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Organisaatioiden tulee kehittya jatkuvasti menestyakseen tulevaisuudessakin. Tassa
tyossa on selvitetty, miten osaamiskartoituksen voisi toteuttaa usean tuoteryhman or-

ganisaation takuutiimin tuoteosaamisesta.

TyOssa tarkastellaan ensin takuukasittelya seka siihen vaikuttavaa lainsaadantoa,
minka jalkeen pureudutaan syvallisemmin siihen, mita on osaaminen, miten se nakyy
eri yksikoissa, mika on osaamiskartoitus, miten se tehdaan seka miten osaamista

voidaan kehittaa.

Tyon loppuun on luotu esimerkki siita, miten osaamiskartoitus usean tuoteryhman or-
ganisaatiolle voitaisiin toteuttaa. Organisaatio on taysin kuvitteellinen, ja alkuun kay-
daan lapi yleista tietoa kuvitteellisesta organisaatiosta seka sen takuuprosessista.
Osaamiskartoitusta varten luotiin kysely kuvitteelliseen organisaatioon. Kyselyyn ei
luonnollisesti saatu oikeaa dataa vaan tulokset muodostettiin esimerkinomaisesti ja

niista luotiin osaamisprofiilit, joiden perusteella spekuloitiin mahdollisia kehitystoimia.

Tyon lopputulos selventaa, mika osaamiskartoitus on ja esimerkki antaa lukijalle pe-

rusmallin osaamiskartoitukselle ja sen mahdolliselle toteuttamiselle.
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Organizations need to evolve constantly to ensure their success in the future. The aim
of this Bachelor’s thesis was to discover what the competence mapping is, and how it
can be carried out to describe the product competence of several product groups of

the guarantee team of an organization.

Firstly, the warranty process and the legislation affecting it is examined. Secondly,
what knowing the warranty process depth as well as s competence are discussed.
After that, how it competence is seen in different individuals and what competence
mapping is are explained, and finally how competence mapping is carried out and how

competence can be developed are described.

At the end of the thesis there is an example of how a competence mapping could be
carried out for an organization representing several product groups. The organization
in the example is completely fictitious. General background information about this fic-
titious organization in explained first, and after that its warranty process is described.
A survey was created for this fictitious organization to carry out the competence map-
ping process. Because the organization is fictitious, the response results are also ex-
emplary and have no real background. Based on these fictitious answers, possible

competence development measures are discussed and considered.

The final result of this Bachelor’s thesis clarifies what the competence mapping is. The

example gives a basic model of competence mapping and its possible implementation.
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1 Johdanto

Tyon tarkoituksena on selventaa, mika on osaamiskartoitus ja miten sellainen
voidaan toteuttaa tdaman paivan kaupallisessa organisaatiossa. Organisaatiot
ovat kehittyneet siten, etta tuotevalikoima on yha laajempi. Koska valikoima on

laaja, taytyy osaamisen olla yhta monipuolista.

Vaikka maailma tana paivana sita vaatisi, ei ihminen pysty olemaan virheeton
multiosaaja. Taman vuoksi monissa organisaatioissa tyoskennellaan tiimeissa.
Tiimi koostuu pienesta ryhmasta inmisia, joilla on toisiaan tdydentavaa osaa-
mista. Tiimin oppimisprosessi on yhdistelma seka yksilon, ettd organisaation

oppimisesta. (Sydanmaalakka 2012: 51.)

Pohjatyona perehdyttiin virhevastuuta seka takuuta koskeviin lakeihin, selvitet-
tiin osaamisen peruskasitteita seka perehdyttiin osaamiskartoituksen tekoon ko-
konaisuudessaan. Nama muodostavat opinnaytetyon teoriaosuuden. Koska
opinnaytetyota ei ole tehty millekaan tietylle organisaatiolle, on lopussa esi-
merkki siita, miten osaamiskartoitus voitaisiin toteuttaa usean tuoteryhman or-
ganisaation takuutiimille. Esimerkin tarkoituksena on selventaa lukijalle, millaisia
vaiheita osaamiskartoitus tarvitsee, miten se voitaisiin toteuttaa ja miten siita

saatuja tuloksia voitaisiin hydodyntaa osaamisen kehittamisessa.

2 Takuu ja virhevastuu
2.1 Takuu

Takuu on vapaaehtoinen lisasitoumus, jonka voi antaa myyjaliike, maahantuoja
tai tavaranvalmistaja. Kuluttajansuojalain viidennen luvun 15 a -§:n mukaan sil-

loin, kun tuotteella on takuu, on myyja sitoutunut vastaamaan tavaran kayttokel-
poisuudesta tai muista ominaisuuksista maaratyn ajan. Jos tavarassa todetaan

olevan virhe, joka ei johdu tapaturmasta, tavaran vaaranlaisesta kaytosta tai

muusta ostajan virheesta, vastaa myyja tuotteen korjaamisesta tai



korvaamisesta asiakkaalle. Myyjan vastuu ei poistu, vaikka vian alkusyy ei olisi

ollut olemassa jo tavaran luovutushetkella. (Kuluttajasuojan ABC 2018.)

Takuun tulee antaa ostajalle paremmat oikeudet, kuin laki velvoittaa. Kuluttaja-
suojalain perusteluissa sanotaan, etta sana "takuu” herattaa kuluttajissa erityisia
odotuksia tavaran laadusta ja sen hankintaan liittyvasta oikeussuojasta. Taman
vuoksi markkinoinnissa ilmaisua "takuu”, saa kayttaa mikali se merkitse kulutta-
jalle jotain etua, jota kuluttaja ei saa suoraan lain perusteella. (Kuluttajasuojan
ABC 2018.)

Esimerkiksi takuuaika voi maarittaa lisaedun lakiin verrattuna. Takuuaikaa maa-
rittdessa, tulee kuitenkin ottaa huomioon tuotteen oletettu kestoika. Tuotteiden
tulee vastata kestoialtaan sita, mita kuluttajalla yleensa on vastaavanlaisen tuot-
teen kaupassa perusteltua olettaa. Takuunantajan vastuulla on osoittaa, etta
kyse on sellaisesta kuluvasta tuotteesta, jolta ei voida odottaa pidempaa tavan-

omaista kestoikaa. (Kuluttajasuojan ABC 2018.)

Tuotteen takuukorjauksesta ei saa koitua ostajalle kustannuksia. Takuunantaja
vastaa kaikista tavaran korjauksesta syntyvista kuluista. (Kuluttajasuojan ABC
2018.)

2.2 Kuluttajansuoja

Kuluttajaa suojataan kansallisella ja EU-tasoisella lainsaadannaolla. Kuluttajan-
suojalaki on keskeisin kuluttajaa suojaava saados, josta ei saa poiketa siten,
etta se olisi kuluttajan vahingoksi. Kuluttajasuojalakia ei sovelleta, jos kyseessa
on yksityishenkildiden valinen kauppa. Kuluttajalla tarkoitetaan yksityista ih-
mista, joka hankkii tavaroita ja palveluita elinkeinonharjoittajalta, eli ihmiselta tai
organisaatiolta, joka tarjoaa tai myy kulutushyddykkeitd saadakseen taloudel-
lista hyotya. Elinkeinonharjoittajan toiminnan tulee olla ammattimaista. (Virhe-

vastuu ja takuu kulutustavaran kaupassa.)



2.3 Virhevastuu

Kuluttajasuojalain viidennen luvun 15 §:n mukaan virheen oletetaan olleen ole-
massa vaaranvastuun siirtyessa ostajalle, jos se ilmenee kuuden kuukauden
kuluessa tasta ajankohdasta. Tama virhesaannos koskee tuotteita, jotka on os-
tettu 31.12.2021 mennessa. 01.01.2022 eteenpain virheen oletetaan olleen ole-
massa tavaran luovutushetkella, jos se ilmenee yhden vuoden kuluessa tasta

ajankohdasta. (Kuluttajasuojalaki 1978.)

Jos tuotteella ei ole takuuta, vastaa myyja, valmistaja ja maahantuoja tavaran
virheesta virhevastuuta koskevien lainsaannésten perusteella (Kuluttajasuojan
ABC 2018).

3 Osaaminen

3.1 Mita tarkoittaa osaaminen ja oppiminen?

Yksilon tasolla osaaminen on kyky soveltaa tai kayttaa toisiinsa liittyvia tietoja,
taitoja ja kykyja suoriutuakseen esimerkiksi jostain tarkeasta tehtavasta. Termia
kompetenssi kaytetaan usein rinnasteisena osaamiskasitteelle. Kasitteella ko-
rostetaan oikeaa koulutustasoa, kykya suoriutua vaadituista tehtavista seka pa-
tevyyttd. Osaamista voidaan tarkastella yksilon, tiimin ja organisaation nakokul-
masta. (Hatonen 2011: 19; Kupias ym. 2014.)

Jotta voi osata, taytyy ensin oppia. Oppiminen voidaan maaritella prosessina,
jossa yksild hankkii uusia taitoja, tietoja, asenteita, kontakteja ja kokemuksia,
jotka muuttavat hanen toimintaansa. Oppimiseen vaikuttaa kognitiiviset eli alylli-
set, affektiiviset eli tunne- ja psykomotoriset alueet. Oppiminen on muuttumista,
kehittymista, kypsymista ja kasvua. Osa oppimisesta tapahtuu tavoitteellisesti ja
suunnitellusti, osa taas sattumanvaraisesti. Oppiminen edellyttda paljon reflek-

tointia eli arviointia. (Sydanmaalakka 2012: 33.)



3.2 Oppimistyypit

Oppiminen voidaan jakaa neljaan tyyppiin. Nama ovat reagoiva oppiminen, en-
nakoiva oppiminen, toimintaoppiminen ja kyseenalaistava oppiminen. Vaikka
oppimistyypit ovat erilaisia, ne eivat sulje pois toisiaan, vaan voivat esiintya
myos yhdessa. Nykypaivan ymparistdssa korostuu ennakoiva ja kyseenalais-
tava oppiminen. Vanhoja toimintatapoja tulee jatkuvasti kyseenalaistaa, ja uusia

on etsittava naiden tilalle. (Sydanmaalakka 2012: 35.)

Reagoivassa oppimistyypissa yksilo tai organisaatio oppii kokemuksesta seka
kokemuksen arvioinnista. Tietynlaisiin ilmidihin reagoidaan tietylla tavalla. Ta-
man jalkeen arvioidaan toimintatapaa ja tuloksia. Naiden pohjalta tehdaan joh-
topaatdksia ja pohditaan, miten tulevaisuudessa samanlaiseen ilmidon tulisi
reagoida. Nain on mahdollista muuttaa toiminta- ja ajattelutapaa. (Sydanmaa-
lakka 2012: 35.)

Ennakoivassa oppimisessa lahtokohtana on jokin tietty strategia tai visio, jota
arvioidaan. Asia jasentyy, sita arvioidaan ja tekemista suunnitellaan. Naiden
pohjalta valitaan paras toimintatapa, josta seuraa jokin tulos. Tata tulosta arvioi-
daan ja siita opitaan. Ennakoivassa oppimistyylissa yritetaan ennakoida tule-
vaa, oppia siita ja valita tulevaisuudessa parempia toimintatapoja. (Sydanmaa-
lakka 2012: 26.)

Toimintaoppiminen on akateemisen professorin ja pituushyppaaja Reginald Re-
vansin kehittama oppimistyyppi. Han aloitti toimintaoppimisen kehittamisen jo
50 vuotta sitten. Revansin mukaan ei ole toimintaa ilman oppimista eika oppi-
mista ilman toimintaa. Tassa oppimistyypissa lahdetaan liikkeelle kaytannon on-
gelmasta, jota jokin ryhma henkildita arvioi, hankkii tietoja ja esittda omat ratkai-
suvaihtoehtonsa. Ratkaisuehdotus voidaan vieda kaytantoon, minka jalkeen sita
arvioidaan. Tassa tyypissa yhdistyy kahdenlaista oppimista, sita kuinka ratkai-
suehdotukseen paastaan ja sita, kuinka ehdotus toteutetaan. (Sydanmaalakka
2012: 26.)



Neljannessa oppimistyypissa, kyseenalaistavassa oppimisessa, ei arvioida
enaa vain yksittaista toimintatapaa, vaan kyseenalaistetaan koko toimintamalli.
Kun kyseenalaistetaan, mita tehdaan, miksi tehdaan ja miten tehdaan, voidaan
lopputuloksena muuttaa ratkaisevasti vanhoja toimintatapoja ja niiden taustalla
toimivia ajattelumalleja. Oppimisen lopputuloksena voi olla isoja muutoksia. (Sy-
danmaalakka 2012: 26.)

3.3 Osaamismallit

3.3.1 Jaavuori

Yksi malli kuvata yksilon osaamista on jaavuorimalli. Tassa osaaminen voidaan
jaotella viiden kasitteen avulla, jotka ovat motiivit, yksilolliset ominaisuudet, kasi-
tys itsesta seka tiedot ja taidot. Hatonen jakaa osaamisen nakyviin ja ndkymat-

tomiin ominaisuuksiin. Nakyvaan osaamisen kuuluu tiedot ja taidot, kun taas na-
kymattomaan osaamiseen kuuluu yksilolliset ominaisuudet, kasitys itsesta seka

motiivit. (Haténen 2011: 11.) Osaamisen jaavuorimalli on esitetty kuvassa 1.
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Kuva 1. Jaavuorimalli osaamisesta (Haténen 2011:11).

Nakyva eli eksplisiittinen osaaminen voidaan ilmaista sanoin tai numeroin. Na-
kymatonta eli implisiittistd osaamista on vaikea tdsmentaa tai konkretisoida. Se
on syvalla organisaatiossa tai ihmisessa. Nakymatdon osaaminen ilmenee
yleensa toiminnan valityksella tai ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa. Mer-
kittdva tekija osaamisen maarityksessa on nakyvien ja nakymattdmien tekijoi-
den syy-seuraussuhteet. (Haténen 2011: 10-12.)

3.3.2 Osaamisympyra

Osaamisympyran tarkoituksena on tuoda osaamisen eri tasoja ja puolia yhtei-
seen viitekehykseen. Osaamisympyra-malli on havainnollistava tapa kasitella ja
jasentaa organisaatiossa tarvittavaa erilaista osaamista ja niiden yhdistelmia.

(Haténen 2011: 13.) Osaamisympyra on esitetty kuvassa 2.
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Kuva 2. Osaamisympyra (Haténen 2011: 13).

Osaamisympyraan kuuluu kaksi eri ulottuvuutta. Pystysuoralla akselilla on ta-
soulottuvuus, jonka toisessa paassa on organisaation nakokulma ja toisessa yk-
silon nakokulma. Vaakasuoralla akselilla puolestaan toisessa paassa on tiedot
ja taidot ja toisessa tyoskentelytavat seka vuorovaikutustaidot. Organisaatiossa
tarvittava osaaminen muodostuu neljaan lohkoon edelld mainittujen akselien va-

lille. Lohkot ovat
e organisaation ydinosaaminen
e arvoihin ja toimintatapoihin liittyva osaaminen
o tydelamaosaaminen

e eriytyvd ammatillinen osaaminen. (Haténen 2011: 13-15.)



4 Osaamisen kehitys
4.1 Miksi osaamista taytyy kehittaa?

Maailma muuttuu jatkuvasti. Teknologian kehittyessa tieto paivittyy, globalisoitu-
minen etenee kaikilla aloilla, ja kilpailu on maailmanlaajuista. Yritykset ovat jat-
kuvassa muutosprosessissa. Muutoksia on vaikea ennakoida, ja ne ovat no-
peita. Taloudellinen, poliittinen ja sosiaalinen ymparistd6 muuttuu myos jatku-
vasti. Osaamisvaatimukset kasvavat, vaeston keski-ika nousee, ja paineet tyo-
elamassa kovenevat. Ympariston ja ekologisen hyvinvoinnin aiheuttamia pai-
neita kohdataan joka paiva. (Sydanmaalakka 2012: 26-27.)

Nopeat muutokset ja epavarmuus vaativat organisaatiolta paljon. Menestys
edellyttaa organisaation jatkuvaa oppimista. Oppiminen ja sen kautta saatava
osaaminen on todellinen kilpailutekija yrityksissa. Innovatiivisuus, joustavuus,
uusiutumiskyky ja nopeus ovat organisaation kriittisia menestystekijoita. Jatkuva

muutos vaatii myos yksil6iltd paljon. (Sydanmaalakka 2012: 26-27.)

Viitalan (2021) mukaan osaamisen kehittaminen strategisesti on tarkeaa. Yrityk-
sen kilpailukyky riippuu siita, miten nopeasti yritys kykenee oppimaan uutta,
mita yrityksessa osataan jo nyt, ja miten hyvin nykyista osaamista osataan kayt-
taa. Liiketoimintastrategia luo kehykset ja vaatimukset henkiloston osaamisen
kehittamisen laajuuteen ja suuntaan. Osaamisen kehitys tapahtuu monella ta-

solla.

4.2 Oppiva ja alykas organisaatio

Oppiva organisaatio on kirjallisuudessa esiintyva ihannemalli. Tallaisessa orga-
nisaatiossa osaaminen kehittyy ja sitd osataan hyddyntaa erinomaisesti. Johta-
misen kannalta ihannemallien hyoty koostuu siita, etta ne luovat kiintopisteita

kehittamiselle ja vertailukohdan yrityksen nykytilanteen arvioinnille. Oppivaa or-
ganisaatiota edustaa yritys, jonka taytyy kyeta oppimaan kokemuksista seka ar-

vioimaan tapaa, jolla kokemuksista voidaan oppia. Oppivan organisaation



johdon tarkein tehtava on luoda ilmapiiri, joka edistaa oppimista. Organisaation
tydntekijoilla on vastuu informaation keraamisesta, kayttdmisesta ja tutkimisesta

niin, etta oppiminen on jatkuvaa. (Viitala 2013.)

Oppivasta organisaatiosta on puhuttu jo pitkdan, mutta kasite on itsessaan hie-
man ongelmallinen. Todennakoisesti ei ole olemassa organisaatiota, joka ei op-
pisi. Jotkut organisaatiot oppivat vain nopeammin kuin toiset, mika tekee niista
tulevaisuuden menestyjia. Oppimisella saadaan osaamista, joka on alykkaan

organisaation tarkein voimavara. (Sydanmaalakka 2012: 217-218.)

Kuva 3 havainnollistaa osaamisen kehitysta jatkuvana prosessina. Osaamisen
kehitys alkaa tarpeiden maarityksesta. Kun tiedetaan, millaista osaamista taytyy
kehittaa, pystytaan paikantamaan erilaisia keinoja ja vaihtoehtoja tahan. Koska
kehitystyo on jatkuvaa, tulee osaamista arvioida riittdvan usein, jotta voidaan

kartoittaa taas uudestaan, mitd osaamista tulisi kehittaa jatkossa. (Viitala 2021.)

Tarvekartoitus:
mita osaamista

tarvitaan?
Osaamisen Mita
maaran ja laadun vaihtoehtoja
arviointi on olemassa?

Osaamisen
hankinnan ja
Toteutus kehittamisen

keinojen valinta

Kuva 3. Osaamisen kehittdmisen prosessi (Viitala 2021).
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Organisaation taytyy varmistua, etta kehitykseen osallistuvat henkilét kokevat
kehittamistoimet helpoiksi ja hyodyllisiksi. Organisaatiolla ei ole varaa olettaa,
etta ihmiset arvioisivat jatkuvasti omaa osaamistaan ja tata kautta tiedostaisivat
omat kehittymistarpeensa seka osaisivat oma-aloitteisesti kehittaa itseaan. Or-
ganisaation taytyy linjata henkiloston osaamisen kehitykselle suunta seka luoda

suotuisat edellytykset ja mahdollisuudet oppimiselle. (Viitala 2021.)

Vaikka oppiminen on yksi tarkea tekija organisaatiossa, ei se ole ainoa. Organi-
saation tulee olla tehokas ja toimia alykkaasti. Tieto, ymmarrys, soveltaminen ja
kehitys ovat alykkaan organisaation kulmakivia. Jotta voidaan oppia, tarvitaan
tietoa, jota ymmarretaan ja osataan soveltaa ja jonka pohjalta pystytaan kehi-
tykseen. (Sydanmaalakka, 2012: 219-220.)

4.3 Osaamiskartoitus

Kupiaksen ym. (2014) mukaan osaamiskartoitus on kayttokelpoinen tyokalu,

kun halutaan selvittaa

o organisaation tai yksikon osaamistarpeita
o parantaa ydinosaamista
o kartoittaa nykyosaamista.

Osaamiskartoituksen avulla saadaan selville, millainen osaaminen on vahvaa,
missa osa-alueissa on puutteita seka millaista osaamista organisaatiossa tarvi-
taan. Samalla voidaan selvittaa, mista tyontekijat ovat omasta mielestaan osaa-
misen paaosin saanut, onko lahteena esimerkiksi joku tietty tutkinto tai yrityksen

jarjestama koulutus. (Kupias ym. 2014.)

4.3.1 Osaamiskartoituksen merkitys osaamisen kehityksessa

Esimiestasolla osaamiskartoitus auttaa hahmottamaan ja oivalluttamaan niin yk-
sittaisen tyontekijan kuin koko tiimin kehittamispolkuja. Kartoituksella voidaan

peilata tiimin osaamistarvetta perustehtavaan ja tulevaisuuden tavoitteisiin.
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Osaamiskartoituksella pystytdan myds selventamaan tyontekijoille selkea
suunta siita, mitka ovat ne osaamistarpeet, joita tarvitaan nyt ja tulevaisuu-
dessa. Mita selkeammin tyontekijat taman tietavat, sitd paremmin he voivat har-

joittaa tyossa tarvittavaa strategista ajattelua. (Kupias 2014.)

Osaamista on myds mahdollista kartoittaa ilman, ettéa se kytketaan nykyiseen tai
tulevaisuuden osaamistarpeisiin. Tallaisella kartoituksella pystytaan tuomaan
ilmi tyontekijan piilossa oleva erityisosaaminen ilman kytkdsta tiimin tekemiseen
nyt tai tulevaisuudessa. Kun tallainen tiimilaisen vahvuusalue saadaan esiin,
pystytaan ideoimaan, mihin tata erityisosaamista voidaan omassa tyossa kayt-
taa. (Kupias 2014.)

Kartoitus voidaan toteuttaa myds osaamisriskien kartoituksena. Tassa henki-
|6sto ja lahiesimiehet kayvat lapi osaamisen liittyvia riskeja, joihin voidaan tule-
vaisuudessa tormata. Riski voi olla esimerkiksi riittamaton osaaminen muuttu-
van tyoprosessin hallinnassa. Tamankaltainen riski iimenee, jos esimerkiksi
vain yhdella tiimin tyontekijalla on osa-alueesta tarpeeksi osaamista tai koko tii-
min osaaminen on vanhentunutta. Naiden maaritettyjen riskien pohjalta laadi-
taan suunnitelma, jossa on kuvattu keinot ja toteutus riskien pienentamiseksi.
(Viitala 2021.)

Osaamiskartoitus jakautuu osiin. Nama osat on kuvattu kuvassa 4. Ensin tulisi
tutkia, millaiselle osaamiselle on tarvetta nyt ja tulevaisuudessa. Naiden tulos-
ten pohjalta pystytaan laatimaan osaamiskartta, johon on maaritelty tietyt osaa-
misalueet ja -tasot. Osaamiskartan pohjalta voidaan luoda osaamisprofiili, joka
toimii niin osaamisen tavoiteprofiilina kuin arviona nykyosaamisesta. Taman jal-
keen pystytaan kehittdmaan suunnitelma osaamisen kehittamiseen. (Kupias
ym. 2014; Hatonen 2011: 16.)
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Jotta osaamiskartoituksesta olisi todellista hyotya, tulisi sen laatijalla olla kasitys

tydn arjesta. Nain kartoitukseen osallistuvat tyontekijat 1oytavat siitd kytkdksen

omaan paivittaiseen tydhonsa. Taman vuoksi yleensa henkildston nykyosaami-

nen ja kehitystarpeet maaritetaan yksityiskohtaisesti tyoyksikossa lahiesimiehen

ja alaisten kesken. Kun vastuualueella tarvittava ja olemassa oleva osaaminen

on maaritetty, ndhdaan suoraan olemassa olevat heikkoudet, vahvuudet ja

puutteet. Onnistuessaan kartoitus tarjoaa nayteikkunan nykyhetkeen ja kauko-

putken tulevaisuuteen. Parhaiten kartoitus onnistuu, kun se on mahdollisimman
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kaytannonlaheinen. Jos ulkopuolinen henkild pystyy osaamiskartoituksen poh-
jalta arvioimaan kyseisen organisaation, yksikon tai timin osaamista, on kartoi-
tus onnistunut. (Kupias 2014; Viitala 2021.)

4.3.2 Osaamiskartta

Osaamiskartta on tydvaline, jonka avulla organisaation osaamisesta voidaan
keskustella yhteisesti ja konkreettisesti. Tavoitteena osaamiskartalla on saada
organisaation tulevaisuudessa tarvitsema osaaminen nakyvaan muotoon, jotta
voidaan suunnitella ja toteuttaa kehittamissuunnitelmia. Osaamiskartta laadi-

taan maaritetyista osaamisalueista. Nama osaamisalueet voivat olla

koko organisaation

tietyn henkilostoryhman (esim. esimiehet, tuotepaallikot)

tietyn tiimin/ryhman

joidenkin erikseen maariteltyjen alueiden (esim. johtamis-

osaaminen, tuoteosaaminen).

Osaamiskarttaa laadittaessa ensimmaisena tulee olla sovittuna, mita tarkoitusta
varten kartta laaditaan. Koska osaamiskartan pohjalta tulee arvioida tulevaisuu-
dessa tarvittavaa osaamista, taytyy organisaation tavoitteiden olla selvilla. Kun
osaamisen kuvaaminen on strategialahtoista, tunnistetaan ja maaritetaan siina
organisaation tulevaisuuden strategiset menestystekijat ja niiden edellyttama
osaaminen. Strategialahtdisyys tarkoittaa myos, ettd osaamiskartta on raataloity

ja laadittu juuri kyseisen organisaation tarpeisiin. (Haténen 2011: 18-19.)

Osaamiskarttaan nimetaan eri osaamisalueet ja niita arvioidaan jonkinlaisella
asteikolla. Ennen osaamisalueiden kuvaamista saattaa olla hyodyllista haasta-
tella avainhenkildita ja/tai asiakkaita, jotka voivat kuvata, millaista osaamista
heidan mielestaan tulevaisuudessa organisaatiossa tarvitaan. Osaamisalueiden

mahdollisimman konkreettinen kuvaaminen on tarkeaa. Taman vuoksi hyva
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tapa on pyytaa osallistujia kirjaamaan yldés osaamisalueita, joita he pitavat tar-
keina organisaation vision ja strategioiden toteuttamiseksi. Osallistujien kirjaa-
mien osaamisalueiden pohjalta voidaan osaamiskarttaan muodostaa yhteenve-
toja ja jaljenndksia tarkasteltavista osaamisalueista. Kartassa tulisi olla suhteel-
lisen pieni maara paaosaamisalueita, koska talloin osaamisen arvioinnista ei
tule liian tyolasta. Padosaamisalueiden alle jaotellaan tarkemmin, mita osaa-
mista kyseinen paaosaamisalue tarvitsee. (Hatonen 2011:19-20; Viitala 2021)

Kuvassa 5 on esimerkki osaamisalueiden jasentelysta.

ESIMERKK! 3. (YRITYKSEN X JOHTAMISOSAAMINEN)
1 Liiketoimintaosaaminen
1.1 Toimintaympiristdosaaminen
1.2 Strateginen osaaminen |
1.3 Talousosaaminen
1.4 Prosessiosaaminen
2 Henkilgstdjohtaminen

‘ 2.1 Henkilst8strateginen osaaminen

2.2 Henkil6stoasioiden hoitamisen osaaminen
|23 Rekrytointiosaaminen
2.4 Kehittimiseen liittyvi osaaminen
| 2.5 Piivicddisten johtamistilanteiden hallinta
3 Tekninen ja viesfintdosaaminen

3.1 Esiintymis- ja neuvottelutaito

3.2 Organisaatiokulttuuriin liictyvi osaaminen

3.3 Organisaatioviestinnin osaaminen

3.4 Tietotekniikan osaaminen
4 Perusosaaminen ]
" 4.1 Itsetuntemus ja itsearviointitaito
| 4.2 Kielitaito
\
[

43 : :
4.3 Vuorovaikutusosaaminen I
p i
44 Oppimistaidot

Kuva 5. Esimerkki osaamisalueiden jasentelysta (Haténen 2011: 20).

Osaamisen erittelyyn ja arviointiin kaytetaan tyokaluina vakiomuotoisia lomak-
keita tai valmiita tietokoneohjelmia. Arvioinneissa kaytetaan yleensa kolmi-, neli-

tai viisiportaisia asteikkoja. Portaat kuvataan kaytanndssa aina sanallisesti. On
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suositeltavaa, ettd osaamisasteikko olisi mahdollisimman laaja, jotta osaamista
voidaan arvioida perusosaamisen ja huippuosaamisen nakokulmasta. Osaami-
sen arvioinnin tasojen tulisi aina kuvata myonteista osaamista. Alimman tason
tulisi kattaa se perusosaaminen, joka jokaiselta tulisi I0ytya ja joka on riittavaa
kyseisella osaamisalueella. Tasoihin voidaan lisata myos 0-taso. 0-taso on tar-
koitettu sellaisille henkilGille, joilla ei viela ole kyseista osaamista, vaikka se tyo-
tehtavaan kuuluukin. Naita henkildita ovat esimerkiksi uudet tyontekijat, jotka
ovat vasta perehtymassa tyohon. Huippuosaaminen tulisi maarittaa niin vaati-
vaksi, etta taso voi toteutua vain yhdella henkilolla kyseisessa osaamisalu-
eessa. (Haténen 2011: 21-22; Viitala 2021). Taulukko 1 nayttaa esimerkin tyy-

pillisesta osaamisen arviointiasteikosta.

Taulukko 1. Esimerkki yksilotason osaamisten arviointityokalusta (Viitala 2021).

0 Ei osaamista | Ei osaamista / Ei tarvitse

1 Perehtyja Henkild on perehtymassa osa-alueeseen. Hanella on
perustiedot asiasta.

2 Perusosaaja | Osaaminen on perusosaamista. Henkild tuntee sovitut
ohjeet ja pelisaannot ja osaa toimia osaamisalueen
tehtavissa

3 Osaaja Henkild hallitsee osaamisalueen. Han osaa soveltaa

tietamystaan toimintaan joustavasti jatkuvan paranta-
misen periaatteella.

4 Kehittaja Henkildlla on monipuolista ja ajanmukaista osaamista
tietamysta osaamisalueestaan. Han kehittaa siihen liit-
tyvia toimintatapoja monipuolisesti myos uusissa tilan-
teissa omassa organisaatiossaan. Han voi toimia sisai
sena kouluttajana/asiantuntijana

5 Asiantuntija Henkild on osaamisalueen erinomainen osaaja. Han
nakee osaamisalueen asioita laajana strategisena ko-
konaisuutena ja osaa yhdistaa asioita uudella tavalla.
Han osaa kehittda osaamisalueeseen kuuluvia asioita
koko organisaation kannalta.
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Kuvauksilla on tarkoitus yhdenmukaistaa ja helpottaa arviointia. Kaikkiin osaa-
misalueisiin voi joskus olla vaikea laatia kuvauksia. Jos osaamistasoja on
vaikka viisi, kannattaa kuvata ainoastaan tasot yksi, kolme ja viisi selkeyden
vuoksi. Nain saadaan kuvattua tarkasti, millaista osaamista nama tasot vaativat
ja vastaaja voi itse arvioida, riittakd hanen osaamisensa johonkin kuvatuista ta-
soista vai jaakd osaaminen kuvattujen tasolle valille. Osaamista voidaan kuvata
yleisilmauksin, kuten taulukossa 1 on tehty. Osaamisen arvioinnissa voidaan
kayttaa myos asteikkoja, jotka kuvaavat matkaa ammattilaiseksi. Tallaisia as-

teikkoja voivat olla esimerkiksi seuraavat:

e noviisi, edistynyt aloittelija, pateva ongelman ratkaisia, taitava ja ekspertti

¢ ei hallitse perusteita; hallitsee perusteet, mutta tarvitsee tukea; toimii itse-

naisesti; osaa ohjata muita; asiantuntija; huippuosaaja.

Usein arvioinnin suorittaa joko henkild omalta osaltaan tai koko tiimi riippuen
siita, millaisesta osaamisalueesta on kyse. Arviointiin voivat osallistua myos la-
himmat esimiehet, asiakkaat, kollegat tai ulkopuoliset asiantuntijat. (Hatonen
2011: 22-23; Viitala 2021.)

4.3.3 Osaamisprofiili

Osaamiskartan perusteella voidaan muodostaa osaamisalueiden ja -tasojen yh-
distelma, osaamisprofiili. Osaamisprofiili voidaan maarittaa yksildlle, ryhmalle,
tiimille tai koko organisaatiolle. Osaamisprofiili osoittaa, mitd osaamista tulee
olla sekd mita osaamista taytyy kehittda. Osaamisprofiileita voidaan pohjustaa
jo osaamiskartassa, mikali osaamisalueiden kohdalla on maaritelty, kuuluuko
kyseinen osaaminen kaikille tyontekijoille vai kuuluuko osaamisalue vain tietyille
henkildille. (Hatonen 2011: 27.)

Osaamisprofiileja voidaan kuvata frekvenssina, keskiarvona tai raataloityina

henkildkohtaisina profiileina. Kuvassa 6 on esitetty osaamisen tavoiteprofiili
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keskiarvona. Tallainen esitys sopii silloin, kun kuvataan osaamisprofiilia isolle

ryhmalle, jossa useat henkildt hoitavat samanlaisia tehtavia. (Haténen 2011:

28.)

4 =4
2.
45
38
\ 2,5
4

4,5

Osaaminen

Osaaminen

3.5

Osaaminen

Jne.

Kuva 6. Osaamisen tavoiteprofiili keskiarvona (Haténen 2011: 28).

Pienten ryhmien osaamisprofiilin maaritys kuvataan yleensa frekvensseina. Ku-

vassa 7 on esitetty osaamisen tavoiteprofiili frekvensseina. Ensin on maaritetty

tietyt vaadittavat osaamisalueet ja osaamistasot. Taman jalkeen on linjattu,

kuinka monen henkilon tulisi osata tietty osaamisalue ja millainen osaamistaso

nailla henkilGilla tulisi olla.
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Kuva 7. Osaamisen tavoiteprofiili frekvensseina (Haténen 2011: 29).

Yksilotason osaamisprofiili voidaan luoda ryhman tai organisaation osaamispro-
fiilin pohjalta. Profiilin maaritys hoidetaan yleensa kehityskeskusteluissa. Ku-
vasta 8 nahdaan yksi tapa luoda yksilon osaamisen tavoiteprofiili. Siind on maa-
ritetty osaaminen seka se, mita tietylta yksilon tyohon kuuluvalta tehtavalta tai
ryhmalta vaaditaan. Sen lisaksi siihen on maaritetty osaamisen tavoitetaso, jo-

hon yksilon tulisi paasta.
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Kuva 8. Yksilon osaamisen tavoiteprofiili (Haténen 2011: 30).

Osaamisprofiilit voidaan maarittda monella eri tavalla. Johto voi osaamiskartan
perusteella luoda ryhmille osaamisprofiilit, minka jalkeen ryhmissa maaritetaan
jokaiselle henkilokohtainen osaamisen tavoiteprofiili. Tiimit voivat myos itse poi-
mia osaamiskartasta itselleen tarkeat yhteiset osaamisalueet, ja ndiden perus-
teella jatketaan henkilokohtaisten profiilien laadintaan. Osaamisprofiilien poh-

jalta voidaan laatia kehittamissuunnitelmia. (Haténen 2011: 31.)

4.4 QOsaamisen arviointi

Lahtokohdan osaamisen kehitykseen luo arviointi. Se on osaamisen ja kaiken
muun kehittdmistydn perusteita. Arvioinnissa saatuja tuloksia ja olemassa ole-
via toimintoja verrataan osaamisprofiilissa asetettuihin tavoitteisiin. Arviointi
tuottaa tarkeaa tietoa, jolla saadaan kehitystavoitteille oikea suunta. Nykyorga-
nisaatioissa arviointi suoritetaan monesti itsearviointina ja kehityskeskusteluna.
Hyva arvioinnin lopputulos saadaan, kun yhdistetaan eri tahojen antamat arvi-
oinnit. (Haténen 2011: 32-33.)



20

Itsearviointi on taito, jota ihminen pystyy kehittdmaan. Se vaatii kriittista ajatte-
lua ja taitoa tunnistaa omaa osaamista. Itsearviointiin vaikuttaa yksilon nakyma-
ton osaaminen. Itsearviointi on tarkea taito myos tydelamassa. Ammattilaisen
tulee tietda oman tyonsa kriteerit, ja hanen tulee pystya seuraamaan, arvioi-
maan ja kehittamaan omaa osaamistaan itsearviointinsa perusteella. Itsearvi-
oinnin avulla ihmisen tulisi pystya tunnistamaan oman osaamisensa rajat. (Ha-
tonen 2011: 32.)

Kehityskeskustelu tarkoittaa ennalta sovittua ja suunniteltua Iahijohtajan ja ha-
nen alaisensa valista keskustelua. Kehityskeskustelut voidaan pitaa myos yhtei-
sesti esimerkiksi rynman tai tiimin kesken. Niin sanotun ryhmakehityskeskuste-
lun ei kuitenkaan tulisi korvata kahdenkeskista kehityskeskustelua. Kehityskes-
kustelulla on tarkoitus tukea osaamisen kehitysta ja tydssa suoriutumista. Nain
ollen ryhmissa olisi hyva ensin kayda yhteinen kehityskeskustelu, jossa voidaan
arvioida ryhman tai tiimin tarvitsemaa osaamista ja jonka jalkeen voidaan yksi-
|6n tasolla tarkastella kehitystarpeita. (Hatonen 2011: 34; Viitala 2021.)

Perinteinen arviointi toteutuu Iahijohtajan ja hanen alaisensa kesken. Taman li-
saksi arviointi voidaan suorittaa myos 360°-arviointina. Kuva 9, 90°-arvioinnista
kohti 360°-arviointia, selittda 360°-arvioinnin ymmarrettavampaan muotoon.
90°-arvioinnissa esimies arvioi alaisensa kehittymistarpeet ja taman toimintaa.
180°-arvioinnissa esimiehen arvioinnin lisaksi on otettu alaisen itsearviointi.
270°-arvioinnissa itsearvioinnin ja esimiehen arvioinnin lisdksi palautetta anta-
vat myos arvioitavan kollegat ja 360°-arvioinnissa palautetta antavat edellisten

lisdksi esimerkiksi sisaiset asiakkaat. (Hatonen 2011: 36-37.)
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Kuva 9. 90°-arvioinnista kohti 360°-arviointia (Haténen 2011: 37).

Kaikki osaamisen arvioinnista saatu tieto on tarkeaa dokumentoida. Olemassa
olevia arviointeja voidaan hyodyntaa kehityssuunnitelmaa laadittaessa. Tapoja
dokumentoida tietoa on valtavasti. Arvioinnit voidaan esimerkiksi toteuttaa kirjal-
lisina arviointeina, jotka kootaan Excel-taulukkoihin. Taman jalkeen arvioin-
neista on helppo luoda graafisia tiivistelmia. Tiedot voidaan myds kirjata osaa-
misen hallinnan tietojarjestelmiin. Tietojarjestelmissa tiedot voidaan pitaa reaali-

aikaisina ja naista voidaan luoda helposti myos osaamistilastoja. (Haténen

2011: 43.)

4.5 Miten osaamista voidaan kehittaa?

Osaamista voidaan kehittda oppimalla. On tarkeaa ymmartaa, miten oppiminen
tapahtuu seka miten eri ihmiset, tiimit ja organisaatiot oppivat. Kaiken oppimi-

seen ja osaamiseen liittyvan kehityksen lahtékohtana on motivaatio eli halu
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oppia. Oppimista tapahtuu niin yksilén, tiimin kuin organisaationkin tasolla. Op-
pimista tulisi tukea kaikilla nailla tasoilla, koska yksilot luovat mahdollisuudet jat-
kuvalle oppimiselle kyseenalaistamalla, tiimit mahdollistavat yhdessa oppimisen
ja osaamisen jakamisen, kun taas organisaation yhteinen visio ja arvot ohjaavat
oppimista. (Sydanmaalakka 2012: 37,48.)

Oppimista tapahtuu tyéelaman eri tilanteissa. Se ei aina vaadi rahaa tai erityisia
jarjestelyja. Tallainen oppiminen voi tapahtua esimerkiksi, kun eteen tulee muu-
tos tai ongelma, joka pakottaa oppimaan. Tamantyylista oppimista voidaan te-

hostaa esimerkiksi ottamalla kayttoon oppimista tukevia ryhmatyometelmia, on-
gelmanratkaisutekniikoita ja palaverikaytantoja. Tamantyyppinen oppiminen on

epaformaalia. (Viitala 2021.)

Organisaatioissa osaamista kehitetddn myds keinoin, jotka vaativat suunnitte-
lua, organisointia, resursointia ja toteuttamista. Naissa osaamisen kehitystoi-

missa keskitytaan uuden tiedon ja kaytantojen opetteluun osittain tyotehtavien
ulkopuolella. Naissa sisalto ja tavoitteet on etukateen maaritetty ja niille on va-

rattu aika ja paikka. Tama kehittaminen on puolestaan formaalia. (Viitala 2021.)

Kuvasta 10 voidaan tarkastella erilaisia osaamisen kehityksen keinoja. Kuvassa
on sijoitettu nelikenttaan keinoja, joilla osaamista voidaan kehittaa niin yksilota-
solla kuin tyoyhteisotasolla. Kuva nayttaa myos, millaisissa tilanteissa epéafor-
maalia ja formaalia oppimista voi tapahtua. Toimintamalleja olisi organisaa-
tioissa suositeltavaa kehittda kuvan oikeanpuoleisilla kentilla. Organisaatioissa
tulisi panostaa siihen, miten tehokkaasti niissa opitaan osana organisaation toi-

mintaa.



23

TILANNELAHTOINEN,

EPAMUODOLLINEN kahvitauot ym. vapaa-

muotoiset kohtaamiset

ongelmanratkaisu-

itseopiskelu _
tilanteet

tiimityd

esimerkistad oppiminen

erityistehtdvat palaverit

mentorointi suunnitteluyhteistyd

sijaisuudet : .
YKSILOTASO benchmarking TYOYHTEISO-
TASO

tyokierto kokeilut
verkko-oppiminen

tutorointi, valmentaminen arvioinnit

perehdyttamisohjelmat kehitt amusprojektit

koulutus- ja kehittamisohjelmat
koulutustilaisuudet

STANDARDOITU, FORMAALI

Kuva 10. Henkil6stén osaamisen kehittamisen keinoja (Viitala 2021).

Kaikille kehittamistoimenpiteilla on organisaatiossa yleensa liiketoimintaan pe-
rustuva syy. Kehittamistoimiin kaytetaan monesti paljon aikaa ja rahaa. Koska
toimilla halutaan olevan tietty maaranpaa, on myos kehittamistoimien tulokselli-
suutta hyva arvioida jarjestelmallisesti ja useilla eri tasoilla. Nama tasot voivat
olla esimerkiksi yksikoiden tietojen ja asenteiden muutoksien vaikutuksia tyossa
kayttaytymiseen seka koko organisaatioon. Kehittamistoimien hyodyllisyyden
arvioinnissa tulee tarkastella saatuja hyotyja suhteessa tehtyihin uhrauksiin.
Nailla tuloksilla voidaan kehittda kehitystoimia jatkossa toimivampaan muotoon.
(Viitala 2021.)

5 Osaamiskartoitusesimerkki

Koska opinnaytetyota ei ole tehty millekaan tietylle organisaatiolle kaytannossa,
kaytamme apuna kuvitteellista organisaatiota. Seuraavaksi on malli siita, miten

osaamiskartoituksen voisi tehda kuvitteellisen organisaation takuutiimille.
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Tassa esimerkissa organisaatio on kotimaassa toimiva useampaan osastoon ja-
ettu suuri kauppaliikeketju, jonka liikkeita on ympari kotimaata. Organisaation
tarkeimpiin arvoihin kuluu asiakaslahtdisyys ja ympariston huomioiminen osana
toimintaa. Tuotevalikoimaan kuuluu kuusi erilaista tuoteryhmaa. Tuoteryhmien
tuotteita tulee seka kotimaisilta ettd ulkomaisilta toimittajilta. Organisaation ta-
kuutapauksia kasittelee kahdeksanhenkinen takuutiimi. Takuukasittelijat hoita-
vat kaikki jokaisen tuoteryhman tapauksia. Takuutiimin henkil6illa on erilainen
koulutustausta ja ikdjakauma on valilla 20-60 vuotta. Takuukasittelijoilta vaadi-
taan tyossa hyvia viestintataitoja, selkeaa kirjallista ilmaisutaitoa, englannin kie-

len taitoa ja teknista osaamista.

Koska tuotevalikoima on laaja, taytyy takuukasittelijdiden tuoteosaamisen olla
ajantasaista. Uusia tuotteitta tuodaan markkinoille jatkuvasti. Osaamiskartoituk-
sella halutaan tassa organisaatiossa keskittya tamanhetkiseen tuoteosaami-

seen ja sen laadun varmistamiseen tulevaisuudessa.

Osaamiskartoitus toteutetaan tassa esimerkissa kyselylomakkeella, jonka tayt-
taisivat kaikki kahdeksan takuukasittelijad. Taman lomakkeen vastauksien poh-
jalta luodaan osaamisen tavoiteprofiili koko tiimille. Luodun osaamisen tavoite-
profiilin perusteella mietitdan mahdollisia kehitystoimenpiteita, joilla tama mal-
liorganisaatio voisi kehittaa takuutiiminsa tuoteosaamista, seka pohditaan ta-
poja, miten osaamiskartoituksen tuloksesta on mahdollista saada tarvittaessa

todenmukaisempi.

5.1 Esimerkkiorganisaation takuuprosessi

Tassa esimerkissa organisaation takuuprosessi toimii seuraavasti.

- Asiakas reklamoi tuotteesta myymalaan.

- Myymala kirjaa sahkoiselle palvelimelle asiakkaan yhteystiedot, rekla-
moitavan tuotteen tiedot, ostokuitin tiedot, mahdollisimman tarkan vian-

kuvauksen ja asiakkaan esittamat mahdolliset vaateet.
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- Kun kirjaus on valmis, se siirtyy takuutiimin paahan. Sahkaoinen jarjes-
telma listaa tulleet takuutapaukset jonoon, jonka kasittelijat kayvat lapi

vanhimmasta tapauksesta uusimpaan.

Kun tapaus otetaan kasittelyyn, tulee kasittelijan arvioida ja paattaa annettujen
tietojen nojalla jatkotoimenpide. Kasittelija voi joko hyvaksya tapauksen, pyytaa
lisatietoja, hylata tapauksen tai ottaa tapauksen tuotteen tarkempiin tutkimuk-
siin. Mikali tuote otetaan tarkempiin tutkimuksiin, voidaan takuupaatos tehda

oman tutkimuksen perusteella tai lahettaa tuote valmistajalle tutkittavaksi.

Hylkaavissa tapauksissa kasittelijan tulee toimittaa asiakkaalle suomenkielinen
raportti, jossa perustellusti todetaan, ettei kyseessa ole takuunalainen vika. Jos
tuote on hylatty ulkomaan valmistajan tutkimusten perusteella, tulee kasittelijan

kaantaa toimittajan raportti.

Takuutiimin tehtava on olla myymaloiden sisaisena tukena, joten takuukasitteli-
jat eivat ole koskaan suoraan yhteydessa asiakkaaseen vaan tarvittavat lisatie-
dot ja ilmoitukset hoidetaan palvelimen kautta ja myymala hoitaa asiakkaan
kontaktoinnin. Tapaukset jaavat palvelimelle talteen ja sailyvat siella mahdollista
myohempaa tarvetta varten. Koska organisaation arvoihin kuuluu asiakaslahtoi-
syys, voi myyja hyvaksya tapauksen jo suoraan reklamointitilanteessa. Tallai-
sessa tilanteessa takuutiimi vain kirjaa tapauksen toimittajalle, jotta myymala

saa tuotteesta hyvityksen.

5.2 Osaamisalueiden ja tasojen maaritys

Kun osaamiskartoitusta on alettu suunnittelemaan, on tassa esimerkissa joh-
dolta saatu linjaus siita, mitd osaamista halutaan kehittda. Tassa esimerkissa se
on tuoteosaaminen. Tuoteosaaminen on tarkeaa yrityksessa, jotta voidaan no-
peammin tietda, onko kyseessa takuunalainen vika vai ei. Hyva tuoteosaaminen
mahdollistaa myds takuutiimin oman tuotetutkinnan. Kun tiedetaan itse, miten

tuotteiden kuuluu toimia, ja osataan tehda tarvittavat testit ja mittaukset,
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pystytdan sadstamaan aikaa seka rahaa, koska tuotteita ei tarvitsee lahettaa

toimittajille tutkittavaksi.

Tassa tapauksessa arvioitava osaaminen oli jo valikoitu. Jos esimerkkiorgani-
saatiossa olisi pyydetty tyontekijoita ja esimiehia kijaamaan heidan mielestaan
tarkeat osaamisalueet, olisi tuoteosaaminen ollut mahdollisesti vain yksi osaa-
misalue esimerkiksi viestinta- ja tietotekniikan osaamisen rinnalla. Kun tuoteryh-
mia on useita, on tuoteosaaminen kuitenkin ensisijaisen tarkeaa ja vaatii jatku-

vaa kehittymista.

Kun osaamisalue on paatetty tai se on saatu organisaation tai osaston johdolta,
on aika maarittaa osaamistasot. Tasojen maarityksen voi aloittaa miettimalla
ensin, mita on se perusosaaminen, joka jokaiselta tyontekijalta vaaditaan. Esi-
merkkiorganisaatiossa takuutiimin tyotehtavassa kaikkien kasittelijoiden tulee
tietaa, millaisia tuotteita tuoteryhmiin kuuluu seka ymmartaa jotain naiden tuot-
teiden toiminnasta ja elinkaaresta. Kun perusosaamisen taso on maaritetty,
mietitaan, mita puolestaan huippuosaamiseen tarvittaisiin. Takuukasittelyssa
huippuosaaminen sisaltaa loistavaa tuotetuntemusta useammasta kuin yhdessa
tuoteryhmasta. Huippuosaaja tietaa, miten tuotteet toimivat ja millainen elinkaari
niilla kuuluisi oikein kaytettyna olla. Huippuosaaja pystyy myos tutkimaan ja ar-
vioimaan, mista viallisuus johtuu, seka osoittamaan vian syyt perustellusti.
Osaamistasot on hyva maarittda yhdessa osaston tai organisaation johdon
kanssa. Nain saadaan tietaa, millaista osaamista johto odottaa tyontekijoiltaan.
Samalla on myds hyva kysya, millaista osaamista kunkin tuoteryhman osalta
vaaditaan. Jos esimerkiksi jokin tuoteryhma kasittaa kuluttajille myytavia auton-
osia tai elektroniikkaa, reklamoidaan tuotteita takuun perusteella varmasti
enemman kuin esimerkiksi kuluttajalle myytavia puutarhavalineita. Lisaksi au-
tonosat ja elektroniikka vaativat myos enemman teknista osaamista ja ymmar-

rysta tuotteista, niiden toiminnasta, kaytosta ja asennuksesta.

Tassa esimerkissa osaamistasoihin on maaritelty myds 0-taso, joka on uusille
tydntekijoille, jotka ovat viela perehtymassa. Osaamistasoja on taman lisaksi

nelja, ja ne kaikki on kuvattu liitteessa 1. Tarkoituksena on, etta jokainen
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tydntekija arvioi osaamistasonsa tuoteryhmakohtaisesti. Tuloksia arvioidaan

johdon linjaamiin vastaaviin osaamistavoitteisiin.

5.3 Osaamiskartan ja osaamisprofiilin luominen

Osaamiskartan tavoitteena oli luoda yksinkertainen kysely, jonka pohjalta voi-
daan arvioida esimerkkiorganisaation tuoteosaamista. Kyselysta saadut tulokset
ovat kuvitteellisia. Kyselyn tulokset listattiin Excel-taulukkoihin ja niista luotiin
graafisia kuvaajia. Kyselyn vastauksien ja graafisten tulosten pohjalta tarkastel-
tiin, missa tuoteryhmissa tarvitaan osaamisen kehitysta seka arvioitiin, millaisilla

keinoilla tata kehitysta voidaan tukea organisaatiossa.

Osaamiskarttaa laadittaessa on tarkeaa miettia, millaisiin asioihin tarvitaan vas-
taukset ja onko niistd hyotya kehittamistoimia ajatellen. Taman esimerkkiorgani-
saation kohdalla haluttiin arvioida, millaista tuoteosaaminen on tuoteryhmakoh-
taisesti, millainen koulutus ja tyokokemus kyselyn vastaajilla on, mista tyonteki-
jat etsivat tarvittaessa tietoa, mitka tuoteryhmat kiinnostavat heita ja miten tyon-

tekijoiden mielesta tiimia voitaisiin kehittaa. (Liite 1.)

Kun tulokset on saatu jokaiselta tyontekijalta, listataan ne Excel-taulukkoon.
Koska organisaatio tassa esimerkissa on keksitty, ovat myos saadut osaamistu-
lokset keksittyja. Taulukosta 2 nahdaan osaamiskartoituskyselyn tulokset liit-

teen 1 osaamistasoista.

Taulukko 2. Osaamiskartoituskyselyn osallistujakohtaiset vastaukset.

Tuoteryhmdt  [Osallistujal |[Osallistuja2 |Osallistuja3 |Osallistuja4 |Osallistuja 5 |Osallistuja6 |Osallistuja 7 |Osallistuja 8
Tuoteryhma 1 4 2 3 3 1 4 2 1
Tuoteryhma 2 3 3 2 3 2 3 3 1
Tuoteryhma 3 3 2 2 1 3 1 2 0
Tuoteryhma 4 2 3 4 3 3 2 4 0
Tuoteryhmad 5 3 1 3 4 3 3 1 1
Tuoteryhmad 6 3 4 2 1 4 3 3 2
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Saatujen vastauksien perusteella lasketaan keskiarvo jokaisesta tuoteryhman
osaamistasosta. Nain saadaan selville tiimin osaamistaso tuoteryhmakohtai-
sesti. Taulukon vastauksista voidaan huomata, etta Iahes jokaisessa tuoteryh-

massa joku kokee olevansa huippuosaaja.

Kun keskiarvo on saatu, tulee se taulukoida aikaisemmin maaritellyn tavoite-
osaamisen arvon ja naiden arvojen valisen osaamiskuilun kanssa. Taulukossa
3 esitetdan keskiarvoinen osaamistaso suhteessa tavoiteosaamiseen seka nai-
den valisen osaamiskuilun. Naiden listauksien oikealle puolelle on laskettu
osaamiskuilu, josta nahdaan numeerisesti, miten tavoiteosaaminen ja nyky-

osaaminen eroavat toisistaan.

Taulukko 3. Keskiarvoinen osaamistaso suhteessa tavoiteosaamiseen ja niiden
valinen osaamiskuilu.

Tuoteryhmat Nykyosaaminen (KA) | Tavoiteosaaminen |Osaamiskuilu
Tuoteryhma 1 3 4 -1
Tuoteryhma 2 3 2 1
Tuoteryhma 3 2 3 -1
Tuoteryhma 4 3 4 -1
Tuoteryhmas 2 2 0
Tuoteryhma 6 3 3 0

Nyt tulokset ovat jo sellaisessa muodossa, etta nykyosaamista pystytaan ver-
taamaan asetettuun tavoiteosaamiseen. Seuraavat vaiheet ovat taulukon tieto-
jen muuttamista graafisiksi. Kuva 11 on taulukosta 3 tehty graafinen piirros,
josta voidaan tarkastella nykyosaamista suhteessa tavoiteosaamiseen. Kuvaa-
jassa on esitetty oranssilla viivalla tavoiteosaaminen, jota kyseisilla tuoteryh-
milla tiimissa tulisi olla, kun taas sininen osoittaa nykyosaamisen tason saatujen

vastausta perusteella. Asteikkona on kaytetty annettuja osaamistasoja.
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Tuoteosaaminen

=== Nykyosaaminen Tavoiteosaaminen

Tuoteryhma 1
4

3
Tuoteryhma 6 2 Tuoteryhma 2
q

1

0

Tuoteryhma 5 Tuoteryhmd 3

Tuoteryhma 4

Kuva 11. Nykyosaaminen suhteessa tavoiteosaamiseen.

Saatujen tulosten perusteella voidaan todeta, etta tiimin tuoteosaaminen tydnte-
kijoiden itsensa mielesta on lahes tavoiteosaamisessa. Koska nyt saatu tulos on
taysin kiinni siitd, miten hyvia tyontekijat itse uskovat olevansa ty6ssaan ja mi-
ten he itse osaavat arvioida osaamistaan, ei tulos ole valttamatta taysin toden-
mukainen. Esimerkiksi lahijohtajaa voidaan pyytaa arvioimaan tyontekijoiden tai
koko tiimin tuoteosaaminen tietyssa tuoteryhmassa. Esimies voi myos kayttaa
tehtya kartoitusta seka sen tuloksia ja arvioida itse, minkalaisia kehitystoimia

kunkin tyontekijan kohdalla olisi hyva harjoittaa.

Osaamiskartoituksen ja osaamisprofiilin teko on vasta ensivaihe kokonaisuu-
delle. Seuraavaksi taytyisi kartoittaa ne kehitystoimet, joilla osaaminen saadaan
halutulle tasolle ja joilla osaamista saadaan pidettya halutulla tasolla. Taytyy
my0Os miettia, millaisilla toimilla uudet tyontekijat saadaan mahdollisimman no-

peasti samalle osaamistasolle muiden kanssa.
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5.4 Mahdolliset kehittamistoimet

Tassa luvussa pohditaan, millaisia tuloksia kartoituksessa olisi voitu saada ja
millaisia toimia naiden pohjalta voitaisiin toteuttaa. Koska tyota ei tehty mille-
kaan tietylle yritykselle, ei voida tietaa, olisivatko spekuloidut kehitystoimet oike-
asti mahdollista toteuttaa. Tassa luvussa kuitenkin pyritaan kaymaan lapi muu-
tamia vaihtoehtoja siita, mita kyselysta olisi voitu saada ja millaisilla tavoilla

osaamisen tasoa pystytaan kehittamaan ja pitamaan ylla tulevaisuudessakin.

Tehdysta esimerkista voidaan todeta, etta tuoteryhmien 1, 3 ja 4 tuoteosaami-
nen on alle asetetun tavoitteen. Asetettu tavoite vaatii huippuosaamista, joten ei
ole mahdollista, etta kaikki tyontekijat olisivat huippuosaajia. Keskiarvoista
osaamista voidaan kuitenkin parantaa. Ensisijaisesti kannattaa keskittya niihin,

joiden saamistaso kyseisissa tuoteryhmissa on alle kolme.

5.4.1 Koulutustaustan merkitys

Kyselyssa tiedusteltiin heti alkuun koulutustaustasta seka tyokokemuksesta
alalta. Koulutustaustalla voidaan verrata, onko jollain tietylla koulutuksella suora
linkittyma siihen, miten tyontekija arvioi oman tuoteosaamisensa seka miten hy-
vaa hanen tuoteosaamisensa todellisuudessa on. Koska organisaatiossa on
useampia tuoteryhmia, on jo tyontekijoiden palkkausvaiheessa hyva miettia, ha-
lutaanko organisaatioon useampi samanlaisen koulutustaustan ihmisia, jos kai-
killa mielenkiinto ja osaaminen keskittyy samaan tuoteryhmaan. Takuutiimi tar-
vitsee erilaisia ihmisia, joiden koulutus ja henkilokohtaiset mielenkiinnonkohteet

taydentavat toisiaan ja ulottuvat organisaation jokaiseen tuotekategoriaan.

5.4.2 Koulutus kehitystoimena

Kehittamismenetelmia on monia. Yleisesti tuotteisiin liittyvat koulutukset nostai-
sivat varmasti osaamista, mutta taytyy kuitenkin miettia, onko kannattavaa, etta
kaikki kahdeksan henkil6a tassa tapauksessa kavisivat kaikkia koulutuksia. Yksi

ratkaisu olisi valita yksi tai kaksi henkil6a, joista pyritaan tekemaan valitun



31

tuoteryhman huippuosaajia. Nama huippuosaajat toimisivat muiden tutoreina
kyseisen tuoteryhman tapauksissa. Nain esimerkiksi koulutuksia ei tarvitsisi jar-
jestaa kaikille tyontekijoille, mutta koko tiimia pystyttaisiin kehittamaan omien
tyontekijoiden panostuksella. Viitalan (2021) mukaan monissa yrityksissa on
omaksuttu 10/90-saantd, jossa enintaan 10 prosenttia kaikesta henkiloston ke-
hittamisesta voidaan toteuttaa koulutuksilla ja loput 90 prosenttia kehityksesta
tapahtuu tietoisesti ja tuetusti tyopaikoilla tyota tehdessa. Tassa taytyy kuitenkin
huomioida, ettd molemmat huipputekijat voivat olla samanaikaisesti poissa, jo-
ten kaikilta tulee kuitenkin I6ytya mahdollisuuksia oppia itse kyseisista tuot-

teista.

5.4.3 Tiedon saatavuus kehitystoimena

Jos kaikkiin tuoteryhmiin pyritdan kouluttamaan muutama huippuosaaja tai la-
hes sille tasolle yltava osaaja, on tarkeaa, etta tietoa on myos saatavilla myos
silloin, kun nama osaajat ovat poissa. Tallaisissa tilanteissa voidaan kayttaa esi-
merkiksi sisdista intranetia tai muuta sisaista viestintaa, jonka kaikki kyseista

tietoa tarvitsevat tyontekijat nakevat.

Takuuprosessissa esimerkiksi hylkaysraportit ovat arvokkaita. Aikaisemmat hyl-
kaysraportit voitaisiin kerata johonkin tiettyyn paikkaan, mista tyontekijoiden olisi
helppo ne Ioytavat ja verrata niissa olevia perusteluja ja tapauksen syy-seuraus-
suhteita kasiteltavissa olevaan tapaukseen. Joskus syy on selkea ja yleinen ja
tapauksia tulee taysin samalla viankuvauksilla useampia. Mikali takuukasitte-
lyssa voidaan oman tutkimuksen ja olemassa olevan raportin perusteella todeta
mahdolliset syyt kyseiseen vaurioitumiseen, saastetdan aikaa, kun tapauksen
tutkintaan tai hylkaysraportin kirjoittamiseen ei kulu aikaa, vaan voidaan hyo-
dyntaa aikaisempia raportteja. Tassa tapauksessa takuukasittelijoiden tulee kui-
tenkin olla varmoja, etta kyseessa on samanlaiset tapaukset. Riskina tassa on,
ettei tutkimiseen enaa kayteta tarpeeksi aikaa, ja nain ollen tapaus hylataan

vaarin perustein.
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Kartoituskyselyssa oltiin halukkaita myos tietamaan, miten hyvin tiettyihin tuote-
ryhmiin on saatavilla sellaista tietoa, jota kasittelija voisi tarvita ja hyodyntaa.
Takuutapauksen kasittely voi viivastya jo siitd syysta, etta kasittelijalla ei ole
ajantasaista kayttdohjekirjaa kyseessa olevasta tuotteesta. Kuluttajan tulisi lu-
kea kayttoohjeet aina ennen tuotteen kayttéa, mutta nain ei kuitenkaan aina ta-
pahdu. Tallaisessa tilanteessa on riskina, etta tapaus hyvaksytaan, koska kasit-
telija itse arvioi kyseessa olevan takuunalainen vika, vaikka kayttoohjeissa on
selkeasti mainittu, etta kyseessa olisi kayttovirhe. Kaikkien tuotteiden kohdalla
ei ole aikataulullisesti jarkevaa tiedustella toimittajilta tai valmistajalta erikseen
tuotteen kayttoohjeista, minka vuoksi on tarkeaa, etta ne olisivat aina ajantasai-

sina saatavilla.

5.4.4 Pohdintoja

Jos vastauksien perusteella olisi huomattu tuotekehityksen olevan huomatta-
vasti asetettujen osaamistasojen alapuolella, olisi ongelma syvalla organisaa-
tiossa. Tallaisessa tilanteessa ongelma voi olla joko huono tai sekava organi-
saation konsepti tai tydymparisto, joka ei motivoi tyontekijoita kehittymaan.
Myo6s huono henkildstopolitiikka ja johtaminen vaikuttavat suoraan tyon tasoon.
On my0s tarkeaa tarkastella, onko tydntekijoilla esimerkiksi tarvittava koulutus-

taso kyseiseen tyohon ja tuotteisiin.

Lahijohtajan asema tyontekijoiden tydmotivaatiossa on merkittava. Mikali osaa-
minen jaisi kaikilta osin asetettujen tavoitteiden alle, voi esihenkilon olla syyta
miettia, miten omalla johtamistyylillaan saisi motivoitua alaisiaan kehittamaan
omaa osaamistaan. Takuutiimin lahijohtajan tulisi olla ohjaava ja vuorovaikutus
kykyinen. Takuutiimissa tyoskentely sisaltaa paljon yhdessa tehtavaa pohdintaa
ja tutkintaa. Hyva lahijohtaja osallistuu yhdessa tehtavaan pohdintaan, on hel-
posti lahestyttava ja luottaa tyontekijoihinsa. Jos takuutapauksen kasittelyssa
tapahtuu virhe, tulisi Iahijohtajan osata ohjata tydntekijaansa siten, ettei hanelle
jaa epaonnistunut olo. Tydntekijan tulisi ymmartaa miten han voi kehittaa itse-
aan siten, ettei virhe uusiudu. Epaonnistumisen vaaranlainen osoittaminen las-

kee tyontekijan itsevarmuutta tyotaan kohtaan, joka hidastaa ja pahimmassa
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tapauksessa pysayttaa tydntekijan osaamisen kehityksen. Kuitenkin vastapuo-
lena tyontekijan tulisi vastavuoroisesti kysya lahijohtajalta, jos on epavarma jon-
kin tyohon liittyvan asian suhteen seka yrittaa kehittda osaamista epaonnistumi-

sista.

Ongelma voisi olla myo6s syvalla organisaatiossa. Jos tydskentely on liian val-
vottua ja tyontekijoiden oma-aloitteisuus tallotaan jo organisaation ylimman joh-
don ja lahijohtajien toimesta, on varmaa, etteivat tyontekijat luota enaa omiin ky-
kyihinsa, vaan kaikki tuotetapaukset halutaan tutkituttaa esimerkiksi tuotteen
toimittajilla tai valmistajilla. Tallainen tuotteiden eteenpain lahettaminen ja ta-
pauksen kasittelyn turha pitkittaminen ei olisi organisaation asiakaslahtoisyyden
ja ymparistdarvojen mukaista. Huono johtotyd vaikututtaa myos negatiivisesti ih-
misteen haluun oppia uutta ja kehittda osaamistaan, mika heijastuu koko orga-
nisaation kykyyn kehittya. Tallaisessa tilanteessa tulisi kyseenalaistaa koko or-
ganisaation toiminta seka arvot ja pyrkia kehittdmaan organisaatioon toimivampi

konsepti, jolla saadaan motivoitua tyontekijat oppimaan ja kehittymaan.

Mikali kyselyn perusteella esitetty tuoteosaaminen olisi ollut Iahes poikkeuksetta
parempaa kuin asetettu tavoite, on syyta miettia, onko henkildston itsearviointi-
kyky riittava tai ovatko asetetut tavoitteet riittamattomat. Koska henkilon itsearvi-
ointi kyky on yksildllinen, on tarkeaa, etta kyselyita teetetadn myos muilla kuin
kyseessa olevan tiimin tyontekijoilla. Tassa tapauksessa esimerkiksi esihenkilot
voisivat vastata tuoteosaamiskysymykseen alaistensa kohdalta ja kertoa siina
heidan nakemyksensa takuutiimin tyontekijoiden tuoteosaamisesta. Jotta kyse-
lysta saataisiin viela laajempi ja kattavampi, olisi hyva kysya myos muilta orga-
nisaationhenkildilta heidan nakemyksensa tiimin tuoteosaamisen tasoon. Tallai-

sia henkiloita voisivat olla esimerkiksi myymaldiden tyontekijat.

6 Yhteenveto

Tyon tavoitteena oli teoriaa apuna kayttaen muodostaa osaamiskartoitusmalli
kuvitteelliselle usean tuoteryhman organisaation takuutiimille. Tyossa kaytiin

lapi osaamiseen ja takuukasittelyyn liittyvaa teoriaa seka pyrittiin littdmaan
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naita tekemalla esimerkki mahdollisesta osaamiskartoituksesta, jonka vastaa-

valle yritykselle voisi toteuttaa.

Osaamiskartoitus on yksi tapa kartoittaa organisaation nykyosaamisen tason ja
selvittdd se osaamistaso, joka organisaatiossa tulisi tulevaisuudessa olla. Kar-
toituksen teko vaatii ymmarrysta siita, millainen on osaava yritys, mita osaami-
nen on ja miten siina voidaan kehittya. Takuutiimin osaamiskartoituksessa on

my0Os ehdottoman tarkeaa muistaa kuluttajan puolella oleva lainsaadanto.

TyoOn teoriaosuuden selvitys ja rakentaminen osoittautui helpommaksi kuin esi-
merkin teko. Teoriaa I0ytyy paljon, kun tietaa, milla sanoilla ja asiayhteyksilla
tietoa alkaa hakemaan. ltse esimerkin toteutus olisi onnistunut laajemmin ja tu-
loksia olisi voinut analysoida enemman, jos tyon takana olisi ollut konkreettinen
organisaatio. Koska todellisia vastauksia ei ollut kaytettavissa, ei esimerkkiin
saanut todellista kehityssuunnitelmaa. Kehityssuunnitelma jai spekulointiin ja
yleisella tasolla oleviin ehdotuksiin siitd, mita voisi tehda. Oikealle organisaa-
tiolle tehdessa olisi ollut mahdollista selvittaa, millaiset kehitystoimet ovat mah-
dollisia, seka saanut selkeamman kasityksen siita, onko ehdotettuja toimia edes
mahdollista toteuttaa organisaatiossa. MyoOs vastausten analysointi jai yleiselle
tasolle, koska ei ollut mitaan konkreettista, mihin verrata vastauksia. Myoskaan
kyselylomakkeen kehitysta ei tapahtunut, koska ei voi tietaa, olisiko kysely oike-

assa organisaatiossa onnistunut vai ei.

Osaamiskartoitus entuudestaan ei ollut tuttu kasite. Vaikka toteutus jai valitetta-
vasti hieman vajaaksi sen vuoksi, ettei sita voitu kaytanndssa toteuttaa ja arvi-
oida, ymmarran nyt, mitd osaamiskartoitus sisaltaa, millaisia asioita siina tulee
huomioida ja miten saatuja osaamisprofiileja voitaisiin analysoida. Toivon mygs,
etta tyd avaa lukijalle, mika osaamiskartoitus on, seka antaa tarvittavia tyokaluja
oman osaamiskartoituksen toteuttamiseen ja osaamisen kehittamiseen omassa

organisaatiossa.
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Takuutiimin osaamiskartta

Takuutiimin osaamiskartta

Nimi:

Tyékokemus

Tyokokemus konsernissa __ vuotta

Tyokokemus nykyisessa tyotehtdvdassa _ vuotta

Koulutus

Peruskoulu

Lukio
Ammattikoulu, Ala?
Ammattikorkeakoulu, Ala?
Yliopisto

Kielitaito

1 = tyydyttéva, 2 = hyvi, 3= kiitettava, 4= Aidinkieli

Kieli

Arvosana Mika?

Suomi suullinen

Suomi kirjallinen

Englanti suullinen

Englanti Kirjallinen

Muu

Muu

Muu




Tuoteosaaminen

Osaamistasot

Perusosaaminen

Ei tuote tuntemusta. Omaa yleista perustietoa tuoteryh-
madsta ja sen tuotteista.

Hyva osaaminen

Tuntee tuotteet ja ymmartaa jotain niiden toiminnasta ja
elinkaaresta

Erinomainen osaaminen

Tuntee tuotteet, ymmartaa niiden toiminnan ja elinkaaren
sekad osaa tietyissa tuotteissa arvioida ja tutkia onko vialli-
suus aiheutunut kayttajavirheesta.

Asiantuntijatason osaami-
nen

Tuntee tuotteet, ymmartaa ja tietad erinomaisesti tuottei-
den toiminnan ja elinkaaren, seka pystyy tutkimaan ja arvi-
oimaan onko viallisuus aiheutunut kayttajasta. Pystyy myos
monessa tapauksessa perustelemaan mista viallisuus johtuu

Huippuosaaminen

Tuntee tuotteet, ymmartaa ja tietdaa erinomaisesti tuottei-
den toiminnan ja elinkaaren, seka pystyy tutkimaan ja arvi-
oimaan onko viallisuus aiheutunut kayttajasta ja millaiset
tekijat viallisuuteen on johtaneet

Mieti omaa tuote osaamista takuukasittelyn nakokulmasta ja lisdd osaamista vastaava
numero kohdan “osaamistaso” alle.

Miten hyvdiksi koet tuoteosaamisesi tason? Osaamis-

taso

Tuoteryhmd 1

Tuoteryhmd 2

Tuoteryhmd 3

Tuoteryhmd 4

Tuoteryhmd 5

Tuoteryhmd 6




Tiedon saanti

Vastausvaihto- | Selite

ehto

1 Tietoa ei ole saatavilla

2 Tietoa on saatavilla kohtalaisesti

3 Tietoa on saatavissa hyvin

4 Kaikki tarvittava tieto on saatavilla

Liséd kohdan ”vastaus” alle se numero, joka kuvaa takuukdsittelyssé tarvittavan
tiedon saantia kyseisen tuoteryhmdn kohdalla

Onko tuotteista I6ydettdvissi helposti tie- Vastaus
toa?

Tuoteryhmid 1

Tuoteryhmd 2

Tuoteryhmd 3

Tuoteryhmd 4

Tuoteryhmd 5

Tuoteryhmd 6




Tiedon sijainti

Mista etsit yleisesti tietoa tietyn tuoteryhman tapauksiin, jos tarvitset lisdtietoa
tuotteesta, sen toiminnasta tai mahdollisesta vianaiheuttajasta?

Laita ”"x” oikeaan sarakkeeseen. Valitse yksi tai useampi.

Sisai- Vastaa-  Hyl- Koulutus-
nen vat ta- kays- materiaa-
intra paukset raportit lit

Tuoteryhmd 1

Tuoteryhmd 2

Tuoteryhmd 3

Tuoteryhmd 4

Tuoteryhmd 5

Tuoteryhmd 6

Etsitko tietoa tapauksiin jostain muualta? Mista?

Toimitta- Tiimin
jien omat muut jase-
sivut net

Milla tavoin tuoteosaamista tiimin kesken voitaisiin parantaa? (koulutuksia, tieto-

pankki intraan tms.)

Mita koulutuksia toivoisit? (Voit nimeta tiettyja tuotteita tai vaihtoehtoisesti tuote-

ryhmia)
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