu lähdekirjallisuudesta 

sekä tieteellisistä artikkeleista. 

Opinnäytetyössä avataan myös kyselylomakkeen antamia tutkimustuloksia osa-alueittain.  Niiden 

pohjalta pohdin erilaisia kehittämisideoita kehittämissuunnitelmaan, joita toimeksiantajan organisaa-

tio voi hyödyntää tehdessään suunnitelmia henkilöstön kehittämiseksi. Koulutustarpeen kartoittami-

nen on ensisijainen tehtäväni, mutta myös muut kehittämismenetelmät ovat organisaatiolle tervetul-

leita. Tavoitteena on löytää parhaimmat mahdolliset ratkaisut kohdeyrityksen henkilöstön osaami-

seen. 

 

1.2 Tutkimuksen tavoite 

Työn tavoitteena on kartoittaa kohdeorganisaation tämänhetkinen osaamisen taso ja pohtia saatu-

jen tulosten pohjalta mahdollisia koulutustarpeita. Tarkoitus on tuoda esille myös muita osaamisen 
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kehittämisen menetelmiä, joita organisaatio voi tulevaisuudessa hyödyntää. Tavoitteena on selvittää 

eri ammattiryhmien osaamista sekä yleisissä että spesifeissä työtehtävissä ja löytää ne osa-alueet, 

joita organisaation tulisi lähitulevaisuudessa kehittää. Ideoiden tulisi tukea organisaation lähitulevai-

suuden tavoitteita. 

 

1.3 Toimeksiantajaorganisaation esittely 

                    Toimeksiantajaorganisaationa toimii Varkauden kaupungin tukipalvelut. Tukipalvelut järjestävät ruo- 

                    ka- ja puhtauspalvelua, sähköhuoltoa, rakennusten kunnossapitoa ja kiinteistöhuoltoa, teknistä 

                    isännöintiä, rakennuttamista, sairaalateknistä huoltoa sekä vahtimestaripalveluja. Tukipalveluissa 

                    työskentelee noin 140 ammattilaista. Tukipalveluiden tavoitteena on tuottaa laadukkaasti ja kustan- 

                    nustehokkaasti, ammattitaidosta tinkimättä, palveluita kaupungin sisäisille asiakkaille.  

 

                    Varkauteen ollaan avaamassa uutta AALTO hyvinvointikeskusta, jossa on saatavilla sosiaali- ja 

                    terveysalan palveluita. Tämä tulee vaikuttamaan organisaation toiminta kulttuurin sekä työntekijöi- 

                    den toimenkuviin. (Varkauden kaupunki julkaisuaika tuntematon) 

 

                    Lähitulevaisuudessa tulee tapahtumaan myös muutoksia tukipalveluiden henkilöstössä. Valitettavaa 

                    on se, että työntekijöiden siirtyessä eläkkeelle, ei uusia työntekijöitä saada nopeasti tilalle. Arvion 

                    mukaan vuoteen 2025 mennessä, organisaation henkilöstöstä jopa 40% on eläköitymässä. Eläkkeelle  

                    siirtyvien hiljainen tieto ja taito olisi tärkeä saada siirrettyä työntekijöille, jotka jäävät organisaatioon.  

                    Tarkoitus on jakaa työtehtävät niin, että ne ei kuormita liikaa ja jakautuvat tasaisesti työntekijöiden 

                    kesken. Tukipalveluissa työskentelee runsaasti puhtauspalveluiden työntekijöitä, kuitenkin ruokapal-  

                    velu työntekijöitä tarvittaisiin lisää. Organisaation sisällä on pohdittu myös vaihtoehtoa, jossa puh- 

                    tauspalveluiden työntekijöitä koulutettaisiin ruokapalvelun työntekijöiksi. 

 

                    Työssäni keskityn kartoittamaan työntekijöiden osaamista, pohtimaan koulutustarpeita sekä 

                    mahdollisia muita menetelmiä, jotka tukisivat organisaation osaamista. Teoriaosuudessa käsitellään  

                    myös eläköitymisen tuomia haasteita ja mahdollisia ratkaisua siihen, miten eläkkeelle jäävien hiljai- 

                    nen tieto ja taito saataisiin jäämään organisaatioon. 
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2 OSAAMISEN KEHITTÄMINEN 

Osaamisen kehittämisellä on nykyään suuri rooli yrityksien kilpailukyvyssä ja sen takia on tärkeää 

selvittää, 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, että osaamista ei olla kartoitettu aiemmin, 

joten ei ole tarkkaa tietoa siitä, millaista osaamista organisaatiossa on käytössä ja mitä osaamista 

vaaditaan lisää. Näin ollen ei osaamista osata hyödyntää sen mahdollistavilla tavoilla. Toinen on-

gelma, jota lähestyn myös teoria osuudessa, on henkilöstön eläköityminen ja sen tuomat haasteet. 

Miten saada seuraajia, jotka ovat tarpeeksi ammattitaitoisia ja osaavia täyttämään eläköityvän hen-

kilöstön jättämän 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 

kehittämistä jokaisella tasolla. Osaamisen johtaminen lähtee organisaation strategiasta ja se määrit-

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

Osaamisen johtamisen kannalta tärkeää on tunnistaa, mikä on organisaation tahtotila ja mihin suun-

taan ollaan menossa. Voidakseen kehittää osaamista, tulee tietää, millaista osaamista tarvitaan nyt 

ja tulevaisuudessa, on tärkeää arvioida nykyistä toimintaa ja tarvetta.  

Nykytilan tunnistaminen ja tulevaisuuden tavoitteet ovat keskeisiä asioita osaamisen johtamisen 

mahdollistumiselle. Kun päämäärä, visio ja tahtotila on määritelty ja ne on kerrottu koko työyhtei-

sölle, syntyy yhteinen näkemys siitä, mikä on tavoite ja mihin pyritään.  

Osaamisen johtamisen ydin on yksilöiden oppimisen ja osaamisen ymmärtäminen, koska ilman ihmi-

siä ei ole osaamista. Työntekijöiden osaaminen tulee tunnistaa, osaamista pitää vaalia, kehittää ja 

ennen kaikkea osata hyödyntää. Yksilöiden osaaminen tulee osata kytkeä organisaation päämääriin 

ja tavoitteisiin, jotta organisaatio hyötyisi niistä 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. Nämä kolme tar-

vetta ovat autonomia, kompetenssi sekä läheisyys (Viitala 2005, 14-17, 143).                

2.1.1 Esihenkilön rooli osaamisen kehittämisessä 

Kamenskyn (2015) mukaan kehittämisvastuun tulee koskea koko organisaatiota, jokaista yksilöä it-

seään, esihenkilöitä, työtovereita, alaisia ja kehittämisen erikoishenkilöitä. Ensisijainen vastuu 

omasta kehittymisestä on ihmisellä itsellään. Itsekkäistä syistä kannattaa huolehtia omasta kehitty-

misestään mahdollisimman hyvin. Tämä ei luonnollisestikaan poista esihenkilön vastuuta. Johtami-

nen on nykyisin yhä enemmän valmennustehtävä, minkä tulee näkyä esihenkilön tavassa kehittää 

joukkueensa pelaajia. 
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Esihenkilön tehtävä on osallistua osaamisen kehittämiseen ja varmistaa, että oman vastuualueensa 

työntekijöiden osaaminen on strategian edellyttämällä tasolla. Viitalan (2005) mukaan esihenkilön-

työssä tapahtuvan osaamisen johtamisen pääelementit ovat oppimisen suuntaaminen, oppimista 

edistävän ilmapiirin luominen, oppimisprosessien tukeminen sekä esimerkillä johtaminen. (Viitala 

2005, 313) Esihenkilön on tunnistettava vastuualueensa strategia, visio ja ydinosaamisalueet. Kun 

nämä asiat ovat selkeitä, on hahmotettava, millainen osaamisen nykytila on. Erilaisia kartoituksia 

hyödyntämällä esihenkilöt saavat selville millainen osaamisen taso tällä hetkellä on ja millaisia kehit-

tymistarpeita vastuualueella on. (Juuti & Vuorela, 2015, l.3.) Osaamisen kehittämisen kannalta on 

tärkeää yksilöllisyyden ymmärtäminen ja huomioiminen (Kirjavainen & Laakso 2000, 127). 

 

2.1.2   Organisaation lähtötilanne 

Henkilöstön osaaminen on nykyään tärkeä osa organisaation menestystä. Yksilöiden ja tiimien osaa-

mista suhteessa työtehtävän vaativaan osaamiseen kartoitetaan, minkä pohjalta löydetään kehittä-

mistarpeet ja keinot näiden tarpeiden tyydyttämiseksi. (Kauhanen 2012, 142.)  

Osaamisen tunnistaminen on välttämätöntä, jotta organisaatiota voidaan kehittää. Organisaation 

sisällä pitää selvittää millaista osaamista on, millaista osaamista tarvitaan ja mikä on näiden osaa-

misten nykytila. (Viitala 2005, 86) Strategiaa laadittaessa on hyvä määrittää tärkeimmät osaamisalu-

eet, joiden avulla voidaan saavuttaa strategiset tavoitteet. Myös nopeat muutokset toimintaympäris-

tössä kasvattavat uudenlaisen osaamisen tarvetta. (Kaijala, Tolvanen 2020, 57.) Osaamista on arvi-

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

Osaamiskartoituksen avulla voidaan selvittää työntekijöiden nykyinen osaamisen taso sekä missä 

yksilöiden tulisi kehittyä, jotta osaaminen olisi työtehtävien vaatimalla tasolla. Osaamiskartoitus 

suunnitellaan niin, että se selvittää organisaation vision ja strategian edellyttämää osaamista. (Vii-

tala 2005, 153-154.) 

 

2.1.3 Eläköityvän henkilöstön tuomat haasteet 

                    Henkilöstösuunnittelussa on tärkeää huomioida että, oikeanlaista henkilöstöä olisi organisaatiossa oi- 

                    kean aikaisesti niin lyhyellä kuin pitkällä aikavälillä. Työvoiman tarvetta on usein haastavampaa suun- 

                    nitella kuin esimerkiksi laitteistojen, rahan tai materiaalien tarvetta. Organisaatiot suunnittelevat toi- 

                    mintaansa ja määrittelevät suunnitelmien pohjalta, mikä on kulloinenkin henkilöstötarve. Eläkkeelle 

                    siirtymisen, henkilöstön vaihtuvuuden tai sairaspoissaolojen ennakointi on kuitenkin huomattavasti 

                    vaikeampaa. Nämä tekijät voivat organisaatioissa muuttua nopeallakin aikataululla suuntaan tai toi- 

                    seen. (Kauhanen 2012, 62.) Tässä luvussa keskityn organisaatioissa eläkkeelle siirtymiseen ja sen 

’                   tuomiin haasteisiin.                        

 

                    Ihmisten siirtyminen vanhuuseläkkeelle on niin sanottu luonnollinen poistuminen työyhteisöstä. Täl- 

                    laisiin tilanteisiin tulee varautua ja siksi olisi tärkeätä keskustella eläkkeelle jäävän henkilön kanssa 
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                    hänen suunnitelmistaan. Eläkkeelle jäävä työntekijä vie usein mukanaan paljon tietoa ja taitoa, joka 

                    tulisi saada siirrettyä muille organisaation jäsenille ja ennen kaikkea mahdolliselle seuraajalle. Miten 

                    voitaisiin välttyä siltä, ettei tieto vain poistuisi organisaatiosta eläkkeelle jäävän mukana? Eläkkeelle  

                    jäävä voisi toimia mentorina nuoremmille kollegoilleen ja näin hänen arvokasta ammattitaitoaan saa- 

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

 

                    Organisaatiot, joissa työsuhteet ovat yleensä pitkiä, voidaan olla tilanteessa, jossa suurin osa hen- 

                    kilöstöstä on palkattu 70-luvulla. Se tarkoittaa käytännössä sitä, että mikäli organisaatiossa vaihtu- 

                    vuus on ollut vähäistä ja uudelle työvoimalle ei ole ollut suurta tarvetta, voidaan olla siinä tilanteessa, 

                    että organisaation ikärakenne on ikähaitarin yläpäässä. Tämä puolestaan tarkoittaa sitä, että eläk- 

                    keelle lähtijöiden aalto saattaa olla suuri ja samalla organisaatiosta poistuu paljon työvoimaa sekä 

                    osaamista samanaikaisesti. (Viitala 2005, 235-236.) Tällöin on erityisen tärkeä huolehtia, että hyvin 

                    hallitut asiakkaiden tärkeinä pitämät osaamisen alueet säilyvät. (Hyppänen 2013, 118.) Eläkkeelle 

                    siirtyminen ei saisi häiritä tuotantoa vaan uusien seuraajien perehdyttäminen tulisi hoitaa niin, että 

                    töitä pystyttäisiin jatkamaan. Mikäli osaamisen siirtäminen saadaan hoidettua ilman tuotannon häi- 

                    riintymistä, saattaa se vaatia jonkin ajan mittaista tuplamiehitystä organisaatiossa. Se tuo hetkelli- 

                    sesti lisäkustannuksia, mutta voi olla kuitenkin järkevämpi vaihtoehto kustannusten kannalta kuin 

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

 

2.2 Nykyiset ja tulevat tarpeet ja tavoitteet 

                    Ennen kuin organisaatiossa voidaan hyödyntää parhaalla mahdollisella tavalla näkyvä ja näkymätön  

                    osaaminen, tulee selvittää, mitä osaamista organisaation sisällä on tällä hetkellä ja millaista osaa  

                    mista tulevaisuudessa tarvitaan. Selvityksen pohjalta voidaan hyödyntää osaamista ja tehdä tarvit- 

                    tavia kehittämissuunnitelmia. (Hätönen 2004, 9.)  

                   

                    Otalan (2008) mukaan osaamistarpeet kuvaavat, mitä osaamista tarvitaan, jotta toiminnan 

                    kilpailukykyä voidaan parantaa ja tavoitteet saavuttaa lyhyellä ja pidemmällä aikavälillä. Osaamisen 

                    puutteet saadaan selville vertaamalla nykyistä osaamista organisaation osaamistarpeisiin. (Otala 

                    2008, 105) Jos organisaatiossa ei ole määritelty tarvittavaa osaamista, kannattaa aluksi määritellä ne 

                    osa-alueet, jotka oman liiketoiminnan kannalta ovat merkittävät (Hyppänen 2013, 117.). Osaamistar- 

                    peet tulisi käydä aina läpi, kun organisaatiossa tapahtuu muutoksia, esimerkiksi tuotantotavan muu- 

                    tos tai esimerkiksi uusi liiketoiminta-alue. Osaamistarpeet tarkoittavat organisaatiolle osaamista, 

                    jonka avulla he pärjäävät. Osaamistarpeiden selvittäminen tulee olla johdon vastuulla. (Otala 2008, 

                    105.) 

 

                   Organisaatio voi hyödyntää osaamistarpeidensa selvittämisessä osaamiskartan laatimista. Osaamis- 

                   karttaan on tarkoitus koota organisaation osaamisalueet. Voidakseen voidaan kartoittaa myös tulevai- 
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                   suuden osaamistarpeita, vaaditaan organisaation sisällä vahva yhteinen näkemys siitä, mihin suun- 

                   taan ollaan menossa ja mitä osaamista tulevaisuudessa tarvitaan. Osaamiskartan avulla organisaatio 

                   voi identifioida sekä kehittää niitä asioita, joita työntekijät tarvitsevat menestyäkseen työssään. (Hätö-  

                   nen 2004, 11-12.) 

 

 

2.3 Osaamisen kehittämisen menetelmät 

                    Uusien asioiden oppinen voi tapahtua monessa paikassa ja välillä jopa huomaamatta. Oppinen voi ta- 

                    pahtua koulutusorganisaatioissa, joissa opinnot johtavat yleensä tutkinto- tai opintokokonaisuuden 

                    suorittamiseen. Oppiminen voi tapahtua myös yrityksen omissa tai ulkopuolisilta hankkimissa koulu- 

                    tuksissa. Yrityksen sisällä, työn ohessa voi tapahtua oppimista varsinkin organisaatioissa, joissa 

                    keskitytään kehittämista painottavaan yrityskulttuuriin. Uuden oppimista voi kuitenkin tapahtua myös 

                    täysin huomaamatta tai tahattomasti, jos vaikka joutuu työssään uuden ongelman eteen, joka tulee 

                    ratkaista. Kun kehitetään henkilöstön osaamista, on hyvä miettiä asioita myös yksilöiden kannalta, 

                    koska jokainen oppii yksilöllisesti. Uuden oppiminen yhdellä tapaa ei välttämättä sovi kaikille, 

                    joten on hyvä, että oppimismenetelmiä on useampia. (Otala 2008, 216.) 

 

                    Viitala tuo esille kirjassaan, kuinka Yukl (2002) on eritellyt kolme erilaista lähestymistapaa henkilös- 

                    tön kehittämisessä.  

 

                               -Muodollinen valmentaminen, joka pitää sisällään perehdyttämisen, pitkät ja lyhyet koulutuk- 

                                set, luennot ja opintokäynnit jne. 

          -Kehittämisaktiviteetit, joihin kuuluu työkierto, erityistehtävät, sijaisuudet ja mentorointi. 

          -itseohjautuvat aktiviteetit kuten kirjojenlukeminen, tietokoneohjelmien kautta opiskelu, ope- 

           tusvideot jne.  

 

 

Henkilöstöä kehittäessä ollaan siirtymässä ulkoisista kehittämismenetelmistä enemmän kohti organi-

saatioiden sisäisiä menetelmiä. Nykyään suositaan ohjelmia, joihin osallistuu laajasti henkilökuntaa 

organisaation eri tasoilta. Koulutusohjelmista pyritään pääsemään pois ja tavoitteena on mennä 

kohti työkokemuksiin pohjautuvia menetelmiä. Työkokemuksiin pohjautuvia menetelmiä on työ-

kierto, projektitehtävät, toimintaoppiminen ja mentorointi. Arvion mukaan vielä kuitenkin noin 90 % 

koulutuksista tapahtuu ”luokkahuoneissa”. (Viitala 2012, 260.) Kuvio 1. kuvaa 70-20-10 mallia, josta 

organisaatioissa voitaisiin ottaa mallia. Sitä ei tarvitse orjallisesti noudattaa mutta se kuvastaa sitä, 

että ihmisillä on mahdollisuus oppia uutta koko ajan. (Kaijala & Markkula 2020, 177.) 
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Kuvio 1.  Osaamisen kehittämisen 70-20-10 malli  

 

 

2.3.1  Koulutukset osana osaamisen kehittämistä 

                      Suomalaisessa yrityskulttuurissa suositaan edelleen eniten henkilöstökoulutuksia, mikäli tavoitteena    

                      on kehittää henkilöstön osaamista. Koulutuksia järjestetään yrityksen sisällä, niitä voidaan tilata eri 

                      koulutusorganisaatioilta tai henkilöstölle tarjotaan mahdollisuus täydennyskoulutuksiin yrityksen 

                      ulkopuolelle. (Otala 2008, 220-221.) Organisaation ulkopuolella tapahtuvat koulutukset voivat olla 

                      kuitenkin vain osa henkilöstön kehittämistä, koska koulutuksia on vaikea organisoida. Lisäksi kou-  

                      lutukset ovat kalliita. (Viitala 2005, 273) Ulkopuoliset koulutukset voisivat kattaa noin 10 % organi- 

                      saation suunnittelemasta henkilöstön kehittämisestä. (Viitala 2021, l.3.6.) 

 

                      Mikäli koulutuksia järjestetään organisaation sisällä tai ulkoisesti on molemmissa omat vahvuuten- 

                      sa. Sisäiset koulutukset mahdollistavat sen, että koulutuksissa voidaan keskittyä organisaation 

                      strategisiin tavoitteisiin vastaavasti ulkoisista koulutuksista saadaan uusia näkökulmia ja pystytään 

                      hyödyntämään eri asiantuntijoita. Ulkoiset koulutukset mahdollistavat myös sen, että eri organisaa- 

                      tioissa työskentelevät osallistuvat voivat vaihtaa kokemuksiaan keskenään ja rikastuttaa osaamis- 

                      taan sitä kautta. (Viitala 2005, 273.) 

 

                      Organisaatiot voivat hyötyä siitä, että tarjoavat koulutusta työntekijöilleen, koska hyvin koulutetut 

                      työntekijät lisäävät tuottavuutta ja voittoja. Investoimalla koulutuksiin voidaan parantaa työnteki- 

                      jöiden säilyttämisastetta, asiakastyytyväisyyttä sekä luovuutta. Tehokas koulutus säästää työvoi- 

                      maa vähentämällä ongelmanratkaisuun käytettyä aikaa ja säästää rahaa pitkällä aikavälillä tuotta- 

                      malla osaavampaa työvoimaa. Tärkeää on varmistaa, että koulutukset ovat laadukkaita ja niistä on  

                      hyötyä työntekijöille ja koko organisaatiolla. (Shaw, 2019.) 

 

2.3.2 Mentorointi 

Mentorointi on yksi vanhimmista osaamisen kehittämisessä käytetyistä menetelmistä. Mentorointia 

hyödyntämällä voidaan jakaa tietoa sukupolvelta toiselle. (Kupias & Salo 2014, l.1.) Mentorointia 

hyödynnetään yhä enemmän osaamisen kehittämisessä. Sen on todettu olevan toimiva menetelmä 

ja samalla myös kustannustehokas ratkaisu. Mentorointi tarkoittaa käytännössä sitä, että kokeneem-

mat henkilöt jakavat tietoaan ja osaamistaan kokemattomimmille henkilöille, heitä voidaan kutsua 

70 % työssäoppimista                  →                                                                 →     
70 % työssä 

oppimista 

20 % muilta 

oppimista                                                           

10 % 

koulutuksiin 

osallistumista 
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myös aktoreiksi. Tämä ei kuitenkaan tarkoita sitä, että mentori olisi aina aktoria vanhempi. Nuorem-

milla mentoreilla voi olla paljon tietoa annettavaksi vanhemmille henkilöille. Mentoroinnista on hyö-

tyä molemmille osapuolille. Mentoroijan on mahdollista oppia mentorointiprosessin aikana. Mento-

roinnit voivat olla organisaatioon sisäisiä tai mentori voi tulla organisaation ulkopuolelta. (Kaijala, 

Tolvanen 2020, 178) Aktorin kehittyminen ja tukeminen tulisi olla ensisijainen ajatus mentoroinnissa 

(Kupias & Salo 2014, l.1). 

 

2.4 Kehityssuunnitelman laadinta 

                    Osaamiskartoituksesta saadun palautteen pohjalta voidaan laatia kehittämissuunnitelma, jossa kuva- 

                    taan, mitä kehittyminen vaatii ja kuinka sen voi toteuttaa. Kehittämistarpeita pohtiessa tulee miettiä, 

                    miten nopeasti tuloksia halutaan saada aikaiseksi. Mikäli kyse on vain virheellisen työsuorituksen kor- 

                    jaamisesta, se voidaan muuttaa nopeastikin, mutta jos kyse on isommasta kokonaisuudesta se voi   

                    viedä enemmän aikaa. Kehittämissuunnitelmaa laatiessa tulee ottaa huomioon niin yksilöiden kuin 

                    organisaationkin tavoitteet. Kehittämissuunnitelma mahdollistaa nykyosaamisen sekä tulevaisuuden 

                    tarpeiden huomioimisen. Kehittämissuunnitelmassa tulee käydä ilmi aikataulu, osallistujat, kehittämi- 

                    sen toteuttajat ja budjetti. Kehityssuunnitelma antaa vastauksen kysymyksiin: 

 

• Mitä osaamista kehitetään? 

• Kuka osallistuu kehittämiseen ja keitä kehittäminen koskee 

• Mitkä ovat kehittämisen menetelmät? 

• Mitkä ovat kehittämisen resurssit? 

• Miten palaute kerätään? 

 

Kehityssuunnitelmat perustuu jatkuvaan henkilöstön keittämiseen. (Hätönen 2011, 49, 51, 52.) 

Opinnäytetyön tuloksien perusteella tavoitteena on tehdä kehittämissuunnitelma. Kehittämissuunni- 

telmaan esitän mahdollisia koulutuksia, joista organisaatio voisi hyötyä. Lisäksi pohdin myös muita 

kehittämismenetelmiä, jotka tukisivat organisaation tavoitteita. 

.  
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3 OSAAMISKARTOITUS 

Viimeisten vuosien aikana organisaatiot ovat alkaneet panostamaan enemmän osaamiseen, sen ke-

hittämiseen sekä johtamiseen. Vuonna 2001 tehdyssä tutkimuksessa selvitettiin, miten kuntaorgani-

saatioissa toteutetaan osaamiskartoituksia. Tuloksien mukaan osaamista kartoitetaan jonkin verran, 

mutta kehityssuunnitelmiin tulokset eivät ole vielä vaikuttaneet suuresti. Organisaatiot saavat kui-

tenkin kartoituksista runsaasti informaatiota, jota he voivat hyödyntää toimintansa kehittämisessä. 

(Hätönen, 2004) Lisää kartoituksen hyödyistä kerron luvussa 3.2.  

3.1 Mikä on osaamiskartoitus 

Osaamiskartoitus on työväline, jonka avulla voidaan selvittää, millaisia osaamistarpeita organisaa-

tiossa on sekä kartoittaa työntekijöiden tämänhetkistä osaamista (Kupias, Pirinen, Peltola 2014). 

Osaamiskartoituksen avulla tunnistetaan yksilön vahvuudet ja heikkoudet ja tämän pohjalta osataan 

kehittää oikeita asioita (The economic times, julkaisuaika tuntematon). Jotta osaamiskartoitus palve-

lisi mahdollisimman hyvin, tulee jokaisen organisaation laatia kartoitus omien osaamistarpeidensa 

pohjalta (Hyppänen 2013, 118-119). Taulukkoon 1. on koottu osaamiskartoituksen määritelmiä ja 

keskeisiä asioita. 

 

 

Kirjoittaja Määritelmä Keskeiset asiat 

Otala Leena-Maija (2008, 346) 
Henkilöstön nykyisen osaami-
sen vertaaminen organisaa-
tion tavoiteosaamiseen. 

*Tavoite tunnistaa osaamis-
vahvuudet ja osaamispuut-
teet.  

Viitala Riitta (2014, l.5) 

Kartoituksen avulla selvite-
tään, millaista osaamista yri-
tyksessä on ja mihin suuntaan 
ja millä alueilla sitä tulisi ke-
hittää. 

*Hyöty: osaamisen kehittämi-
sen jäsentyminen ja oikea 
suuntaaminen.              
*Tiedostamalla olemassa 
oleva osaaminen on helpompi 
kehittää liiketoimintaa. 

Tuomi Lauri, Sumkin Tuula 
(2012, 89) 

Erityisesti ylimmän johdon 
työväline. Kartoitus auttaa 
tunnistamaan osaamista jota 
strategia toiminnaltaan edel-
lyttää. 

*Tunnistetaan keskeiset osaa-
misen vaatimukset organisaa-
tiossa, osaamisen taso sekä 
kehittämissuunta. 

Kirjavainen Paula, Laakso-
Manninen Ritva (2000,117) 

Tapahtumasarja, jossa selvite-
tään tietyn henkilön tai orga-
nisaatioyksikön osaamisen ny-
kytila ja verrataan sitä tavoi-
tetasoon. 

*Työntekijä arvioi omaa osaa-
mistaan. 
*Tavoite- ja kehityskeskuste-
luja käytetään tuloksien ana-
lysonnissa. 

Vikram Singh Chouhan & San-
deep Srivastava (2014, 17) 

Prosessi, jonka avulla tunnis-
tetaan organisaation avain 
osaaminen. Kartoituksen 
avulla tunnistetaan työnteki-
jöiden tiedot, taidot sekä 
käyttäytyminen, joilla on vai-
kutusta organisaation toimin-
taan 

* Työntekijöiden osaaminen 
saadaan selville.                         
*Auttaa yksilöiden urakehi-
tyksen suunnittelussa. 
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Taulukko 1. Osaamiskartoituksen määritelmät ja keskeiset asiat             

 

Taulukon 1. määritelmistä voidaan todeta, että osaamiskartoituksen tärkein tehtävä on selvittää, 

millaista osaamista organisaatiossa on. Tuloksia voidaan verrata organisaation strategiaan ja tavoit-

teisiin. Chouhanin ja Srivastavan (2014, 17) mukaan osaamiskartoituksilla voidaan tukea myös yksi-

löiden urakehitystä. 

                                                                                                                          

3.2  Osaamiskartoituksen hyödyntäminen 

                     Osaaminen on kyky tehdä jotain onnistuneesti ja tehokkaasti. Osaamisen kartoitus on organisaation    

                     henkilöresurssien kehittämisen sydän. (trainingindustry 2020.) Osaamiskartoituksen avulla organi- 

                     saatio saa selville, mikä on henkilöstön nykyisen osaamisen taso verrattuna organisaation tavoittei- 

                     siin. Kartoitus kertoo, mitä organisaatiossa pystytään tekemään. (Hätönen 2004, 49.) Kartoituksia 

                     tekemällä selviää yksilöiden ja tiimien osaaminen ja sen avulla voidaan suunnitella kehittämispol- 

                     kuja. Samalla työntekijöille selviää, mihin suuntaan organisaatio on menossa ja millaista osaamista 

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

 

                      Osaamistarpeet ovat lähtökohtana osaamiskartoituksen tekemiselle. Osaamistarpeet liittyvät niin 

                      yksilöihin ja yksilön työtehtäviin sekä koko organisaatioon. Osaamistarpeet kertovat sen, millaista 

                      osaamista organisaatiossa tarvitaan. Osaamisen selvittäminen on johdon vastuulla.  

 

                      Osaamiskartoituksista on saatu apua organisaatiomuutosten toteuttamiseen mm. tehtävien uudel- 

                      leen organisointiin. Organisaation kyvykkyyden lisääntymiseen mm. tehokkuuteen, joustavuuteen, 

                      sekä hyvinvointiin, näihin ovat vaikuttaneet yhteishenki ja työviihtyvyys sekä vaikuttamisen ja osal- 

                      listumisen mahdollisuudet. (Hätönen, 2004, 52.) Lisäksi kartoituksesta saatuja tietoja voidaan hyö- 

                      dyntää mm. kehityskeskustelujen pohjana, kehityssuunnitelmien laadinnassa, rekrytoinnissa, pereh- 

                      dyttämisen suunnittelussa sekä henkilöstön jatkuvan osaamisen itsearvioinnin tukena. (Hätönen 

                      2004, 49) Opinnäytetyössä hyödynnän osaamiskartoituksen tuloksia kehitysideoiden suunnitteluun. 

                                  

                     

3.3 Osaamiskartoituksen mahdolliset haitat 

Osaamiskartoituksia toteutettaessa mietitään usein miten luotettavia tulokset ovat. Varsinkin silloin 

kun työntekijät itse arvioivat itseään ja omaa osaamistaan. Työntekijät voivat pitää kartoitusta epä-

miellyttävänä ja miettiä, miten organisaatio tulee käyttämään saatuja tietoja. On tärkeää, että orga-

nisaatiossa käydään avointa keskustelua asiasta ja kerrotaan työntekijöille, miksi kartoituksia halu-

taan tehdä.  
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Osaamiskartoituksia teetettäessä olisi hyvä, että itsearvioinnin lisäksi työntekijöitä arvioisi myös esi-

merkiksi esihenkilön ja jolloin tuloksia voitaisiin verrata toisiinsa ja niistä voitaisiin keskustella. Toi-

saalta arviointien samannäköisyyteen vaikuttaa se, miten hyvin esimies ja alainen tuntevat toisensa. 

Asiasta on tehty tutkimuksia ja niiden valossa voidaan todeta, että poikkeamat arvioinneissa eivät 

ole kuitenkaan merkittäviä. (Hätönen 2004, 45.) 

Osaamistasojen ymmärtäminen voi tuoda myös arviointeihin epätarkkuutta. Eri ihmiset voivat ym-

märtää osaamistasot eritavoin. Työntekijät voivat myös kokea, että heidän osaamistaan ei ole lis-

tattu kartoitukseen. Kartoituksien sisältöjä ei kannata hioa loputtomiin, niihin voi tehdä jatkossa 

muutoksia, kun kokemuksia kertyy.  

Kartoitukset saattavat synnyttää tunteita ja niitä ei kannata pelästyä. Ihmiset kovat kartoituksen eri 

tavoin, jotkut voivat kokea arvioinnin negatiivisesti ja se saattaa jopa herättää pelkoja, toiset taas 

voivat pitää kartoitusta jonkinlaisena arvostuksen osoituksena. (Kirjavainen & Laakso-Manninen 

2000, 115-116.) 

 

3.4 Miten osaamiskartoitus tehdään 

Organisaation osaamistarpeet ovat lähtökohtana kartoituksen tekemiselle. Osaamistarpeet liittyvät 

niin yksilöihin ja yksilön työtehtäviin sekä koko organisaatioon. Osaamistarpeista voi tehdä esimerkiksi 

                     osaamiskartan, johon kootaan kaikki ne osaamiset, joita organisaatiossa tarvitaan. (Hätönen 2004, 

                     9, 23.) Työntekijät voidaan ottaa mukaan suunnittelemaan osaamiskarttapohjaa, mutta johtohenkilös- 

tö voi hoitaa asian myös itse. Osallistava lähestymistapa on hitaampi, mutta antaa taas mahdollisuu- 

den keskusteluun koko työyhteisön kanssa organisaation tulevaisuuden osaamisvaatimuksista. (Kirja- 

vainen & Manninen 2000, 115.) Osaamiskarttaa voi hyödyntää myös tulevaisuudessa ja siihen voi teh- 

dä tarvittaessa muutoksia.  

                     

                     Osaamiskartoitusta suunniteltaessa on jäsenneltävä myös osaamisalueet. Ne määrittyvät suurilta   

                     osin strategian sekä vision perusteella. Osaamisalueisiin voi vaikuttaa mm. alaan kohdistuvat muu- 

                     tostekijät, visio, tavoite, strategia, menestystekijät, kilpailuetu tai muutokset työssä tai työskentely 

                     tavoissa. (Hätönen 2004, 9, 23.) 

 

                     Osaamista voidaan arvioida eri tavoin. Asteikkoja on erilaisia, esimerkiksi 3 tai 5 portaisia asteik-            

                     koja. Asteikot voivat koostua myös sanallisista ilmauksista. Jotta osaamiskartoitus onnistuisi mah- 

                     dollisimman hyvin, tulee käytettävän asteikon olla selkeä ja hyvin ymmärrettävä. (Hyppänen 2013, 

                     118-119.) 

 

3.5 Ammatti- sekä työelämätaitojen kartoittaminen 

Työelämätaidot ovat puhuttaneet enemmässä määrin vuoden 1980 lopulta lähtien. Jo silloin työnan-

tajat olivat huolissaan siitä, että puuttuuko vastavalmistuneilta sellaista taitoa ja kokemusta, joita 
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työelämässä vaaditaan. Nykyään on tärkeätä kehittää myös muita työelämätaitoja ammatillisen 

osaamisen lisäksi. Työelämätaidot sisältävät paljon muutakin kuin ammattitaitoa ja osaamista, se on 

myös uranhallintaa sekä taitoa osata toimia työelämässä sekä työyhteisön jäsenenä. (Aarnikoivu 

2010, 39.) 

 

3.5.1  Ammatillinen osaaminen 

                     Ammatillinen osaaminen, toisin sanoen ammattitaito koostuu tiedoista ja taidoista, joita tarvitaan  

                     eri ammateissa. Ammattitaito pitää sisällään myös perittyjä ominaisuuksia, jotka antavat perus- 

                     lähtökohdat työelämään ja sen päälle kehitetään osaamista työelämässä sekä muillakin 

                     elämän osa-alueilla. Osaaminen on tietoa ja taitoa, jota sovelletaan käytäntöön. Työssä osaaminen 

                     tarkoittaa sitä, että työntekijä hallitsee työn vaativat tiedot ja taidot ja osaa soveltaa niitä käytäntöön. 

                     (Virtainlahti 2009, 23.) 

 

                      Työtehtävien osaamisvaatimukset ovat nousseet viimevuosien aikana ja pohjatietoa ja teoriaosaamis- 

                      ta vaaditaan yhä enemmän. Osaamista on jatkuvasti kehitettävä ja päivitettävä. Nykyään osaamista  

                      tarvitaan moninkertaisesti siihen verrattuna, mikä tilanne oli vielä 1960-luvulla. Työtehtävät ovat ny- 

                      kyään vaativimpia ja ne ovat myös laajentuneet. Älylliset sekä oppimiseen liittyvät taidot ovat läsnä  

                      nykypäivän osaamisvaatimuksissa. (Otala, 2018, 17.) 

 

3.5.2 Tiimistyöskentelytaidot/työelämätaidot 

 

Monissa ammateissa vaaditaan tehtävänimikkeen, koulutuksen ja vaadittavan kokemuksen lisäksi 

myös muita ominaisuuksia kuten asiakaspalveluhenkisyyttä, yhteistyötaitoja, positiivista asennetta 

sekä halua kehittyä.  

Tiimityöskentelytaito, toisin sanoen yhteistyötaito koostuu rakentavasta kommunikoinnista työyhtei-

sössä (Silvennoinen & Kauppinen 2007, 7). Tiimityöskentelyllä on koettu olevan positiivisia vaikutuk-

sia oppimiseen, hyvä tiimi arvioi omia käytäntöjään jatkuvasti ja pyrkii kehittämään toimintatapo-

jaan. Näin myös yksilöillä on mahdollisuus kehittyä henkilökohtaisen osaamisen tasolla. (Viitala 

2021, l. 3.6) Parhaimmillaan hyvällä tiimityöskentelyllä voidaan saavuttaa sellaista erityisosaamista, 

jota kukaan yksilö ei yksin pysty tuottamaan. Sen onnistuminen vaatii tiimiltä ajatuksien, kokemuk-

sien ja resurssien yhdistämistä toimivaksi kokonaisuudeksi. Hyvän tiimin vahvuus on erilaisten osaa-

misten yhdistäminen. (Salminen 2015, 153-156.) 

Tiimityöskentelytaito on kykyä työskennellä yhteistyössä muiden työyhteisön jäsenien kanssa niin 

että tavoitteet saavutetaan. Jotta tavoitteisiin tiiminä päästään se vaatii sen jäseniltä sitoutumista, 

pelisääntöjen noudattamista, taitoa ottaa ja antaa rakentavaa palautetta, kykyä jakaa informaatiota 
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avoimesti työkavereille ja toimia vuorovaikutuksessa muiden tiimin jäsenten kanssa. Hyvä tiimityön-

tekijä motivoi ja tukee yhteisön jäseniä ja tulee toimeen erilaisten ihmisten kanssa. Tiimityöskente-

lijä arvostaa muiden jäsenten työpanosta ja toimii ryhmän tarpeiden mukaisesti. Hyvä tiimiläinen on 

luottamuksen arvoinen sekä avoin ja pyrkii etsimään informaatiota aktiivisesti eikä odota muiden 

tekevän sitä puolestaan. Tiimin jäsenten tulee kuunnella toistensa ajatuksia ja suhtautua toisiinsa 

kunnioittavasti. Omien heikkouksien myöntäminen ja tarvittaessa avun pyytäminen on tärkeää, jotta 

tiimityö toimii. (Salminen 2015, 153-156.) 

Tiimityöskentelytaitoja voi myös kehittää. Kaikki eivät ole syntynyt ulospäinsuuntautuneiksi ekstro-

verteiksi, tärkeää on löytää oma tapansa ryhmäytymiseen ja verkostojen luomiseen. Toimiva ryhmä 

tarvitsee erilaisia persoonia, tärkeää on että jokaisen ääni saadaan kuuluviin ja jokaista jäsentä kun-

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

 

3.5.3   Asiakaspalvelutaidot 

Asiakkaat ja hyvä asiakaspalvelu on tärkeä osa organisaation toimintaa. Asiakassuhteiden merkitys 

on kasvanut 1990- luvun jälkeen ja asiakassuhteita on alettu johtamaan ja sitä kautta maksimoi-

maan asiakkaan hyöty organisaatiolle. (Juuti 2015, l.2) 

Organisaatiossa tulisi pyrkiä asiakastyytyväisyyteen ja sitä kautta luomaan pitkäaikaisia asiakassuh-

teita. Asiakaskokemuksen merkitys kasvaa, koska asiakkailla on nykyään mahdollisuus valita kenen 

palveluita he käyttävät. Asiakkaat haluavat parhaan mahdollisen vaihtoehdon, josta he saavat par-

haimman asiakaskokemuksen. Asiakaskokemus muokkautuu vuorovaikutuksesta organisaation ja 

asiakkaan välillä. On tärkeä muistaa, että asiakas luo käsityksen organisaatiosta häntä palvelleiden 

henkilöiden kautta. Tästä syystä on tärkeää, että organisaatiossa työskentelee asiakaspalvelutaitoi-

sia työntekijöitä. (Juuti 2015, l.5.) 

Menestyvä organisaatio pyrkii luomaan asiakkaalle myönteisiä kokemuksia ja jopa ylittämään 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, l. 6) Hyvän asiakaspalvelun tärkeitä elementtejä on asiakkaan kuuntelemi-

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

Asiakkaiden arvioidessa palvelujen laatua on suuri painoarvo sillä mitä he kokevat saavansa organi-

saatiolta ollessaan vuorovaikutuksessa heidän kanssaan. Palvelun laatu ei ole ainoastaan teknistä 

laatua vaan se koskee koko prosessia asiakkaan ja palveluntarjoajan välillä. Palveluntarjoajan saata-

vuus, käyttäytyminen, ulkoinen olemus sekä tapa hoitaa asioita tai kommunikoida vaikuttavat kaikki 

siihen millaisen vaikutelman se jättää asiakkaalle. Organisaatio voi lisätä kilpailukykyään kehittämällä 

toiminnallista laatua. (Grönroos 2015, l.4.) 

Breey, Barasureman sekä Zeithhaml alkoivat tutkia palvelun laadun osatekijöitä ja sitä, miten asiak-

kaat arvioivat palvelun laatua. Tutkimuksessa havaittiin 10 osa-aluetta, joita asiakkaat pitivät tär-

keinä palvelun laatua arvioidessa. Myöhemmin tehdyssä tutkimuksessa alueet karsittiin viiteen ja ne 

olivat: konkreettinen ympäristö, luotettavuus, reagointialttius, vakuuttavuus sekä empatia. 
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SERVQUAL on menetelmä, jonka avulla voidaan mitata asiakkaiden kokemaa palvelun laatua hyö-

dyntäen edellä mainittuja viittä eri osa-aluetta. (Grönroos 2015, l.4.) Osaamiskartoitus kyselyssä 

olen hyödyntänyt näitä viittä osa-aluetta kartoittaessani kohde organisaation asiakaspalvelutaitoja. 

 

3.5.4 Tietotekniset taidot 

                     Tietotekniikan merkitys kasvaa nopeasti ja tietotekniikka muodostaa monessa ammatissa suuren osan 

                     työstä. Ennen sähkömies hoiti vain asennustyöt, mutta nykyään työnkuvaan kuuluu myös käyttöönot- 

                     totarkastusmittaukset ja -pöytäkirjat. Tietotekniikan hyödyntäminen työssä, esimerkiksi tiedon hake- 

                     minen internetistä tai digitaalisten palveluien käyttö on nykyään tavallista monessa ammatissa. Inter- 

                     netin kautta saa tietoa ja sen avulla pidetään yhteyttä ja kommunikoidaan. eTaidot (eSkills) on nimetty                                                   

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

 

                     Yhä suurempi osa työstä tehdään tietotekniikkaa hyödyntäen, varsinkin asiantuntija työssä mutta kas- 

                     vavassa määrin myös perinteisissä ammateissa. Tietotekniikan perustaidot eli it-taidot ovat opetelta- 

                     vissa. Nuoremmalle sukupolvelle tietokoneen käyttö on ollut läsnä koko elämän, mutta myös seniori  

                     ikäisten on mahdollisuus oppia taidot, jos vain motivaatiota ja sinnikkyyttä riittää. Tietokoneohjelmien  

                     käyttö nopeuttaa asioiden tekemistä ja niiden hyödyntäminen säästää paljon aikaa. Esimerkiksi perus- 

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

 

                     Oman osaamisen kehittämisen kannalta olisi suotavaa käyttää työajan lisäksi myös omaa aikaa tieto- 

                     taitojen kehittämiseen. It-taitoja voi opiskella maksuttomilla kursseilla esimerkiksi työväenopistoissa 

                     tai kesäyliopistossa. It-taitojen osaaminen auttaa myös työelämän etenemismahdollisuuksiin. Tänä- 

                     päivänä IT-tukihenkilöillä on paljon kysyntää ja taitojen osaaminen voi myös vaikuttaa palkkaan posi- 

                     tiivisesti. (Salminen 2015, 84-85) 

                   

 

 

 

 

 

 

 

 

 



        

20 (41) 

   
 

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA ANALYSOINTI 

Opinnäytetyön toimeksiantaja organisaation toiveena opinnäytetyölle oli selvittää eri ammattiryh-

mien osaamisen nykytila ja sen pohjalta koulutussuunnitelman laatiminen. Tutkimusmenetelmäksi 

valikoitui kvantitatiivinen eli määrällinen tutkimus. Aineistonkeruumenetelmänä toimi kyselylomake, 

joka toteutettiin Webropol-ohjelmaa hyödyntäen. Kysely sisälsi kysymyksiä ammatillisesta osaami-

sesta, asiakaspalvelu ja työelämätaidoista sekä tietoteknisistä valmiuksista. Kysely toteutettiin 

26.4.2021-9.5.2021. 

 

4.1 Kvantitatiivinen eli määrällinen tutkimus  

Kvantitatiivista eli määrällistä tutkimusta kutsutaan myös tilastolliseksi tutkimuskeksi. Tutkimuksen 

avulla pyritään selvittämään prosenttiosuuksiin sekä lukumääriin liittyviä kysymyksiä. Tutkimusai-

neiston keräämisessä hyödynnetään standardoituja tutkimuslomakkeita, joissa on vastausvaihtoeh-

dot valmiina. Asioiden kuvaamiseen käytetään numeerisia suureita ja tuloksia voidaan havainnollis-

taa taulukoiden ja kuvioiden avulla. Määrällisen tutkimuksen avulla selvitetään usein myös asioiden 

välisiä riippuvuuksia. Tutkimukseen hankitaan tietoa joko muiden keräämistä tilastoista, rekistereistä 

tai tietokannoista tai tiedot voi kerätä itse. Tutkimuksessa, johon tutkija kerää itse aineiston on ensin 

päätettävä tutkimusongelman perusteella, mikä on tutkimuksen kohderyhmä ja millaista aineistonke-

ruu menetelmää hyödynnetään. Internetin kautta tehtävät kyselyt ovat yleistyneet mutta niiden 

käyttö edellyttää sen, että tutkittavalla joukolla on internet käytettävissä. (Heikkilä 2014, s. 15-17) 

 

Valitsin tutkimusmenetelmäksi määrällisen tutkimuksen, koska tutkittava joukko oli yli 100 henkeä. 

Tutkimus toteutettiin kyselylomakkeen avulla, joka sisälsi suljettuja kysymyksiä, jotka olin itse laati-

nut. Määrällisessä tutkimusmenetelmässä tulokset ilmoitetaan lukuina. Tässä opinnäytetyössä käy-

tän keskiarvoja tulosten analysoinnissa.  

 

4.2 Aineistonkeruumenetelmän valinta 

Määrällisen tutkimuksen aineiston keruu tapoja on postikysely, internetkysely, lomakehaastattelu ja 

systemaattinen havainnointi. (Vilkka 2021, luku 4) Yleisimmin käytetään kyselylomakkeita, joissa on 

annettu valmiit vastausvaihtoehdot. (Heikkilä 2014, 15) Kyselyissä vastaajilta kysytään samat asiat, 

samassa järjestyksessä ja samalla tavalla (Vilkka 2021, luku 4). Tätä menetelmää hyödynsin myös 

omassa opinnäytetyössäni. Suunnittelin osaamiskartoituskyselyn, jossa pyrin muotoilemaan kysy-

mykset sekä vastausvaihtoehdot niin selvästi, että jokainen ymmärtäisi kysymykset sekä vastaus-

vaihtoedot samalla tavalla. Tein sähköisen kyselylomakkeen Webropol-ohjelman avulla, joka mah-

dollisti kyselyn lähettämisen vaivattomasti tutkittavalle joukolle. Sähköposti- ja internetkyselyihin voi 

liittyä tutkimuseettisiä ongelmia, koska henkilötietojen salaaminen on usein vaikeaa (Vilkka 2021, 

luu 4). Webropol-ohjelma mahdollistaa kyselyn tekemisen anonyyminä, joten vastaajien henkilötie-
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dot sekä sähköpostiosoitteet pysyvät salattuina. Webropol ohjelmalla tehdyn sähköisen kyselylomak-

keen käyttäminen on helppoa ja nopeaa ja ohjelman avulla vastaukset tallentuvat yhteen ja samaan 

paikkaan. Webropol- ohjelman avulla on helppo kerätä tietoa sekä analysoida tuloksia. Aineiston ke-

ruu menetelmänä kyselyä on hyvä hyödyntää silloin kun tutkittava joukko on suuri ja se on hajallaan 

(Vilkka 2021, luku.4). 

 

4.3 Tutkimuksen kohderyhmä 

Tässä tutkimuksessa kohderyhmänä toimi Varkauden kaupungin tukipalveluiden työntekijät. Tukipal-

velut tuottavat Varkauden kaupungille ruokapalveluja, rakennusten kunnossapitoa ja kiinteistönhoi-

toa, teknistä isännöintiä, rakennuttamista, sairaala teknistä huoltoa sekä vahtimestaripalvelua. Tuki-

palveluissa työskentelee noin 140 ammattilaista. Osaamiskartoituskyselyn tavoite oli selvittää työnte-

kijöiden osaamista ammatillisissa työtehtävissä ja lisäksi kartoittaa myös asiakaspalvelu, tiimityös-

kentely sekä tietoteknistä osaamista. 

 

4.4 Osaamiskartoituskyselyn laatiminen 

Osaamiskartoituksen suunnittelu alkoi toimeksiantaja organisaation tarpeista ja toiveista sekä osaa-

miskartoituksen teoriaan perehtyen. Toiveena organisaatiolla oli kartoittaa työntekijöiden osaamisen 

nykytilaa eri osa-alueilla, joita olivat ammatillinen osaaminen, asiakaspalvelutaidot, työelämätaidot 

sekä tietotekniset taidot. Työelämätaidoista varsinkin tiimityöskentelytaidot nähtiin organisaatiossa 

hyvin tärkeänä kartoitettavana osa-alueena. Organisaatiossa ei ollut ennen tehty osaamiskartoituk-

sia. Eläköityvä henkilöstö on tuonut ja tuo jatkossa mukanaan paljon vaihtuvuutta työntekijöissä ja 

nyt oli hyvä hetki selvittää, onko työntekijöiden osaamisessa joitain osa-alueita, joita tulisi kehittää.  

Varkauden kaupungin tukipalveluissa työskentelee eri ammattiryhmien työntekijöitä, joten ammatilli-

sen osaamisen kysymykset piti laatia jokaiselle ryhmälle erikseen. Muiden osa-alueiden kysymykset 

olivat samat kaikille ammattiryhmille. Kyselyssä tuli arvioida omaa osaamistaan asteikolla 1-5 seu-

raavasti: 

1. Heikko osaaminen 

2. Tyydyttävä osaaminen 

3. Keskitason osaaminen 

4. Hyvä osaaminen 

5. Erinomainen osaaminen 

Ammatillisen osaamisen kysymyksien laatiminen ei ollut helppoa. Ammattiryhmät olivat itselle tunte-

mattomia ja halusin kysymysten olevan sellaisia, jotka olisivat näille ammattiryhmille tärkeitä osaa-

misen alueita. Sain apua kysymyksiin tuttavalta, jolla oli kokemusta näistä aloista ja lopulta tarkastu-

tin kysymykset vielä ammattiryhmien esihenkilöillä. Asiakaspalvelutaitojen ja työelämätaitojen kysy-

mykset pohjautuvat teoriaan. Tietoteknisiin taitoihin liittyvät kysymykset on suunniteltu organisaa-

tion tarpeiden mukaisesti. 
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Suunnittelin kartoituksen ensin Wordille ja siitä se oli helppoa siirtää Webropol-ohjelmaan ja saada 

kysely sähköiseen muotoon. Ennen kyselyn lähettämistä tutkittavalle joukolle, testasin kyselyn toimi-

vuutta lähettämälle sen muutamille perheenjäsenille ja ystäville. Henkilöille, jotka eivät työssään 

käytä tietokonetta, toimitettiin kartoituksen paperiversio täytettäväksi. Valmiit kartoitukset postitet-

tiin minulle ja sain lisättyä annetut vastaukset sähköiseen versioon. Tämän jälkeen kaikki oli valmista 

tulosten analysointia varten.  

 

4.5 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus 

Tutkimusta tehtäessä eettiset periaatteet on otettava huomioon. Työntekijät tulee tietää, mistä tut-

kimuksessa on kyse. Kirjoitin sähköpostilla saatekirjeen, jossa kerroin tutkimuksesta, siihen osallistu-

misen vapaaehtoisuudesta ja siitä, että tutkimus suoritetaan täysin anonyyminä. Lähetin sähköpos-

tilla saatekirjeen ja linkin kyselyyn toimeksiantajan yhteyshenkilölle, joka laittoi kyselyn eteenpäin 

työntekijöilleen. Työntekijöiden sähköpostiosoitteet eivät tulleet tutkimuksen aikana tietooni. Webro-

pol ohjelma mahdollisti kyselyn suorittamisen anonyyminä, joten työntekijöiden henkilöllisyydet eivät 

tutkimuksessa selviä. Tutkimustuloksien valmistuessa, siirsin tulokset Webropol ohjelmasta Word ja 

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

Tulosten luotettavuuteen vaikuttaa moni asia. Kyselyn kysymykset on luotu teoriaa hyödyntäen. Et-

sin teoriasta tietoa asioista, jotka ovat tärkeitä hyvässä asiakaspalvelussa, tiimityössä ja työelämätai-

doissa. Näiden tietojen pohjalta loin kysymykset näihin aihealueisiin, ottaen huomioon toimeksianta-

jan toiveet. Apua sain myös opinnäytetyö ohjaajaltani, jonka kanssa olin aktiivisesti yhteydessä. Hän 

auttoi kysymysten muodostamisessa. Kysymykset muodostettiin niin, että jokainen ymmärtää var-

masti kysymyksen samalla tavalla. Ammatillisen osaamisen kysymyksiä pohdin yhdessä tuttavani 

kanssa, jolla oli monen vuoden esihenkilökokemus näihin toimialoihin. Pohdittiin, mitkä ovat tärkeitä 

osaamisen alueita, jotta ammattitaito olisi tarvittavalla tasolla. Tietotekniset taidot osion kysymykset 

ovat toimeksiantajan toiveiden mukaiset.  

Tulokset kerättiin Webropol kyselylomakkeella, josta sai luotettavat tulokset. Vastaukset on arvioitu 

keskiarvoilla, jotta saatiin koko henkilöstön ja ammattiryhmien keskimääräinen tulos. Vastauspro-

sentti oli noin 26%. Tulokset olisi voineet olla erilaiset, jos kyselyyn olisi vastannut kaikki työntekijät. 

Tutkimukseen oli mahdollisuus vastata myös paperilomakkeella, jos työssä ei ollut tietokonetta käy-

tössä. Paperilomakkeella tulleet vastaukset syötin itse Webropol ohjelmaan, joten ne on huomioitu 

myös keskiarvoissa.  
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5 TUTKIMUSTULOKSET 

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittää työntekijöiden osaamisen nykytila. Tulokset analysoidaan kes-

kiarvoja hyödyntäen. Kyselyyn vastanneita oli yhteensä 40 työntekijää, jotka koostuivat neljästä eri 

ammattiryhmästä. Ensimmäisenä kyselyssä selvitettiin eri ammattiryhmien ammatillista osaamista ja 

näihin kysymyksiin vastasi ainoastaan alalla työskentelevät. Asiakaspalvelutaitoihin, työelämätaitoi-

hin sekä tietoteknisiin taitoihin liittyviin kysymyksiin on vastannut kaikki 40 kyselyyn osallistunutta. 

Palkin sisällä oleva luku kertoo keskiarvon. 

 

Kiinteistönhuolto 

Kuviosta 2. nähdään, miten kiinteistöhuollon työntekijät arvioivat omaa osaamistaan. Tuloksista voi-

daan todeta, että kiinteistöhuollon työntekijöillä on jonkun verran osaamista, mutta osaamisen tasoa 

voidaan parantaa entisestään. Yleistiedot rakentamisesta ja kosteusteknisestä käytöksestä oli osa 

alue, jolla oli selkeästi vähiten osaamista. Perustietojen osaaminen rakennusautomaation käytöstä 

sekä LVI-järjestelmistä oli parhaalla tasolla. 

 

                       

                     Kuvio 2. Kiinteistönhuolto (n=3) 
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                    Sähköhuolto 

                    Kuviosta 3. näkyy, miten sähköhuollon työntekijöiden osaaminen on jakautunut eri osa-alueilla.   

                    Sähköhuollon työntekijöistä 5 osallistui kartoitukseen. Ammatillisen osaamisen keskiarvo kaikki  

                    osa-alueet mukaan lukien oli 3,5. Piirustusten tulkinta sekä sähkölaitteiden korjaus- ja huoltotaidot 

                    ovat alueita, joihin olisi hyvä saada lisäkoulutusta. Sähkötyöturvallisuuden tunteminen on hyvällä ta- 

                    solla. 

  

                    Kuvio 3. Sähköhuolto (n=5) 

                  

                    Siisteyspalvelut 

                    Kuviosta 4. näkyy, että siisteyspalveluiden työntekijöiden ammatillinen osaaminen on hyvällä tasolla,  

                    Keskiarvo oli kaikki osa-alueet mukaan lukien 4.0. Hygienia osaaminen oli lähes erinomaisella tasolla. 

                    Ympäristöasioiden tuntemukseen sekä sisäilma ongelmien havainnointiin olisi hyvä saada vielä lisä- 

                    koulutusta. Siisteyspalveluiden työntekijöistä 17 osallistui kyselyyn. 

 

                      Kuvio 4. Siisteyspalvelut (n=17) 
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                    Ruokapalvelut 

                    Kuvista 5. voidaan tulkita, että ruokapalveluiden työntekijöiden osaaminen on hyvällä tasolla. 

                    Kaikkien osa-alueiden keskiarvo oli joko lähellä 4.0 tai jopa yli sen. Hygienia osaaminen oli par- 

                    haalla tasolla keskiarvolla 4.5 kun taas ravitsemussuositusten tuntemus ja noudattaminen, eri- 

                    tyisruokavalioihin liittyvä osaaminen sekä ympäristöasioiden tuntemus oli keskiarvoa 3.8. 

 

 

                          Kuvio 5. Ruokapalvelut (n=18) 

 

                    Asiakaspalvelutaidot 

                    Kuviosta 6. nähdään, millä tasolla työntekijöiden asiakaspalvelutaidot ovat, vastanneita on yh- 

                    teensä 40. Tämän perusteella voidaan todeta, että asiakaspalvelutaidot ovat lähes erinomaista 

                    tasoa, kokonaiskeskiarvo oli jopa 4.6. Kohtelias käyttäytyminen sekä asiakkaiden yhteydenottoi- 

                    hin vastaaminen nousivat keskiarvollisesti parhaiksi osa-alueiksi, kun taas asiakkaiden informointi  

                    työn etenemisestä sekä asiakkaiden ongelmien ymmärtäminen sai keskiarvoksi 4.2. 

 

 

                        Kuvio 6. Asiakaspalvelutaidot (n=40) 
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                    Työelämä ja tiimityöskentelytaidot 

                    Kuviosta 7. voidaan todeta että, työelämätaidot ja tiimistyöskentelytaidot ovat organisaatiossa 

                    erinomaisella tasolla, kokonaiskeskiarvo oli 4.3. Palautteen antaminen näyttäytyy haastavampana 

                    osa-alueena, vaikka sekin on hyvällä tasolla. Tuloksista voidaan myös havaita, että työntekijät ovat 

                    erittäin sitoutuneita työhönsä sekä yhteisiin tavoitteisiin. Työelämätaidot ja varsinkin tiimityösken- 

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

 

 

                              Kuvio 7. Työelämätaidot (n=40) 

 

                    Tietotekninen osaaminen 

Kuviosta 8. voidaan todeta, että tietoteknisessä osaamisessa oli enemmän hajontaa ja selkeästi 

Teams-keskustelu ohjelma sekä Office ohjelmat Word ja Excel eivät olleet kaikille tuttuja ohjel- 

mia. Internetin käyttö sekä sähköpostien lähettäminen ja vastaanottaminen onnistui suurimmal- 

ta osalta erinomaisesti. Myös oman työn vaatimien ohjelmien käyttö oli suurella osalla hyvällä 

tasolla. Kokonaiskeskiarvo oli 3.8. Teams sekä Office ohjelmien osaamista olisi hyvä kehittää. 

 

 

 Kuvio 8. Tietotekniset taidot (n=40) 
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                         Kokonaisuudessaan organisaation osaaminen näyttää positiiviselta. Ammatillisen osaamisen taso 

                         kiinteistöjenhuollossa sekä sähköhuollossa oli keskitasoa parempi, mutta tällä osa-alueella organi- 

                         saatiolla olisi mahdollisuus kehittää osaamisen tasoa vieläkin parempaan suuntaan. Siisteyspalve- 

                         lujen työntekijöiden tiedon lisääminen sisäilmaongelmien havainnoinnista sekä ympäristö asioiden 

                         tuntemuksesta parantaisi heidän osaamistaan entisestään. Mediassa on puhuttu näistä aiheista 

                         viimevuosien aikana paljon ja olisi hyvä ymmärtää, mitä nämä asiat tarkoittavat omassa työssä.  

                         Ruokapalvelujen työntekijöiden ammatillinen osaaminen oli hyvällä tasolla. 

 

                         Asiakaspalvelutaidot on tärkeä osa organisaation toimintaa ja jokaisessa ammattiryhmässä läsnä. 

                         Tämän suhteen tulokset näyttäytyivät positiivisina. Työntekijät tunnistavat asiakkaittensa tarpeita 

                         ja pyrkivät myös täyttämään heidän odotuksensa. Asiakkaat voivat luottaa saavansa laadukasta 

                         asiakaspalvelua, jolloin sovituista asioista pidetään kiinni ja asiakkaat pidetään ajan tasalla. 

 

                         Työelämätaidoista varsinkin tiimityöskentelytaidot oli osa-alue, jonka toivottiin toimivan organi- 

                         saatiossa. Tulokset olivat hyviä. Tiimityöskentely sujuu ja työntekijät arvostavat toisiaan. 

                         Palautteen antaminen oli haastavinta, mikä olisi tärkeä taito opetella. palautteen antaminen ei ole 

                         arvostelua vaan sillä voidaan parhaimmillaan tukea oppimista ja kehittymistä. Hyvä palautteen 

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

 

                         Tietoteknisessä osaamisessa oli enemmän hajontaa, joka voi johtua siitä, että kaikissa ammateis- 

                         sa tietokonetta ei käytetä yhtä paljon. Tietotekniikan hyödyntäminen lisääntyy myös perinteisissä 

                         ammateissa, joten perusohjelmien osaaminen olisi tärkeää. 
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6 KEHITYSSUUNNITELMA 

Kehityssuunnitelma laaditaan osaamiskartoituksen tuloksien sekä toimeksiantaja organisaation toi-

veiden sekä tavoitteiden pohjalta. Pääosin keskityn pohtimaan mahdollisia koulutuksia organisaa-

tiolle, mutta tarkoitukseni on myös tuoda esille muita menetelmiä, joita organisaatio voisi hyödyntää 

henkilöstön kehittämisessä. Organisaatio on sopinut koulutuskeskus Savon ammattiopiston kanssa 

palaverin elokuun alkuun, jossa heidän on tarkoitus hyödyntää kehittämisideoitani. 

 

6.1 Toimeksiantaja organisaation toiveet ja tavoitteet 

Tavoitteena oli löytää ne osa-alueet, joita organisaation tulisi jatkossa kehittää. Organisaation haas-

teina tulee olemaan tulevaisuudessa henkilöstön suuri vaihtuvuus, koska vuoteen 2025 mennessä, 

henkilöstöstä noin 40 % tulee jäämään eläkkeelle. Työni tavoitteena oli pohtia myös sitä, miten 

eläkkeelle jäävien tietoa ja taitoa saataisiin jäämään organisaatioon. Organisaatiossa on pohdittu 

myös henkilöstöresursseja. Heillä olisi tarvetta saada lisää ammattitaitoista henkilöstöä ruokapalve-

luiden puolelle ja taas puhtauspalveluiden puolella heillä on jopa liikaa työntekijöitä. Olisiko mahdol-

lista uudelleen kouluttaa puhtauspalveluiden työntekijöitä ruokapalvelupuolelle? Ammatillisen osaa-

minen lisäksi organisaatio toivoi varsinkin tiimityöskentely osaamisen kartoittamista. Luvussa 3.5.3 

on kerrottu tarkemmin tiimistyöstä ja sen tuomista hyödyistä. 

 

6.2 Koulutustarpeet 

Kokonaisuudessaan organisaation osaaminen on hyvällä tasolla. Osaamista tulee kuitenkin kehittää 

jatkuvasti, joten tuloksien sekä organisaation tilanteen pohjalta olen pohtinut mahdollisia koulutus-

tarpeita, joita organisaatio voi hyödyntää koulutussuunnitelmaa laatiessa. Organisaation tavoitteena 

voisi olla nostaa organisaation osaaminen kokonaisuudessaan tasolle 4 tulevien vuosien aikana. 

Tämä tarkoittaa sitä, että kaikille eri ammattiryhmälle pitäisi järjestää ns. syventäviä koulutuksia, 

joissa paneuduttaisiin osa-alueisiin, joissa jäätiin vielä selkeästi tason 4 alapuolelle. Vaikka organi-

saation ajatuksena on käyttää koulutuskeskus Savon ammattiopiston palveluita, voidaan organisaa-

tiossa pohtia myös sisäisten koulutuksien mahdollisuutta, mikä tarkoittaisi kokeneempien työntekijöi-

den tai esihenkilöiden järjestämiä koulutuksia. Samalla kokeneiden työntekijöiden tärkeätä osaa-

mista saataisiin jaettua organisaation sisälle ja koulutukset tukisivat organisaation strategiaa.  

Ammatillisen osaamisen kehittämiseksi voisi jokaiselle ammattiryhmälle miettiä ammattitaitoa syven-

tävää ja kehittävää koulutusta, jossa aiheina olisi alueet, joita kartoituksessa tarkasteltiin. Luvussa 

3.5.1. puhutaan siitä, kuinka vaatimustasot nousevat koko ajan ja tästä syystä myös omaa ammatti-

taitoa tulisi koko ajan kehittää lisää, ei tyytyä keskitasoon. 

Kiinteistöhuollon sekä sähköhuollon työntekijöillä osaaminen oli keskitasoa ja varmasti perustaidot 

ovat kunnossa. Koulutuksesta, joissa kerrataan ja päivitetään tietoa, olisi näiden alojen työntekijöille 

hyötyä. Yhteistyössä Savon ammattiopiston kanssa voisi suunnitella ja räätälöidä organisaation tar-

peiden mukaiset koulutukset näille ammattiryhmille, joihin kaikki alan työntekijät osallistuisivat.  
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Siisteyspalveluissa melkein kaikki osa-alueet olivat lähellä osaamistasoa 4. Ympäristöasioiden tunte-

mus ja kestävä kehitys sekä sisäilmaongelmien havaitsemin jäivät molemmat jonkun verran alhai-

semmalle tasolle kuin muut osa-alueet. Näistä asioista nykyään puhutaan paljon, joten nämä asiat 

olisivat tärkeitä läpikäydä mahdollisessa koulutuksessa. 

Ruokapalvelutyöntekijöiden osaaminen oli hyvällä tasolla ja mitään hälyttävää koulutustarvetta en 

heidän kohdalla näe. Savon ammattiopiston kanssa voisi pohtia, olisiko heillä tarjota jotain sellaista 

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

Tietoteknisiin taitoihin organisaatiossa voidaan panostaa, koska tietotekniikan hyödyntäminen työssä 

lisääntyy koko ajan. Vaikka joissakin ammateissa tietokonetta käytetään vähemmin kuin toisessa. 

Perustaidot ovat kuitenkin hyvä jokaisen osata. Office ohjelmiin ja Teams- keskustelu ohjelmaan 

keskittyvä koulutus organisaation työntekijöille olisi aiheellista järjestää. Mikäli organisaatiossa koe-

taan tärkeäksi, että jokainen työntekijä osaisi näiden ohjelmien käytön, koulutus tulisi järjestää yh-

teistyössä Savon ammattiopiston kanssa. Toinen vaihtoehto on hyödyntää verkossa tapahtuvaa kou-

lutuspohjaa, jossa jokaisella työntekijällä olisi mahdollisuus kehittää omaa osaamistaan itsenäisesti 

oman aikataulunsa mukaisesti. Tällöin koulutus perustuisi täysin vapaaehtoisuuteen, jolloin omalla 

motivaatiolla on suuri merkitys. Ongelmaksi itsenäisessä opiskelussa voi tulla se, jos itsenäistä opis-

kelua ei voida toteuttaa työpäivän aikana.  

Asiakaspalvelutaidot sekä työelämätaidot toimivat organisaatiossa hyvin. Näille osa-alueille en myös-

kään koe suurta koulutustarvetta. 

Tulosten perusteella organisaatiossa työskentelee motivoituneita työntekijöitä, jotka ovat sitoutu-

neita työhönsä. Työkavereita arvostetaan ja tiimityö työntekijöiden välillä on sujuvaa. Asiakkaat saa-

vat hyvää ja luotettavaa asiakaspalvelua. Kuitenkin on tärkeää organisaation sisällä käydä ajoittain 

avointa keskustelua johdon ja työntekijöiden välillä siitä, mikä on hyvää asiakaspalvelua ja mitä toi-

veita asiakaspalvelun suhteen on ja mitkä ovat niitä asioita, joita organisaatiossa arvostetaan.  

Jos organisaatiossa päädytään ratkaisuun, että siisteyspalveluiden työntekijöitä koulutettaisiin ruoka-

palvelu puolelle, suosittelisin työn ohella suoritettavaa ammattitutkintoa. Savon ammattiopisto tar-

joaa koulutuksia, jossa voi esimerkiksi oppisopimuksella kouluttautua puhtaus sekä ruokapalvelujen 

moniosaajaksi, mutta koulutusta voidaan räätälöidä myös niin, että se sisältää vain ruokapalvelu 

puolen kurssit. Oppisopimuskoulutuksen tai työn ohella opiskelun hyödyt ovat siinä, että tutkintoa 

suorittava saa tarvittavaa teoria osaamista opinnoistaan ja pääsee toteuttamaan niitä heti käytän-

nössä työpaikalla. 

 

6.3 Muiden menetelmien hyödyntäminen osaamisen kehittämisessä 

Vaikka organisaatioissa suositaan edelleen koulutuksia henkilöstön kehittämisessä, on paljon muita-

kin menetelmiä, joita voi ja kannattaa hyödyntää. Luvussa 2.4 puhutaan siitä, että henkilöstöä kehit-

täessä ollaan siirtymässä ulkoisista kehittämismenetelmistä enemmän kohti organisaatioiden sisäisiä 

menetelmiä. Koulutusohjelmista pyritään pääsemään pois ja tavoitteena on mennä kohti työkoke-

muksiin pohjautuvia menetelmiä. Luvussa 2.4.1 tuodaankin esille, että koulutukset voisivat kattaa 
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noin 10 % henkilöstön kehittämisestä. Useat yritykset käyttävät 70-20-10 mallia jossa 70% osaami-

sen kehittämisestä tapahtuu työpaikalla, 20% toisilta oppiessa ja vain 10 % koulutuksiin osallistumi-

sesta. 

Pohtiessani asiaa toimeksiantaja organisaation tarpeiden ja tulevaisuuden näkymien kannalta, mi-

nusta yksi hyvä menetelmä, jota organisaatioissa kannattaisi hyödyntää olisi sisäinen mentorointi. 

Mentorointia hyödyntämällä kokeneemmat, mahdollisesti pian eläkkeelle siirtyvät työntekijät, joilla 

on arvokasta tietoa ja osaamista, voisivat mentoroinnin avulla siirtää tätä osaamista nuorille ja uu-

sille tulokkaille. Mentoroivat kokisivat, että heidän työtään arvostetaan organisaatiossa. Näin organi-

saatioon jäisi ammattitaitoa, jonka he muuten veisivät mukanaan eläkepäiville. Myös nuoremmat 

voivat toimia joskus vanhempien työntekijöiden mentoreina. On tilanteita, jolloin nuorilla on uudem-

paa ja päivitetympää tietoa asioista ja näin he pystyvät jakamaan sitä vanhemmalle sukupolvelle.  

Tietoteknisistä taidoista puhuessani toin jo esille mahdollisuuden, että osaamisen kehittämisessä 

voitaisiin hyödyntää verkko-oppimista. Verkko-oppiminen pitää sisällään luentoja, tehtäviä, keskuste-

luja sekä toisten töiden arviointeja. Verkko oppimisen hyödyntäminen toki edellyttää, että tietokone 

on käytössä, mutta se myös mahdollistaa sen, että jokainen voi opiskella oman aikataulunsa mukai-

sesti. Nykyään on paljon erilaisia verkko-opiskelu alustoja esimerkiksi Moodle, Adobe connect, Micro-

soft Office 365 sekä Optima. Verkko-oppimisen etuna on myös se, että se on taloudellisesti järkevä 

ratkaisu. 

Osaamisen kehittämiseen voidaan vaikuttaa myös omalla toiminnalla. Organisaation sisällä voidaan 

vaikuttaa oppimiseen ja kehittymiseen esimerkiksi toimivan sisäisen viestinnän avuilla. Avoin vuoro-

vaikutus johdon ja työntekijöiden välillä on tärkeää. Työntekijöiden on hyvä tietää, mitä heiltä odo-

tetaan. Palaverit voivat parhaimmillaan olla hyviä oppimistilanteita, jos ne on tehty tehokkaiksi ja 

avoimiksi. 
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7 POHDINTA 

Osaamiskartoituksesta saadut tulokset olivat tutkimustulosten perusteella pääosin positiivisia ja 

koen, että työntekijöillä on perusosaamista ja ammattitaitoa työhönsä. Ammattiosaamista olisi hyvä 

kehittää syventävillä koulutuksilla, jossa paneudutaan asioihin ja aihealueisiin, jotka organisaatiossa 

koetaan tärkeiksi. Suosittelisin eri ammattiryhmien esihenkilöiden olevan vuorovaikutuksessa työnte-

kijöiden kanssa ja keskustelevan siitä, mihin osa-alueisiin työntekijät itse kaipaisivat vielä lisäkoulu-

tuksia. Myös organisaation johdon on hyvä tässä kohtaa pohtia, mitkä osa-alueet ovat organisaation 

strategia ja tavoitteet huomioiden tärkeimpiä ja mihin osaamiseen organisaatiossa halutaan panos-

taa. Asiakaspalvelutaidot sekä työ ja tiimityöskentelytaidot ovat organisaatiossa hyvällä tasolla, nii-

den ylläpitoon suosittelen avointa vuorovaikutusta johdon ja työntekijöiden välillä. Tietoteknisien 

taitojen kehittämiseen suosittelen lisäkoulutusta, pohdin myös ratkaisua, että kyseiseen koulutuk-

seen hyödynnettäisiin verkkokoulutusta. Se olisi kustannustehokas ratkaisu ja jokainen voisi opis-

kella oman aikataulun mukaisesti.  

Toimeksiantaja organisaation tulevaisuuden näkymät huomioon ottaen, suosittelen heille mento-

rointi menetelmän käyttöönottoa organisaation sisällä. Koen, että mentoroinnin avulla organisaatio 

saisi siirrettyä eläkkeelle jäävien ammattitaitoa uusille tulokkaille parhaalla mahdollisella tavalla. 

Mentoroinnin avulla voidaan panostaa oikeisiin asioihin ja kun opettaminen tapahtuu työn ohessa, 

pääsee mentoroitava heti konkreettisesti tekemään niitä asioita, joita hänen toivotaan oppivan. Sa-

malla organisaatio viestittää mentoreille, että heidän ammattitaitoaan ja osaamistaan arvostetaan.  

Toimeksiantaja oli myös pohtinut mahdollisuutta, että puhtauspalveluiden henkilökuntaa koulutettai-

siin ruokapalveluiden puolelle. Ruokapalveluihin tarvitaan lisää henkilökuntaa, kun taas puhtauspal-

velu puolella tilanne on lähes päinvastainen. Tilannetta voisi lähestyä tavalla, jossa johto selvittäisi, 

olisiko puhtauspalveluiden työntekijöissä vapaaehtoisia, jotka haluaisivat kouluttautua myös ruoka-

palveluiden ammattilaisiksi. Tutkin Savon ammattiopiston tarjontaa ja sieltä löytyi sopiva ammatti-

tutkinto, jonka toteutustapa voisi olla esimerkiksi oppisopimus koulutus tai työnohella tapahtuva 

kouluttautuminen. Organisaatio tarjoaisi uudelleen kouluttautumisen mahdollisuutta ilman ansio-

menetystä. Kyseinen koulutusmuoto tuo sitoutuneisuutta organisaatioon. Irtisanomisilta sekä uusien 

työntekijöiden rekrytoimisTelta vältyttäisiin.  

7.1 Työn eteneminen 

Opinnäytetyöni aloitin tammikuussa 2021. Alkuperäinen suunnitelmani oli, että opinnäytetyö työ val-

mistuisi kevään 2021 aikana. Työn alkuvaiheessa, totesin että aikataulu tulisi olemaan haastava.  

Kokoaikatyö ja oman elämän suuret muutokset loivat haasteita työn edistymiselle. Työni vaati myös 

jonkun verran organisaation henkilökunnan kanssa yhteydessä olemista ja ajoittain jouduin heidän-

kin vastauksiaan hetken odottamaan. Uudeksi aikatauluksi muotoutui elokuu 2021. 

Opinnäyteyön alussa oli palaveri toimeksiantajan kanssa. Palaverissa toimeksiantaja kertoi omia toi-

veitaan työlle sekä organisaation tulevaisuuden näkymiä. Tein alkuperäisen aikataulusuunnitelman, 

jota noudattaen aloin työstämään opinnäytetyötäni. Aloin suunnitella työn sisällysluetteloa. Sisällys-
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luettelon jälkeen perehdyin teoria osuuteen, luin kirjoja ja etsin oikeanlaista tietoa aiheista. Maalis-

kuussa aloin työstämään osaamiskartoituskyselyä, joka oli loppuen lopuksi haastavampaa kuin aluksi 

olin ajatellut. Huomasin ettei minulla ollut tietoa ammateista, joiden ammatillista osaamista minun 

tulisi kartoittaa. Lähipiiristäni löytyi ihminen, jolla oli jonkun verran tietoa näistä aloista ja hänen 

avullaan sain pohdittua ammatillisen osaamisen kysymyksiä työntekijöille. Tämän jälkeen minun oli 

vielä varmistettava eri ammattiryhmien esihenkilöiltä, vastasiko kyseiset työtehtävät heidän työteh-

täviään. Jälkikäteen olen kuitenkin tullut siihen tulokseen, että ammatillisen osaamisen kysymyksiä 

laatiessa olisi tärkeää olla enemmän vuorovaikutuksessa toimeksiantajan kanssa, jotta kysymykset 

olisivat vastanneet juuri niitä työtehtäviä, jotka toimeksiantaja kokee tärkeäksi. Muiden aihealueiden 

kysymykset pohjautuvat teoriaan sekä organisaation omiin tarpeisiin. Webropol-ohjelman avulla sain 

tehtyä kartoituksen sähköiseen muotoon. Testasin kartoituksen muutamalla lähipiirin ihmisellä, jotta 

sain varmistettua, että ohjelma toimii ja lisäksi sain tietoa, miten kauan kartoituksen täyttämiseen 

kuluisi aikaa. Huhtikuun lopussa kartoitus lähti työntekijöille ja heillä oli kaksi viikkoa aikaa vastata 

siihen. Sain vastauksia yhteensä 40. Organisaatiossa oltiin sitä mieltä, että vastaajien määrä oli riit-

tävä. Työni eteni loppuun tuloksien analysoinnilla, kehitysideoita pohtiessa ja teoriaa täydentäessä. 

Kokonaisuudessaan opinnäytetyö eteni ilman suurempia vaikeuksia, mutta haasteitakin matkaan 

mahtui. Aikataulullisten haasteiden vuoksi jouduin muuttamaan alkuperäistä suunnitelmaa ja yh-

dessä toimeksiantajan kanssa päätimme, että laadin tuloksien pohjalta heille kehitysideoita, joita he 

voivat hyödyntää palaverissa. Palaveri käytiin elokuun alussa. Jälkeenpäin ajateltuna tarkempi aika-

tauluttaminen olisi auttanut minua työn edistymisessä. Pidemmän tauon jälkeen oli työtä aina han-

kalampi jatkaa ja silloin myös työn eteneminen hidastui. Yhteistyötä toimeksiantajan kanssa olisi voi-

nut olla enemmän työn aikana. Olisin voinut käydä enemmän keskustelua siitä, mitkä asiat heille 

ovat tärkeitä kartoitettavissa osa-alueissa. Keskustelun avulla kartoituksesta olisi voinut tulla yksi-

löidympi organisaation tarpeisiin. Opinnäytetyö ohjaajani oli suuri tuki työn eri vaiheissa. Häneltä sai 

apua ja ideoita, joista oli suuri apu epävarmoissa tilanteissa.  

7.2 Oman asiantuntijuuden kehittyminen 

Kokemukseni opinnäytetyön prosessista oli kaiken kaikkiaan mielenkiintoinen. Prosessin aikana myös 

oma osaaminen kehittyi valtavasti. Opintoni Savoniassa ovat sisältäneet paljon ryhmätöitä, joissa 

isommat kokonaisuudet ovat jakautuneet 4-5 henkilön kesken ja koko työn ajan on saanut tukea 

ryhmän jäseniltä. Prosessi oli hyvin opettavainen niin työnä kuin aiheenakin. Työni aihe oli mielen-

kiintoinen ja se teki teoria osuuden kirjoittamisesta helpompaa. Kyselylomakkeen laatiminen oli mi-

nulle täysin uusi asia. Kyselyn kysymyksien piti pohjautua teoriaan, jotta ne olisivat perusteltuja. Ky-

symykset piti olla muodostettu niin, että jokainen ymmärtää kysymyksen samalla tavalla. 

Teorian lukeminen auttoi minua ymmärtämään opinnäytetyön aihetta paremmin. Aluksi tuntui, että 

oli vaikea hahmottaa, minkälaista tutkimusta alan tekemään. Aloitin työni kirjoittamalla teoria 

osuutta ja se helpotti ymmärtämään ensinnäkin sitä, miksi tällainen tutkimus on hyvä tehdä, ja mitä 

kaikkea organisaatio tästä voi hyötyä. Työn edetessä ymmärsin, kuinka tärkeätä organisaatioiden on 

huolehtia siitä, että osaamista kartoitetaan ja kehitetään jatkuvasti. Osaamiskartoitusta suunnitelles-

sani kohtasin haasteita siinä, että en tiennyt millaista osaamista tietyt ammatit vaativat. Opin sen, 
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että ennen kartoituksen suunnittelua pitää tutustua paremmin organisaatioiden tarpeisiin sekä kar-

toitettavien ammattien työtehtäviin. Kartoituksen valmistelu oli oma oppimatkansa, mutta sitä teh-

dessä oivalsi monia asioita. Kysymyksien järkevä muotoilu ja niiden tekeminen ymmärrettäviksi oli 

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

eteeni tulevaisuudessa tulee vielä mahdollisuus suunnitella osaamiskartoituksia, uskon että olen sii-

hen paljon valmiimpi tämän työn jälkeen. 

 

7.3 Jatkotutkimusideat 

Osaamisen jatkuvan kehittymisen kannalta olisi tärkeää, että osaamista seurattaisiin jatkossakin. 

Olin jo puheissa Varkauden yhteyshenkilön kanssa ja hän esitti toiveen, että kartoitus liitettäisiin työ-

hön, jotta sitä voisi jatkossakin hyödyntää. Jatkotutkimuksien kannalta pidän hyvin tärkeänä, että 

organisaatiossa käydään keskustelua, mitkä ovat niitä osa-alueita, joita he haluavat kartoittaa. He 

voivat muokata kartoitusta organisaation strategiaan ja visioon sopivaksi niin, että kartoitus tukisi 

heidän tavoitteiden saavuttamista mahdollisimman hyvin. Eri ammattiryhmien esimiesten on hyvä 

pohtia ammatillisia osaamisvaatimuksia kartoitukseen, jotta kartoitus antaisi mahdollisimman realisti-

sen kuvan työntekijöiden osaamisesta. Suosittelisin myös kokeilemaan joskus osallistavaa lähesty-

mistapaa, jossa työntekijät otetaan mukaan keskusteluun, jolloin pohditaan organisaation nykyisiä ja 

tulevia osaamisvaatimuksia. 
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