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Tyontekijoiden moniosaaminen mahdollistaa organisaatiossa tyoskentelyn 1&pi osastorajojen ja
toimenkuvien. Talléin mm. sairaspoissaolojen seké lomien aikana pystytdan varmistamaan, etta
tarvittava osaaminen tyOtehtaviin 10ytyy talosta, eika ole sidottuna yhteen tyontekijaan. Osaami-
sen kehittdminen on hyddyksi niin yksittaiselle tyontekijalle, tiimille kuin organisaatiollekin. Or-
ganisaation osaamista kehittdessa, tulee tunnistaa ja maaritella tydtehtavat organisaatiossa
seka eritella niissa tarvittavat taidot, valita sopiva osaamisen kehittdmisen keino ja tehda suun-
nitelmallinen kehittamisohjelma, jota tulee seurata ja paivittda saanndllisesti vastuuhenkildiden
toimesta.

Toimeksiantajayrityksena opinnaytetydssa toimii Valo Hotel & Work, joka on syyskuussa 2020
Helsinkiin avattu uudenlainen hotelli- ja toimitila konsepti. Valo Hotel & Work haluaa uudistaa
perinteista hotellialaa ja tekee sen yhdistamalla hotellin ja toimitilat, nain ollen tilat ovat kaytdssa
vuorokaudenajasta riippumatta. Valo Hotel & Workin tavoitteena on olla edellakavija hotelli- ja
ravintola-alalla ja uudistaa alan toimintaa, tarjoamalla mahdollisuus monipuolisiin ty6tehtaviin
hotellissa osastorajojen yli. Tulevaisuudessa tavoitteena on mahdollistaa tyénteko hotellin eri
osastoilla seka mahdollisesti eri kohteissa moniosaamisen kehityttya.

Opinnaytetyon tavoitteena on auttaa kehittdmaan sisaista koulutus- ja perehdytysohjelmaa
(Valo Akatemia), jonka avulla on tarkoitus kehittaa tyéntekijdiden osaamista moniosaajiksi ja
mahdollistaa tydskentely yli osastorajojen. Opinnaytetyssa paatettiin, ettd moniosaamisen ke-
hittdminen aloitetaan horisontaalisesti saman tason tyotehtavista, jotka rajataan tyontekijata-
solle.

Tutkimusmenetelmana kaytettiin puolistrukturoitua teemahaastattelua, joka pidettiin kuudelle toi-
meksiantajaorganisaation tyontekijalle. Teemahaastattelussa kysymykset oli jaoteltu koske-
maan osaamisen nykytilaa, moniosaamisen kehittamista tyontekijan nakokulmasta, moniosaa-
misen kehittamista organisaatiossa seka osaamisen kehittamista organisaatiossa..

Haastatteluista selvisi, ettd osaamisen kehittdminen moniosaajaksi kiinnostaa tyontekijoita ja se
otetaan positiivisesti vastaan. Kehittdmistoiminnan tulee olla huolella suunniteltua ja tyontekijat

haluavat itse vaikuttaa kehityspolkuunsa. Osaamisen kehittamiselle tulee antaa aikaa ja huomi-
oida, ettei tyontekij6ita kuormiteta liikaa.

Opinnaytetyon tuloksena saatiin konkreettisia kehittdmisehdotuksia, jotka otetaan kayttéon toi-
meksiantajaorganisaatiossa.
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Osaamisen kehittaminen, osaamisen johtaminen, moniosaaminen




Sisallys

N T oo F= 1 0 | (o T PP PPPPPPPPPP 1
2 Te0reettiNeN VIILEKENYS.....coviiii et e et s e e e e e e et e e e e aaeeaanees 3
2.1 0OsaamiSEN JONTAMINEN.........oiiiiii e e e e e e e s e e e e e e e e aaat e e e eaaeeeannes 3
2.2 Osaamisen KENItEMINEN ..........uuiii e et e e e e e e eeaaee e e e e eeeeeenees 5
2.3 OppIiMINEN OrganiSAALIOSSEA .......ceeeeeeeeeee e et 7
2.4  Osaamisen KehittAmiSEN KEINOL..........ccoiiiiiiiiiiei e e e e e e e e eeeees 8
2.5 Moniosaamisen KENItEEMINEN .. ... oo i e e et e e e e e eeenees 10
2.5.1 OSA@MISKAIOIIUS .....ceeeiiiiiiis e ee e e e e e e e e ettt a e s e e e e e e eeaaaeaaeeeaaeeennnes 14

2.5.2 Henkilokohtaiset 0SaamiSKOIIt...........coivieiiiiiiiiie e e e 15

2.5.3 TyOnKierto ja rStiiNKOUIUTUS ...........uuuuiieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeseeeeeeeeeeeenenes 16

3 VIETOUOIOGIB. 1.ttt 18
3.1 Laadullinen tULKIMUS. ... ..ie e it e e e et e s e e e e e e e eaaea e e s e e e e eeesasesnaaaeeeaeeennnes 18
3.2 AINEISION KEIUU ..o 19
3.3 AINEISION @NAIYSOINTI......iiiiiiieiiiiiee e e e e e e e e e e ettt e e e e e e e e e e e aetaa e e eaaeaaanne 21
3.4  Tutkimuksen laatu ja etHKKE .........ceeie i e e e e e eaaees 21

N V][] = TR 23
4.1  Kohdeorganisaation KUVAUS ..........c.oceuuiiuiiiiieeeeeeeiiiies s e e e e e e eeattes s e e e e e e e eesataa s e e e e e e eesssaannnes 23
4.2 TULKIMUSTUIOKSEL ... 26
4.2.1 0SaaMiSEN NYKYLHA ....uuuiii e e 26

4.2.2 Moniosaamisen kehittdminen tyontekijan nakokulmasta...........ccccceeeeieeeiiiiiiinnnnnn. 27

4.2.3 Moniosaamisen kehittdminen organisaatiossa..........cccceeeeeeeeiiiiiiiiiiiee e, 29

4.2.4 Osaamisen kehittdminen organiSaatioSSa. .............uuuuuuuuuuuummniiiiiiiiiiiiiiineieennnenneenes 30

4.3 KehittAmiSENAOIUKSEL ........eeiiiiiii e e e e e e et e e e e e e e e eaaee s 32

L o] o [ 0] = U 35
0= 1 T P 37
== 39

Liite 1. Hotellin eri toimintojen tydtehtévissa tarvittava osaaminen osaamiskortein esitettyna... 39

Liite 2. Teemahaastattelun KYSYMYKSET ..........uuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiaeiieseeeibeeeeeeeeeeeeeeeeneeeeeeeaeene 41



1 Johdanto

Hotelli- ja ravintola-ala on kokenut kovia 2020 alkuvuodesta lahtien pandemiatilanteen vuoksi ja
useita tyontekijoita on samalla vaihtanut alaa. Talla hetkella uusia tyontekijoitd on haasteellista 16y-
taa ja tasta johtuen koko ala karsii akuutista tyévoimapulasta. Onkin ensisijaisen tarkeaa osata
huolehtia olemassa olevien tydntekijoiden hyvinvoinnista ja kehittdd heidan ammattitaitoaan seka
osaamistaan ja ndin sitouttaa heitd pysymaéan organisaatiossa. Opinnaytetydn tarkoituksena on

auttaa toimeksiantajaa kehittamaan tyontekijdéidensa osaamista lapi osastorajojen.

Moniosaava ja monipuolinen tiimi tulee jatkossa olemaan hotelli- ja ravintola-alalla avainasemassa.
Taito tehda toita yli osastorajojen, selviytya paineessa, sopeutua muutoksiin ja kyky viestia tehok-
kaasti ovat tallaisen tiimin edellytyksia. Jatkossa yrityksilla tulee olemaan edelleen yha véahemman
henkildkuntaa saatavilla, jolloin tyéntekijoiden tulee olla valmiita omaksumaan nopeasti uusia tai-

toja. (Resource Center 2021.)

Toimeksiantajayrityksena toimiva hotelli on avattu vuoden 2020 syyskuussa ja tyontekijoiden vaih-
tuvuus on ollut varsinkin viimeisen puolen vuoden ajan todella suuri. Opinnaytety6n tavoitteena on
auttaa kehittdmaan sisaista koulutus- ja perehdytysohjelmaa (Valo Akatemia), joka on tarkoitus
lanseerata vuonna 2022 ja jonka tavoitteena on kehittda tyontekijoiden osaamista moniosaajiksi.
Valo Akatemian tarkoituksena on myos tukea tyontekijoiden urakehitysté ja olla tulevaisuudessa
hyvin suunniteltu ja toteutettu vayla perehdyttaa uusia tyontekijoita toimimaan useassa Valo Hotel
& Work toimipisteessa. Tavoitteena on Valo Akatemian avulla luoda pidempia ty6uria ja kehittda
henkilokunnan osaamista yhden osaston huipuista moniosaajiksi, jotka voivat tehda t6ita yli osas-
torajojen. Talla hetkella hotellin eri osastot joutuvat kaikki kayttamaéan paljon vuokratydvoimaa, joka
tulee yritykselle kalliiksi. Tarkoituksena on saada Valo Akatemian kautta ja avulla kehitettya tyonte-
kijdiden osaamista niin, etté organisaatio ei jatkossa enda tarvitse vuokratytvoimaa ja kayta paivit-
tain aikaa ja resursseja uusien, kerran talossa toita tekevien tyontekijdiden kouluttamiseen vaan

luo pitkakestoisia uria omalle henkildkunnalleen.

Opinnaytety6 on toimeksiantajalle ajankohtainen, silla hotelli- ja ravintola-ala karsii viel&kin rajusti
tydvoimapulasta ja osaavia tyontekij6itd on entistd vAhemman saatavilla, samalla kuin markkinat
ovat avautuneet ja matkailuala on alkanut toipumaan pandemiasta. Hannamari Oksan (Palvelualo-
jen ammattiliitto PAM 2021.) mukaan tyévoimapula nékyy edelleen voimakkaasti hotelli -ja ravin-
tola-alalla jatkuvana kiireen&. Vuoroihin ei saada tyontekijoita edes vuokratydvoimaa valittavien yri-
tysten kautta tai mahdollisista muista ketjun toimipisteista. Asiakkaiden kysyntaan ei voida vastata

silla saatavilla ei ole tydntekijoita suorittamaan tilaisuuksia.



Li-Chengin ja Chin-Yaon (2012, 115) tutkimuksen mukaan moniosaamisen lisaaminen ja henkilo-
kunnan kouluttaminen kaikkiin hotellin perustehtéviin useammalla, kun yhdell& osastolla auttaa
henkilokuntaa kehittymaan tulevaisuuden esihenkildiksi. Kouluttaminen pidentda tydntekijoiden
tyouria, silla siina nahdaan yhteys henkilokohtaiseen kehittymiseen ja uralla etenemiseen. Organi-
saatio hyotyy tyontekijoiden osaamisen kehittamisesta voidessaan hyddyntaa tyontekijoita seson-
kien mukaan sielld, missa tarvetta on eniten. Tyontekijat ovat tyytyvaisempiéd toimiessaan yhdessa
ja kyetessaan auttamaan toisiaan, joka taas valittyy asiakkaalle hyvana palveluna.

Opinnaytetytssa kasiteltavia teemoja ovat muun muassa moniosaaminen seka osaamisen kehitta-
minen organisaatiossa. Teemat ovat valittu niin, etta ne tukevat opinnaytetyén ydintd. Moniosaami-
nen ja osaamisen kehittdminen liittyy vahvasti opinnéytetytn tavoitteisiin, kuinka kehittaa tyonteki-
joistd moniosaajia ja ndin ollen tukea koko organisaation osaamista. Opinnaytetydn tavoitteena on
saada vastaukset tutkimuskysymykseen; milla keinoilla voidaan kehittaa tyontekijdéiden osaamista
tulevaisuuden moniosaajaksi? Opinnaytetydn kasiteltavista teemoista rajataan pois henkil6stén si-
toutuneisuus ja sitouttaminen seka motivointi seka tutkimuksen kohderyhmasta rajataan esihenki-

16t pois ja keskitytdaan tydntekijatasolle.

Opinnaytetydssa esitelladn ensin teoreettinen viitekehys, jossa tarkastellaan osaamisen kehitta-
mista- ja johtamista seka moniosaamista kirjallisuuden avulla. Teoreettiseen viitekehykseen tutus-
tumisen jalkeen paneudutaan opinnaytetyssa kaytettyihin tutkimusmenetelmiin seka niista saatu-
jen tuloksien analysointiin. Lopuksi kaydaan lapi opinnaytetyon tulokset ja kehittamisehdotukset

organisaatiolle seka pohdinta.



2 Teoreettinen viitekehys

Teoreettisessa viitekehyksessa kasitellaan akateemisen kirjallisuuden seka aiheeseen liittyvien
aiemmin tehtyjen tutkimusten avulla aiheita koskien oppimista, osaamisen johtamista ja kehitta-

mista sek& moniosaamista.
2.1 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtamisella vahvistetaan ja varmistetaan yrityksen toiminta- ja kilpailukykyd osaamis-
pohjaa apuna kayttden. Osaamisen johtaminen vaatii aina tarkan suunnitelman ja sen tulee aina
olla tarkoituksellista toimintaa, jota hyddynnetaan yrityksen kehittamisessa. Osaamisen johtamista
voidaan kuvata oheisen kuvio 1 avulla yksinkertaistettuna, mutta laajemmassa kuvassa tulisi kui-
tenkin ottaa huomioon, etta osaamisen johtaminen on jatkuvasti muuttuvaa ja monitasoista. (Viitala
2005, 14-16.)

Yrityksen strategia <
Visio

Yrityksen strategiset osaamiset >

: L

« Prosessien ja toimintojen
keskeiset osaamiset Kehittamissuunnitelmat

« Tiimien keskeiset osaamiset ja kehittamistoimet
« Tehtdvien keskeiset osaamiset

T v

Kompetenssi(osaamis)kartoitukset

Kuvio 1. Yrityksen osaamisen johtamisen prosessi (Viitala 2005, 15.)

Tarkeintéd on alkuun selvittaa, miké on yrityksen tulevaisuuden suunta ja tahtotila. Miksi ja mihin
suuntaan toimintaa halutaan kehittaa? Nykytilan tunnistamisen jalkeen voidaan suunnitella tavoit-
teet, seka keinot, jolla voidaan saavuttaa tavoitteet kdytdnnéssa. Taman jalkeen tullaan taas osaa-
misen tunnistamisen tarkeyteen. Yrityksen tyontekijoéiden osaamisen tason nostaminen ja sen hy6-

dyntadminen on parhaimmillaan koko yrityksen hyddyksi mutta ilman selke&& kokonaiskuvaan ja



koko yrityksen paaméaaraén ja tavoitteisiin kytkentaa, se voi jaada vain yksittaisten tyontekijoiden
osaamisen kehittamiseen ja heidén arvonsa nousuun tyontekijamarkkinoilla. (Viitala 2005, 14-16.)
Myds Tuoli & Sumkin (2012, 14-15) painottavat strategiaan perustuvan osaamisen johtamisen ole-
van menestyksekk&aéan organisaation lahtokohtana.

Viitala (2005, 109-110) kuvailee yksittaisen tyontekijan henkilbkohtaista osaamista varantona,
jonka perusteella organisaatiossa nakyvéat toimintamallit, prosessit ja tietdmys kehittyvat. Tyonteki-
jan henkilokohtainen osaaminen on perustana omassa tyotehtavassa onnistumiselle ja kehittymi-
selle. Yksildiden eri osaaminen on perustana yrityksen menestykselle. Osaaminen on edellytys
tyontekijalle oman tydtehtdvan sujuvaan suorittamiseen ja osaamisen kautta tyontekija saa arvos-

tusta seka tuntee olevansa tarkea osa organisaatiota.

Onnistuneen osaamisen johtamisen tulisi valittya kehittyneina toimintatapoina ja tuotteina seka pal-
veluna, jotka lopulta vaikuttavat positiivisesti organisaation tulokseen. Mitd&n osaamista ei synny
organisaatioon ilman ihmisia, ja taman vuoksi yksittaisen tyontekijan osaaminen on lahtdkohtana
koko organisaation osaamiselle. (Viitala 2013, 170). Kupias, Peltola & Pirinen (2014, 50-52) kuvaa
osaamista tiedon, taidon ja asenteen yhdistelmana joka valittyy ulospéain tarkoituksenmukaisena
toimintana. Osaamista voidaan tarkastella yksittaisen tyontekijan, tiimin tai organisaation nakokul-
masta. Yksittainen tyontekija voi osaamisellaan yhdistdd ammatissaan tarvittavan tiedon ja taidon
niin, etta niista on hyotya tydtehtavassa, muun muassa tydtehtavien priorisoinnissa ja organisoin-
nissa, muutoksiin sopeutumisessa tai joustavuudessa ja taitojen luovassa kaytdssa. Osaaminen ei
siis ole pelkdstaan koulusta hankittua tietovaltaista osaamista, vaan myos kaytanndssa opittua
osaamista. Osaamista hankitaan lisaa tekemisen yhteydessa ja kehittydkseen tyontekija tarvitsee

koko ajan lisdd monipuolista osaamista.

Tiimin osaaminen on siihen kuuluvien tyontekijdiden yhdessa osaamista. Tall6in yksittaisten tyén-
tekijoiden osaamiset yhdistyvat ja hyddyntavat tiimia tuottaen kehittyneempié toimintatapoja. Use-
amman yksittaisen tyontekijan osaamisen yhdistaminen mahdollistaa useamman mielipiteen kuul-
luksi tulemisen ja kaynnistaa luovan dialogin. Organisaation nakdkulmasta tarkasteltuna osaami-
sesta puhutaan ydinosaamisena, joka on osaamista ja kykyja, jolla turvata organisaation jatku-

vuutta seka parjata kilpailussa. (Kupias ym. 2014, 54-55)

Osaamisen johtaminen on tiimin esihenkildiden ja liiketoiminnasta vastaavien paavastuulla, heidéan
apunaan toimii myos henkildstéosaston edustaja, jolla on asiantuntemuksensa perusteella luontai-
nen rooli osaamisen johtamisen toimintatapojen kehittamisessa seka niissa tarvittavien tydkalujen

ja jarjestelmien koordinoinnissa. (Viitala 2013, 185.)



Osaamisesta voidaan puhua useilla eri kasitteilld, joista yleisimpina taidot (skills), patevyydet (com-
petencies) ja kyvykkyydet (capabilities). Taidoista puhuttaessa viitataan usein tietynlaiseen erityis-
osaamiseen, joka on opetettavissa ja sovellettavissa kaytannon tyotehtavissa. Patevyytta ja kyvyk-
kyytta kaytetaan kasitteind vahemman ja patevyydella tarkoitetaan tiettyyn tydtehtavaan liittyvaan
valmiuteen ja kyvykkyydella taas laajemmin tydeldméassa tarvittaviin metataitoihin. (Viitala 2005,
111.) Tuoli & Sumkin (2012, 26-27) mé&arittelevat osaamisen toiminnaksi, joka muodostuu tiedosta,
taidosta ja kokemuksesta. Tietona pidetdan teoriaan ja tutkimuksiin perustuvaa tosikasitysta, taitoa
kehitetdan tekemisen kautta ja kokemus taas on naiden kahden, tiedon ja taidon yhdistamista toi-

minnaksi.
2.2 Osaamisen kehittdminen

Jotta osaamista voidaan alkaa kehittdmaan, tulee tunnistaa ja maaritella tydtehtavét organisaa-
tiossa seka eritella&n niissa tarvittavat taidot. Taman jalkeen tyontekijoille voidaan opettaa kysei-
seen tehtavaan tarvittava osaaminen. (Edgepoint Learning.) Osaamisen kehittamisen organisaa-
tiossa tulee aina olla suunniteltua ja maarétietoista toimintaa, se ei tapahdu itsekseen tai vahin-
gossa (Tuoli & Sumkin 2012, 13). Osaamisen kehittAmisessa tarkeaa on, etta tyotehtavassa tarvit-
tavat osaamiset kuvataan selkeasti ja tarpeeksi yksinkertaisesti, jotta niitd pystytadn kehittdmaan
ja arvioimaan. Osaamisen kehittdminen on pitkakestoista ja vaatii suunnitelmallisuutta. Osaaminen
kehittyy portaittain ja siiné tulee huomioida jatkuva muutos. Organisaation sisalla on eri tiimeja ja
tiimeissa on erilaista osaamista. Osaamisen kehittamisessa tuleekin huomioida, etta kaikilla tiimin

jasenilla on selkea kuva osaamisvaatimuksista. (Kupias ym. 2014, 59-64)

Myds Viitala (2021, 122-123.) kirjoittaa osaamisen kehittamisen lahtevan tarpeiden méaarittelysta,
kun nama on selvitetty, voidaan alkaa miettimaan niihin sopivia osaamisen kehittamisen keinoja.
Osaamisen kehittaminen on jatkuva prosessi. jota tulee seurata ja arvioitava saannoéllisesti, jotta
pystytddn seuraamaan valittujen keinojen toimivuus. Osaamisen kehittaminen on osittain jokaisen
tydntekijan omallakin vastuulla, mutta yrityksen on kuitenkin aina ohjattava tydntekijoita taman suh-
teen haluttuun suuntaan ja tarjottava heille keinot, jolla kehittaa toimintaansa seka mahdollistaa op-

piminen sovituin keinoin.

Osaamisen kehittamista voidaan kuvata myos yksinkertaisemmin prosessina oheisen kuvion mu-
kaisesti. (Viitala 2013, 183.)



Osaamisten

Osaamisen arviointi ja :
Osaamisen

kehittaminen

tunnistaminen vertailu
ja arviointi tulevaisuuden
tarpeisiin

Kuvio 2. Osaamisen kehittdmisen prosessi

Kuvion 2 mukaisesti prosessi osaamisen kehittdamisesta lahtee liikkeelle organisaation osaamisen
tunnistamisesta, jossa voidaan yhdessa esihenkilon kanssa kayda lapi nykyisia perustehtavia tiimi-
ja henkilékohtaisesti. Taman jalkeen tarkastellaan nykyistd osaamista verrattuna haluttuun tulok-
seen ja lahdetadan kehittamaéan osaamista sovituin keinoin. (Kaartinen 2011, 12-14.) Yrityksen pal-
veluksessa olevan henkiloston osaamisen kehittaminen on tarkein osaamisen kehittdmisen alue,

joka vaatii huolellisen suunnittelun ja valvontaa onnistuakseen tehokkaasti. (Viitala 2021, 126.)

Osaamisen kehittamista voidaan l&ahted suunnittelemaan organisaatiossa erilaisin lahestymista-
voin. Yritys voi ostaa palvelun ulkopuoliselta yritykselta, ja palkata esimerkiksi konsultin, kenelta
I0ytyy tarvittavaa osaamista, jota organisaatioon halutaan tuoda. Voidaan myds palkata taysin uu-
sia tyontekijoita, joilla on jo valmiiksi tarvittavaa osaamista tai sitten investoida jo olemassa olevan
henkiloston kouluttamiseen, jotta heiddn osaamistaan kehitetddn. Osaamisen kehittdmisen suun-
nittelu tulisi laatia osaksi yrityksessa tehtavaa vuosisuunnittelua. (Viitala 2013, 186-187.)

Osaamisen kehittamisen haasteina voidaan pitda sen organisaatiossa sisaistamiseen kuluvaa ai-
kaa ja siihen vaadittavaa karsivéllisyytta, osaamisen kehittaminen ja sen jalkauttaminen organisaa-
tiossa on pitkékestoista uuden opettelua. Osaamisen kehittdminen on toimintaa, josta aiheutuu
kustannuksia. Kustannusten sijaan voidaan myds puhua investoinnista, silla osaamisen kehittami-
sen tulisi vaikuttaa mydnteisesti yrityksen tuottavuuteen. Taman takia osaamiseen suunnattuja in-
vestointeja tulisikin suunnitella yhta huolellisesti ja paljon kuin muita yritykseen kohdistuvia inves-
tointeja. (Viitala 2013, 185-186.)



2.3 Oppiminen organisaatiossa

On yha yleisempaa valita tytpaikka sen perusteella, kuinka hyvin omaa osaamistaan voi tydssa
kehittaa. Tydpaikkoja pidetaan tarkeinda osaamisen lisddmisen paikkoina ja oppimista tapahtuu
tyon ohella. Varsinaista oppimista tapahtuu paivittain vuorovaikutuksessa tietoja ja ideoita vertaa-
malla, kokeilemalla ja testaamalla asioita kdytannodssa. Tyontekoon liittyy l&hes aina oppimista,
jonka vuoksi yrityksen tulee tukea osaamisen kehittamista ja kannustaa jokaista tyontekijaa kasva-
maan roolissaan. (Otala 2018, 19-20.) Oppimista ei kuitenkaan tule sekoittaa osaamisen kehittdmi-

seen, joka on suunniteltua ja tavoitteellista toimintaa.

Jatkuva oppiminen on osaamista tarkedmpaa ja oppivat tyontekijat ovat tarkeita organisaatiolle
muuttuvassa tyoymparistossa. Jatkuva oman itsensé kehittdminen on yha arvostetumpaa ja tuo
myos tyontekijoille enemmaén vapautta, seké vastuuta. (Jalonen, Karna & Tuomainen 2019.) Oppi-
misymparisténa tydpaikka itsessaan on todella antoisa, erilaisia lahteita on tarjolla enemman kuin
tarpeeksi. Osa osaamisesta on kirjoittamattomassa muodossa ihmisissa ja "seinissad” ja osa on do-
kumentoituna tarkasti eika paése katoamaan yksittaisen tyontekijan lahtiessa. Tydpaikoilla on
usein tyontekijoita, jotka ovat valmiita jakamaan omaa ammattitaitoaan ja osaamistaan seké halua-
vat auttaa my6s muita oppimaan uutta omalta osaamisalueeltaan. Onkin tarkeaa, etta naita tyonte-
kijoita osataan hyodyntaa ja saadaan kaikki tieto heidan "muististaan” jaettua eteenpain. Yksilon
hiljainen tieto on usein todella tarke&a organisaatiolle ja sen jakaminen useamman tyéntekijan

kanssa auttaa tydyhteisdn pysymista vakaana. (Kupias & Peltola 2019, 18- 20.)

Muilta oppimisen taito on tarkea osa tydpaikalla oppimista. Kuinka voidaan hyédyntaa tyontekijoi-
den vahvuuksia ja eri osaamisalueita kaikkien yhteisen oppimisen hyvaksi ja kuinka yksittaisten
tydntekijoiden sisaltdma hiljainen tieto saadaan jaettua tyontekijoille kaikkien yhteiseksi osaa-
miseksi? Oppimisesta ja osaamisesta tyontekijoiden valilla puhuminen saanndéllisesti pitdd organi-
saation hereilla ja edesauttaa sita kehittdmaan oppimisen tehostamismallia, joka sopii juuri kysei-
selle organisaatiolle. Ulkopuoliset koulutukset ovat hyva mahdollisuus kehittda yksildiden osaa-
mista, mutta niista oppiminen jaa usein yksittaisen tydntekijan vastuulle eikd kehitd organisaation
osaamista. Talloin organisaation saama hyoty ei kasva mutta se joutuu kayttdmaan resurssejaan,
koulutuksesta ei silloin juurikaan ole hyotya ajatellen koko organisaation oppimista. Taman vuoksi
yrityksen tulisikin kayttaa resurssejaan sisaisesti tiedon jakamiseen ja hyddyntamiseen, antaa am-
mattilaisten jakaa osaamistaan organisaation sisalla. Tarkeaa on myds muistaa, etta yksittaisen
tyontekijan kouluttaminen ei vaikuta koko henkildkunnan tekemiseen ja tamé&n vuoksi onkin kannat-
tavampaa panostaa kerralla koko tydyhteis6on. Kun yritys haluaa tukea ja auttaa tyontekijoitdan
oppimaan on varmistettava, etta oppimisen tavoitteet ovat jokaiselle selkeita ja tyontekijat tiedosta-

vat ne seka hyoddyn, mita organisaatio hakee. (Kupias & Peltola 2019, 24-31.) My6s Laura



Kaartinen Oiva Akatemialta painottaa henkildstdn kouluttamisen suunnittelussa tyontekijdiden
osaamisen kartoittamista ja mahdollisuutta jakaa tietoa keskenaan organisaatiossa. Tasséa voidaan
hyodyntaa erilaisia tydssdoppimisen tapoja, kuten esimerkiksi mentorointia, tutorointia ja tyo- tai
henkilonkiertoa. (Kaartinen 2011, 8.)

2.4 Osaamisen kehittamisen keinot

Osaamisen kehittamista tapahtuu tyoelamassa jatkuvasti ja osa siité jopa tiedostamatta, ilman eril-
lisia jarjestelyita tai tilaisuuksia. Tyontekijat oppivat kohtaamistaan ongelmista ja haasteista, joita
joutuvat selvittdmaan tydnteon ohessa, tata oppimista kutsutaan epéformaaliksi eli epamuodol-
liseksi ja kokemusperaiseksi oppimiseksi. Osaamista kehitetddn myoés formaalisti eli muodollisesti,
erilaisissa kehittamistilanteissa tai koulutuksissa, jotka ovat etukateen suunniteltuja ja organisoituja
ja yritys on kayttanyt niihin resursseja. Tallaiselle osaamisen kehittdmiselle on maaritelty aina en-
nakkoon sisalto ja tavoitteet seka sille on sovittu aika ja paikka, osaaminen ei tapahdu suoraan
tydnteon ohessa vaan ainakin osittain varsinaisen tyétehtavan ulkopuolella. (Viitala 2021, 129.)

Osaamisen kehittaminen voi kohdistua yksittdiseen tyéntekijaan, tiimiin tai jopa koko organisaa-
tioon. Formaalin tai epaformaalin osaamisen kehittdmisen keinoja voidaan jakaa sopivuudeltaan

naille eri kohderyhmille kuvion kolme mukaisesti.



EPAMUODOLLISTA, TYON OHESSA OPITTUA

. Kahvitauot
ltsenainen opiskelu
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Ongelmanratkaisutilanteet
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Kuvio 3. Tyontekijoiden osaamisen kehittdmisen keinoja (Viitala 2021, 130.)

Yksilotasolle sopivista osaamisen kehittdmisen keinoista perehdyttédmisen tavoitteena on auttaa
uutta tyontekijaa sisaistamaan mahdollisimman nopeasti tydn luonne. Organisaatioilla olisi hyva
olla etukateen suunniteltuna kokonaisvaltainen perehdyttamisohjelma, joka kasittda yhteydenpidon
uuteen tyontekijaéan jo ennen tyon alkua, vastaanoton ja yritykseen perehdyttamisen seka tyotehta-
vaan perehdyttamisen. Osaamisen kehittdmisen keinoista esimerkista oppiminen ja tydnkierto ovat
oppimistilanteina melko samankaltaisia, molemmissa tyontekija siirtyy sovituksi ajaksi tekemaan
t0itd uusien haasteiden parissa. My0s sijaisuudet ovat tehokkaita oppimisen mahdollisuuksia, tydn-
tekija voi kollegaa tuuratessa toimia haastavammissa tehtévissé ja samalla kehittdd omaa osaa-
mistaan. Sijaisuudet voidaan sopia ennalta niin, etta kaksi tyontekijaé sitoutuu pitdmaan toisensa
ajan tasalla omasta tyotilanteestaan, jotta sijaistaminen vastavuoroisesti toimii. Sijaistamista voi-
daan helpottaa suunnitellulla ristiinkouluttamisella, jossa tyontekijat perehtyvét toistensa tyotehta-
viin. Talla saadaan samalla kehitettyd organisaatiota joustavammaksi ja mahdollistettua tyévoiman
tehokkuuden siella, misséa sille on suurin tarve. Mentoroinnin avulla taas kaksi eri osaamistason
tyontekijaa toimivat yhdessa niin, ettd yleensa kokeneempi tyontekija tukee ja auttaa mentoroita-

vaa tyontekijdd. Mentoroiva tyontekijd antaa mentoroitavan itse |6ytaa ratkaisut ongelmiin suorien
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vastausten sijaan. Mentoroinnille tulee aina olla etukateen méaaritetty tavoite. Tutoroinnin tarkoituk-
sena on taas suoraan ohjata ja neuvoa tutoroitavaa tyontekijaa maaritellyissa tehtavissa, jonka
ammattilainen tutor on. N&ain ollen muita tydntekijoitd voidaan my6s suoraan ohjata kysymaan tiet-
tyyn tehtavaan liittyvat kysymykset tutorilta, jolla on paras osaaminen siihen. Yksilétason osaami-
sen kehittamista voi myds kehittaé itsenaisella opiskelulla, joka on tydntekijan omasta kiinnostuk-
sesta lahtevad, organisaation ulkopuolella tapahtuvaa toimintaa. Organisaatio voi halutessaan tu-
kea tyontekijaé antamalla resurssejaan tyontekijan kayttoon, esimerkiksi sallimalla opiskelun ty6-
ajalla tai tukemalla tyontekijaa rahallisesti. (Viitala 2021,131-137.)

Koulutustilaisuudet seka verkko-oppimistilaisuudet sopivat niin yksildtason osaamisen kehittami-
selle, etté tydyhteisotason osaamisen kehittdmiselle. Koulutusta on kaikki normaalista tyonteosta
erillaan jarjestettavat osaamisen kehittdmisen tilaisuudet, jolla on méaéariteltyna aika ja paikka. Kou-
lutuksen kesto voi vaihdella tunneista pdiviin tai jopa vuosiin, uusien asioiden oppiminen tapahtuu
usein lyhytkestoisissa koulutuksissa, kun taas laajemman ammattitaidon kehittdminen vaatii pitka-
kestoisempaa koulutusta. Koulutusta voidaan toteuttaa organisaation sisalla 16ytyvan ammattitai-
don valityksella tai kayttamalla ulkopuolisia osaajia kouluttajina. Verkko-oppiminen on digitaali-
sessa oppimisymparistdssa tapahtuvaa oppimista, joka on taysin samaa mité voitaisiin toteuttaa
myos fyysisessa oppimisymparistdssa, etuna verkko-oppimisessa on, etta tydntekija voi itse valita
ajan ja paikan osaamisen kehittamiselle. Verkko-oppiminen on myds taloudellisesti jarkevaa, var-
sinkin jos fyysisen koulutustilaisuuden jarjestaminen tyontekijoille vaatisi matkaamista paikkakun-
nalta toiselle. (Viitala 2021, 133-135.)

Tyobyhteisttasolle sopivina osaamisen kehittdmisen keinoina erilaiset ongelmanratkaisutilanteet
ovat tehokkaita oppimistilanteita, ongelmat tulee purkaa niiden aiheuttajasta loppuratkaisuun jar-
jestelmallisesti ja yhteistydssa tiimin kanssa. Kun koko tiimi paéasee osallistumaan ongelmanratkai-
suun, kehittyy tydntekijoiden yhteistyotaidot seka erilaisia ratkaisuja mietittdessa kehittyy tietotaito,
jota tarvitaan ongelman selattamiseen. Myds vapaamuotoiset tilaisuudet, kuten palaverit tai virkis-
tyspaivat, jotka eivat varsinaisesti ole koulutustilaisuuksia, sisaltavat kuitenkin mahdollisuuden uu-
den oppimiselle. Yhdessa vietetty aika tyontekijoiden kesken mahdollistaa avoimen keskustelun
asioista ja eriavien mielipiteiden kautta yhtendisen nékdkulman kirkastumisen. Osaamisen kehitta-
misen keinona tiimitydskentely on tehokas tapa kasvattaa niin tiimin, kun parhaillaan myds yksilén
osaamista. Tiimin tulee kehittyakseen arvioida omaa tekemistaan saanndllisesti ja kehittaa sité yh-
dessa tullakseen entistd tehokkaammaksi. (Viitala 2021, 131-137.)

2.5 Moniosaamisen kehittaminen

Moniosaamisella tarkoitetaan sita, ettd tydntekija osaaminen on monipuolista, joka taas mahdollis-

taa organisaation sisalla siirtymisen tehtavéasta toiseen. Tama sopii erityisesti timeittain tai
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osastoittain organisoiduissa ty0yhteisdissa, joissa talléin tiimin tyontekijat voivat tarpeen tullen aut-
taa toisiaan tai jopa tehda toistensa tyotehtavia. Moniosaaminen lisaa tyontekijdéiden "markkina-

arvoa” niin organisaation sisalld, kun sen ulkopuolellakin. (Viitala 2021, 131.)

Moniosaaminen kasvattaa koko organisaation osaamista ja auttaa tyontekij6itda ymmartamaan tois-
tensa tydtehtavid paremmin. Moniosaamisen kehittdminen on hyddyksi yritykselle myés siina ta-
pauksessa, etta yksittisen tyontekijan lahteminen organisaatiosta tai sairaspoissaolo ei heijastu
tekemattomina tehtavina vaan néin ollen saadaan toinen tydntekija paikkaamaan ja suorittamaan
tyotehtavat ajallaan. Tyontekijoiden osaamisen kehittdminen organisaation sisalla voi myds tuoda
esiin yllattavia yksittaisia osaajia, joilla on taitoa ja osaamista, jota ei ole osattu hyédyntaa nykyi-
sessa yksittaisessa tyotehtavassa, mutta joka on tarpeellista toisella osastolla. Moniosaamisen ke-
hittdminen voidaan kokea organisaatiossa myods painostavana ja ylimaardisena vastuuna ilman
siitd ansaittua palkkiota. TAaman vuoksi yksittaisten tydntekijoiden tyttaakkaa ei saa lisata kerralla
vaan organisaation tulee suunnitelmallisesti toteuttaa moniosaamisen kehittdmista niin, etta se ei

vaikuta heidan tydntekoonsa haitallisesti. (Edgepoint Learning.)

Viitalan mukaan (2013, 181-182) nykyaan lahes jokainen tydntekija uudistaa jollain tapaa osaamis-
taan tydurallaan jatkuvasti. Taman vuoksi oman osaamisen tiedostaminen on tarkeaa tydntekijan
menestymisenkin kannalta. Kun tydntekija tiedostaa oman osaamisen heikkoudet ja vahvuudet,
pystyy han tarttumaan haluamiinsa kehittamiskohteisiin ja kehittdd osaamistaan niiden parissa on-

nistuneesti. Kaiken lahtokohtana toimii kuitenkin edelleen keskeisen osaamisen kartoittaminen.

Tom Baumin mukaan tyéskentely matkailu- ja ravitsemusalalla on heikosti arvostettua, mutta silti
suurin kasvava sektori UK:ssa ja alalla on suuria haasteita saada tyontekijdéiden osaaminen koh-
taamaan tydtehtavan kanssa. Arvioiden mukaan jopa 10 % tydvoimasta maailmanlaajuisesti ty6s-
kentelee matkailuun ja ravitsemukseen liittyvissa tdissa, jonka vuoksi alaa ja sen kokemaa muu-
tosta ei sovi jattaa huomioimatta. Jotta tyon sisaltéon ja sen suorittamiseen tarvittaviin taitoihin voi-
daan puuttua, tulee maarittdéd mita taitoja kyseiseen tehtdavaan vaaditaan? Osaamisen madrittele-
misessa voidaan hyddyntda jakoa horisontaaliseen ja vertikaaliseen osaamisen monimuotoisuu-
teen, joista horisontaalinen kasittelee laajaa valikoimaa tydtehtéavia ja niissa tarvittavia taitoja, kun
taas vertikaalinen lahestymistapa jakaa tyontekijat perinteisemmin ammattitaidottomasta puoliam-
mattilaiseen ja ammattitaitoisesta esimieheen. Vertikaalisessa osaamisessa tyonimikkeet peittavat
alleen usein paljon osaamista, erilaisia vastuita ja taitoja. Erityisesti pienemmissa yrityksissa on ko-
ettu, ettd joustava vuorottelu eri osastojen valilla hotellissa on liiketoiminnan kannalta loogista ja
toimivaa. Kyseessa ei kuitenkaan ole Baumin mukaan niinkdan moniosaamisen lisddminen vaan

tydntekijan toimintaymparistdn laajentaminen. (Baum 2006, 3-5.)
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Osaamisen kehittaminen alkaa siita, etta tunnistetaan ja maaritellaén tydtehtavat organisaatiossa
seka eritellaén niissé tarvittavat taidot. Taman jalkeen tyontekijoille voidaan opettaa kyseiseen teh-
tavaan tarvittava osaaminen. (Edgepoint Learning.)

Myds Stredwick (2014, 290-291) jakaa ammatillisen moniosaamisen horisontaaliseen ja vertikaali-
seen osaamiseen, jossa horisontaalisella moniosaamisella tarkoitetaan tyontekijan kouluttamista
saman tason tehtaviin eri osastoilla ja vertikaalisella osaamisella tehdaén toitd omaa tyotehtavaa
alemmalla, tai ylemmalla tasolla. Horisontaalisella tasolla tyontekija kehittaa itseaan moniosaajaksi
ja kykenevaksi tekemé&an t6itd monipuolisesti organisaatiossa. Tassa erityisesti on kehitetty osaa-
mista niin, ettd organisaatio seka asiakkaat hyotyvat siita, etta heidan ei tule poukkoailla palvelulin-
jalta toiselle saadakseen vastauksia tai, etta ei tarvita kahta tyontekijaé eri osastolta selvittdmaan
esimerkiksi linjastotytn haasteita vaan voidaan kouluttaa heita ristiin, ja néin ollen haasteet osaa-

misen puuttumisessa saadaan korjattua.

Stredwick (2005, 127-128) jakaa moniosaamisen kehittamisen vaiheet kuuteen askeleeseen, joista
ensimmaisena mainitaan yrityksen organisaation vision kirkastaminen ja moniosaamisen kehittami-
sen edut siihen peilattuna. Yrityksen johdolla tulee olla selke& kasitys kustannuksista, mitd moni-
osaamisen kehittdminen vaatii mutta myds edut, mita se tuo organisaatiolle. Toisessa vaiheessa
tulee huomioida henkilostd seka "myyda” heille uusi tapa kehittya. Vaikka tiedostetaan, ettd moni-
osaamisen kehittdminen on myds tyontekijdiden etuna, niin se vaatii silti heidan hyvaksynténsa,
jotta tulokset olisivat mahdollisimmat hyvét ja tydntekijat olisivat motivoituneita ja tyytyvaisia muu-
tokseen. Taman jalkeen tulee selvittaa tarkasti tydnkuvat ja tehtavat sekéd osaaminen mita niiden
suorittamiseen vaaditaan. Tassa vaiheessa tulee myds selvittda, kuinka montaa erilaista osaa-
mista yhden tyéntekijan halutaan jatkossa osaavan. Neljannessa vaiheessa valitaan keinot, joilla
moniosaamista lahdetaan lisddmaan, maksetaanko tydntekijdille palkkioita tai saavatko he muita
etuuksia moniosaamisen kehittamisesta ja ketka kaikki osallistuvat kehittamiseen. Taman jalkeen
suunnitellaan koulutusohjelma ja metodit mita siina kaytetaan ja kaydaan ne lapi organisaation
osastoesihenkildiden kanssa. Heilla tulee olla paavastuu moniosaamisen kehittamisessa ja tarvitta-
vat tiedot ja taidot sen toteuttamiseen. Viimeisessa vaiheessa seurataan ja kehitetaan meneillaan

olevaa prosessia, seka juhlistetaan onnistumisia ja tavoitteiden saavuttamisia.

Moniosaavan tyovoiman tuoma etu organisaatiolle on moninainen, tyéntekijoitd voidaan siirtdéa

osastolla toiselle tarpeen mukaan nopeastikin esimerkiksi sairastapauksissa ilman, etta tyon laatu
karsii siitd. Myds henkilostékustannukset vahenevat, silla yksittaisiin tyotehtavien suorittamiseen ei
tarvita yhden asiantuntijan osaamista vaan moniosaamista kehittamalla useampi tyontekija pystyy
suoriutumaan tehtavista. Etenkin vertikaalisen moniosaamisen kehittdminen voi jopa mahdollistaa

uudelleen jarjestaytymista organisaatiokaavassa, silla osaamisen tasot johtajan, esihenkildiden ja
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tyontekijoiden valilla yhdistyvat lahemmaksi toisiaan. Moniosaavien tyontekijoiden kommunikaatio
kesken&an on helpompaa, tyontekijat ymmartavat toisiaan ja arvostavat toistensa ammattitaitoa,
seka osaamista kun ymmartavat heidan tydstaan enemman. Tama lisda myds yhteistyon suju-
vuutta organisaation sisalla. Myds sairaslomien seka muiden poissaolojen organisointi helpottuu
huomaavasti, kun osaaminen sailyy tydyhteistssa, vaikka joku tyontekijoista olisikin lomalla. Asia-
kaspalvelutydssa voidaan kehittyd, kun osataan kertoa asiakkaalle vastaukset myds oman osaston
ulkopuolella, eiké sain ohjata asiakasta seuraavaan pisteeseen toisen tyontekijan luokse. Moni-
osaamisen kehittdminen voi myos lisatéa tyontekijoiden motivaatioita ja sita kautta sitouttaa heita
tiukemmin organisaatioon. (Stredwick & Ellis 2005, 61.)

Tyontekijan saama etu moniosaamisen kehittdmisestd on myds monipuolinen. Yksildn osaamisen
kehittaminen edistaa todennakadisesti uramahdollisuuksia seka organisaation sisalla, etté ulkopuo-
lella. Tydnkuvan laajentuessa tyosta tulee usein mielenkiintoisempaa ja haastavampaa tyonteki-
jalle ja siihen ei kyllasty niin helposti. Tyontekija voi myos kokea olevansa arvostettu organisaa-
tiossa ja saada itseluottamusta oppiessaan uusia asioita ja saadessaan vastuulleen lisdd osaa-
mista. Myds lomautuksilta ja irtisanomisilta mitéd todennékdisemmin voidaan vélttya, kun osaamista
on muustakin, kun yhdesta tehtavasta, tydntekija on talléin yritykselle arvokas voimavara voides-

saan tyoskennella monipuolisesti eri tehtavissa. (Stredwick & Ellis 2005, 61-62.)

Moniosaamisen kehittdminen vaatii organisaatiolta taloudellisia resursseja, kouluttamiseen tulee
varata aikaa ja rahaa seka huomioida, etta organisaation tehokkuus voi hetkeksi hidastua, kun
opetellaan uutta yhdessa. Myo6s huolellinen suunnittelu ja tydntekijdiden vapaaehtoinen halukkuus
kehittyd ovat tarkeita tekijoitd moniosaamisen lisddmiseksi organisaatiossa, heidan paivittaiset ru-
tiininsa saattavat hetkellisesti muuttua, mutta tdma ei saa vaikuttaa negatiivisesti tydn tekemiseen,
vaan tyontekijdiden tulee ymmartaé ja arvostaa meneillddn olevaa muutosta. Organisaatiossa tu-
lee myds huomioida, etta moniosaajiksi koulutetut tydntekijat eivat silti valttamatta halua jatkaa ky-
seisessa organisaatiossa vaan he ovat haluttua tydvoimaa my®6s Kilpailijoille, tasta huolimatta on
tutkittu, ettd tydntekijan kouluttaminen lisda sitoutumista organisaatioon. (Stredwick & Ellis 2005,
67.) Koska monisaamisen lisddminen aiheuttaa kuluja organisaatiolle, on tarkedad maksimoida kou-
luttamisesta saatava hyoty. Kaikkia tyontekijoita ei tarvitse kouluttaa, joka tehtéavan osaajaksi, vaan
organisaation tulee selvittaa, mitka ovat ne ydintehtavat, joiden osaamista tulee kehittdd useam-
malle tyontekijalle. Usein kahden eri tydtehtdvén osaamiseen kouluttaminen on kustannustehok-
kain vaihtoehto organisaatiolle. Tehokkain tapa moniosaamisen kehittdmiseen organisaatiossa on
yhdistaa eri osaamistason tydntekijoita keskenaén, niin, ettd kahden eri tehtédvan osaaja tydskente-

lee yhdessa yhden tason osaajan kanssa. (Henao, Ferrer, Munoz & Vera 2016,166-167, 177.)
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2.5.1 Osaamiskartoitus

Kupiaksen ym. (2014, 254-255) mukaan moniosaamisen kehittdmisen ensimmaisessa vaiheessa
on tarkeaa selkeyttaa visio ja lahiajan muutokset, téassa tulee huomioida lahitulevaisuuden haas-
teet ja muutokset. Tarkoituksena on saada yhten&inen kuva siitd, mihin organisaatio tahtaa. Ta-
man jalkeen tulee selvittaa tiimin tehtavat ja niissa tarpeellinen tehtavakohtainen osaaminen. Lis-
taan voi alkuun ottaa mukaan halutut ydintehtavéat tai ne, joiden osaamista halutaan kehittaa. Teh-
tavakohtaisen osaamisen selvittamisen jalkeen voidaan vertailla eri tydtehtavien valistd osaamista
ja hakea jo olemassa olevia yhtalaisyyksia. Tama auttaa tyontekijoitd hahmottamaan mité osaa-
mista kuhunkin tehtavaén vaaditaan ja antaa kaikille yhtendisen kasityksen tarvittavasta osaami-
sesta. Kun tehtdvakohtaiset osaamiset on saatu selvitettya ja kirjattua ylds, tehd&én niiden perus-
teella tyontekijakohtaiset osaamisen kartoitukset, tdssd organisaatio voi itse paattdd minkalaista
mallia tai pohjaa haluaa kayttaa. Tyontekija voi itsendisesti tai yhdessa esihenkilén kanssa arvioida
omaa osaamistaan tydtehtavakohtaisesti, taman tarkoituksena on selvittda, miten organisaation
asettamiin tavoitteisiin tullaan padsemaan ja miten nykyista osaamista lahdetaan kehittamaan mo-
niosaamisen kehittamiseksi. Esihenkiltt voivat tiimin kanssa kayda lapi viela yhteisesti tulevia muu-
toksia, jotka liittyvat osaamisen kehittdmiseen ja sen toteuttamisen muotoihin, seka tehda tyénteki-
jakohtaiset kehittamissuunnitelmat sovittujen toimenpiteiden toteuttamiseksi suunnitelmallisesti.
Suunnitelmia tulee seurata ja tarkastella, jotta pysytaan alkuperéaisessa organisaation maarittele-
massa tavoitteessa. (Kupias ym. 2014, 254-260.) Myds Viitala (2008, 120-121) méaérittelee osaa-
misen kehittamisen edellytykseksi jo olemassa olevan osaamisen erittelyn ja tulevaisuudessa tar-
vittavan osaamisen maarittdmisen. Olemassa olevaa osaamista voidaan léhted kartoittamaan avoi-
mesti keskustellen ja samalla osaamisia nimeten ja ryhmitellen yhdessa tiimin kanssa, tai kayttaa
omaan tyokenttddn sopivaa jasentelya ja muokata siihen sopivat osaamisnimikkeet. Jos osaami-
sen erittelyad lahdetaan tydstamaén yhdessa tiimin kanssa, voi se viedd enemmaén aikaa mutta lop-
putulokseltaan saadaan usein paikkaansa pitdvdmmat osaamisen jasennykset, kun niin, etta ne
ovat yhden henkilon tekemat. Lopputuloksena tuotetut osaamismallit vaihtelevat yrityksittain ja voi-
vat olla muodoltaan esimerkiksi visuallisia malleja tai kirjoitettuja listauksia. Naiden keskeisin tar-

koitus on kuvata mitd osaamista tehtavassa tarvitaan ja odotetaan.

Osaamiskartoituksen hyotyja ovat muun muassa ymmarryksen lisddminen omaa seka tiimin tyota
ja siina vaadittavia osaamisia kohtaan. Kokonaisuuksien hahmottaminen on selkedmpaa, kun tie-
dostetaan mité osaamista kukin tarvitsee tehtavassaén onnistumisessa nyt ja tulevaisuudessa.
Osaamiskartoituksen avulla tyontekijat tiedostavat oman vahvuusalueensa ja erityisosaamisensa
sekd omat kehittymistavoitteensa tulevaisuudessa. (Kupias ym. 2014, 75-76.) Osaamiskartoituk-
sen avulla esihenkild pystyy hahmottamaan yksittaisen tyontekijan tai koko tiimin kehittymistar-

peen. Se antaa kuvan nykyhetken osaamisesta ja ndkyman tulevaisuudessa tarvittavaan
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osaamiseen. Osaamiskartoitus voi my0s menna pahasti pieleen, jos kartoituksen tekee henkilo,
joka ei tunne ty6n luonnetta tai siiné tarvittavaa pdivittiista osaamista. Taman vuoksi osaamiset
tuleekin kuvata mahdollisimman selke&né toimintana, jonka avulla kuka tahansa organisaation ul-

kopuolinenkin pystyy arvioimaan tyontekijan osaamista. (Kupias ym. 2014, 70-71.)

Osaamiskartoitusten hyotyna voidaan mainita osaamisen kehittamisen jasentyminen sekéa sen
suunnan kohdentamisen tarkentaminen. Olemassa olevaa osaamista osataan arvostaa ja se tulee
nakyvaksi seka tiedostettuna tata osaamista voidaan kehittd& organisaatiolle sopivaksi tulevaisuu-
dessa. (Viitala 2013, 183.)

Viitalan (2008, 123) mukaan osaamiskartoitukset eivét kuitenkaan hyvasta ajatuksesta huolimatta
ole tuottaneet suurta hyotya organisaatioille. Ne on koettu turhan raskaana byrokratiana ja niiden
muokkaaminen jalkikateen organisaation kehittyessa on haasteellista seké aikaa vievad. Osaamis-
malleissa on tarkeaa pitdd ne yksinkertaisina ja pelkistettying, jotta henkildstén osaamista kehitta-
vat esihenkil6t ymmartavat niiden konkreettiset ydinkohdat ja pystyvéat keskittymaan olennaisiin

osaamisen kehittdmisen kohteisiin.
2.5.2 Henkilokohtaiset osaamiskortit

Osaamisen mittaamiseen liittyy usein samoja haasteita kuin yrityksen sisélla tapahtuvaan mittaa-
miseen muutenkin, mitattavan asian tulee olla toiminnan suhteen keskeista, helposti ymmarretta-
vissa ja tarpeeksi yksinkertaista. Mittausjarjestelman itsessaén tulee olla oikeudenmukainen.
Osaamisen mittaamisessa tulee mitata toimintaa ja siihen vaadittavaa osaamista ja osaamisen ar-
vioinnissa olennaista on osaamista koskevat taso-olettamukset. Osaamisen tasoja voidaan kuvata
matalalta korkealle nousevina portaina tai yksittaisia taitoja mitatessa aloittaa lahtokohdasta, etta
osaamista tehtavaan ei ole. Usein ty6tehtavaan vaadittavaa osaamista voidaan havainnoida as-
teikolla, jossa on eri tasoja esimerkiksi aloittelijan ja ekspertin valilla. Yksittaisia taitoja mitattaessa
voidaan apuna kayttaa erilaisia asteikkoja, jossa eri tasot on nimetty numeroin tai kirjaimin. Osaa-
misen arviointi pelkalla numerolla ei kuitenkaan valita tyontekijalle selkeatd kuvaa, jos vaikka as-
teikolla 1-5 saat tietystd osaamisesta arvion 2. Tasta johtuen numeraaliset arvioit tulisi olla myos

sisélloltaan avattuna kirjallisesti tai esimerkein. (Viitala 2008, 156-157.)

Viitalan (2008, 158-159) mukaan osaamisen arviointia voidaan mallintaa muun muassa maaritta-
malla oppimisen ja tydorientaation tasoja esimerkiksi tasoilla 1-5, jossa alimmasta lahtien tasot
maadritellaan seuraavasti; aloittelija, kehittynyt aloittelija, pateva suoriutuja, eteva tekija ja asiantun-
tijataso. Aloittelija on osaamistasoltaan ohjauksesta riippuvainen ja hahmottaa tehtavassaan lahi-
tydympariston yksittisten havaintojen perusteella, ei kykene vield itsendiseen tydhon. Kehittynyt

aloittelija puolestaan pystyy suoriutumaan yksittaisista perustehtavista itsenaisesti mutta vaatii silti
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kokeneemman tyontekijan jatkuvaa valvontaa ja ohjausta. Kehittynyt aloittelija ei osaa viela itsenai-
sesti suunnitella ty6tehtéavidan eika reagoida muutoksiin, osaaminen perustuu arkikokemukseen.
Patevan suoriutujan osaaminen on jo jokseenkin laajempaa ja siihen kuuluu tehtdvékokonaisuuk-
sien hallitsemista seka tyohon vaadittavan ammatillisen kasitteiston ymmarrysta. Eteva tekija on
itsendinen ja tavoiteorientoitunut ja suoriutuu kokonaisista tehtavakokonaisuuksista ymmartaen
tyon tarkoituksen. Asiantuntijatasolla tyontekija hahmottaa kokonaisvaltaisesti tyon perustana ole-
van idean seka organisaation strategian ja vision. Asiantuntija osaa keskittya tydssaan tavoitteisiin
ja tuloksiin seka hallitsee kasitteet ja tekee tydtdan vuorovaikutuksessa muiden asiantuntijoiden
kanssa.

Toinen tapa arvioida osaamista on osaamisen arvioinnin nelikenttd, jossa osaaminen jaetaan nel-
jaén eri osioon; 1. alue hallitaan kehnosti, mutta se ei ole tarkeaa asiakkaalle, 2. alue hallitaan keh-
nosti ja se on tarke&a asiakkaalle, 3. alue hallitaan hyvin mutta sei ei ole tarkeaa asiakkaalle ja 4.

alue hallitaan hyvin ja se on tarkeaa asiakkaalle. (Viitala 2008, 159).
2.5.3 Tyodnkierto jaristiinkoulutus

Tyonkierto on yksi oppimisen keinoista ja silla tarkoitetaan tydskentelyé organisaation sisalla toi-
sessa tehtavassa. Tyonkierto voi olla kestoltaan lyhyt tai pitkaaikaista ja vaihdella viikoista vuosiin.
(Kaartinen 2011, 23.) Osaamisen kehittdmisen keinona tyonkierron etuina on muun muassa se,
etta opitaan arvostamaan organisaation sisalla toimivia muita toimintoja seké laajennetaan omaa
nakokantaa eri toimintojen yhteen nivoutumisen tarkeydesté ja mahdollisuuksista. Hetkellisesti
tydnkierrossa voidaan kohdata haasteita toiminnan tehokkuudelle, kun opitaan uusia asioita ja sa-
manaikaisesti tydnkierron perehdyttajan roolissa oleva tyontekija kuormitetaan opettamiseen kuu-
luvalla lisatydlla. Tydnkierron hyodyt ovat kuitenkin suuremmat kuin haitat, ja tyénkierto tuo usein
myo6s mielekkyyttd seka innostusta ty6ta kohtaan. Tydnkierron tulee olla suunnitelmallista ja pitka-
janteista kehittamistoimintaa, joka auttaa tyontekijoita urasuunnittelussa seka yritykseen sitouttami-
sessa. (Viitala 2021, 130-131.)

Tyontekijoitd voidaan perehdyttaa toistensa tydtehtaviin myos ristiinkouluttamalla. TA&ma lisdé orga-
nisaation joustavuutta ja auttaa tydvoiman kierrattamisessa eri tyotehtavissa. Tyon tuottavuus pa-
ranee, kun tyontekij6ita voidaan sijoittaa tarpeen mukaan akuuteimpiin tehtéviin. Ristiinkoulutus
kehittaa erityisesti tyontekijoiden yksil6llistd moniosaamista ja mahdollistaa nain monipuolisen
osaamisen organisaatiossa ja siirtymisen vaivattomasti ty6tehtavasta toiseen. (Viitala 2021, 130-
131.)

Muiden ty6ntekijoiden opastaminen omiin tydtehtaviin on tutkitusti yksi tehokkaimpia oppimis- ja

kehittamismuotoja yksittaiselle tydntekijalle. Tybnkierrossa tulee usein myos opetettua hiljaista
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tietoa, jota ei ole manuaaleihin kirjattuna vaan yksittaisella tyontekijalla tiedossa. Tyonkiertoon suh-
taudutaan usein positiivisesti ja monella jo tydsopimukseen on kirjattuna ehto, jossa tyontekijalla
on velvollisuus suorittaa oman tyotehtévan lisdksi muita tydnantajan méaarittelemia tyotehtavia. Pa-
kottamisella tai kaskyttamisella ei kuitenkaan p&asté yhta hyvaéan lopputulokseen, kun hyvin val-
mistellulla ja suunnitelmallisella tyonkierron mallilla, joka osoittaa tavan kasvattaa tyontekijan osaa-
mista organisaatiossa. Tehtavékierto on osaamisen kehittamistg, jolle on asetettava tavoitteet ja
niitd on seurattava. (Kupias ym. 2014, 101-102.)
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3 Metodologia

Tama opinnaytety6 tehdaan laadullisena tutkimuksena. Laadullinen tutkimus sopii opinnaytetyon
tutkimusmenetelmaksi, silla opinnaytetydhon valittu aihe on ajankohtainen ja todella vahan aiem-
min tutkittu. Tarkoituksena opinnaytetydssa on nimenomaan selvittaa toimeksiantajaorganisaation
tyontekijoiden mielipiteitd ja ajatuksia tutkimusongelmaan liittyen ja selvittd niiden, seka teoreetti-

sen viitekehyksen avulla, miten sita voidaan alkaa organisaatiossa kehittamaan.
3.1 Laadullinen tutkimus

Laadullisen tutkimuksen perusteina ovat todellisen ja moninaisen elaman kuvaaminen seka tutki-
muskohteen kokonaisvaltainen ymmarrys (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 157) Siina korostuu
kiinnostus asioiden merkityksiin ja siihen, miten ihmiset kokevat, nakevat ja suhtautuvat tutkitta-
vaan aiheeseen (Kananen 2008, 24-25). Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena ei ole l6ytaa yhta
totuutta tai ratkaisua tutkittavaan asiaan, vaan tulkita tutkimuksen aikana saatuja vastauksia. Tul-
kinnan jalkeen voidaan saadusta aineistosta muodostaa muun muassa toimintaperiaatteita, ohjeita
ja tietoa tutkittavasti asiasta. (Vilkka 2021, luku 5.) Myds Tuomen & Sarajarven mukaan (2009, 85-
86) laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on kuvata ja tulkita ilmiota tai tapahtumaa tai ymmartaa
jotain toimintaa. Laadullisessa tutkimuksessa teorian eli teoreettisen viitekehyksen osuus on valtta-
maton. Teoreettisessa viitekehyksessa kuvataan tutkimuksen oleellisia k&sitteita ja niiden merki-
tystd. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 18.) Laadullisessa tutkimuksessa on tarkoituksena ymmartaa tutki-
muskohteena olevia asioita tutkittavien henkildiden ndkdkulmasta, jolloin se ei kohdistu maaraén
vaan laatuun (Tuomi & Sarajarvi 2009, 152.) Tutkijan tulee olla kiinnostunut tutkimuksen kohteina
olevien henkiléiden tuntemuksista, ajatuksista ja kokemuksista, joita tutkija padsee erilaisten meto-
dien avulla selvittdmé&éan (Puusa & Juuti 2020, luku 1). Laadullinen tutkimus etenee yleensa alla

olevan kuvion 4 vaiheiden mukaisesti.
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1. Aiheen valinta
2. Tutkimuksen tavoitteiden asettaminen
3. Tutkimuskysymyksen muotoilu
4. Tutkimuksen rajaus
5. Teoreettisen viitekehyksen laatiminen
6. Lahestymistavan valinta ja perustelu
7. Tutkimusmenetelmien vainta
8. Aineiston hankinta
9. Aineiston analysointi

10. Tulosten Kirjoittaminen

Kuvio 4. Laadullisen tutkimuksen vaiheet (Puusa & Juuti 2020, luku 1.)

Laadulliselle tutkimukselle on kuitenkin ominaista, ettd tutkimuksen aikana tutkijan keratessa lisaa
tietoa tutkittavasta aiheesta, on mahdollista palata vaiheissa taaksepain ja tadydentaa tai syventaa
niitd. Laadullisessa tutkimuksessa aiheen valinnassa on tarkeaa Ioytaa sellainen lahestymistapa
tutkittavasta asiasta, jota ei ole vield tutkittu laajasti, jotta tutkija pystyy lI6ytamaan niin sanotun tut-
kimusaukon. (Puusa & Juuti 2020, luku 1.)

3.2 Aineiston keruu

Laadullisessa tutkimuksessa yleisempia keinoja keraté aineistoa ovat haastattelut, kyselyt ja ha-
vainnointi. Niitd voidaan kayttaa tutkittavan ongelman luonteen mukaan yksittéin tai eri tavoin yh-
disteltyind. Haastattelussa tutkimusmenetelmané on tavoitteena saada selville haastateltavien aja-
tuksia avoimesti ilman rajattuja vastausvaihtoehtoja suullisesti kysymyksia esittamalla. Haastatteli-
jan on myods mahdollista kysya lisdkysymyksia ja pyytaa haastateltavaa selventamaan vastauksi-
aan. Haastattelijan on hyva antaa haastattelukysymykset jo etukateen haastateltavilleen, jotta he
tietdvat mita aihetta haastattelu koskee. Haastattelun etuna on myos se, ettd haastattelija voi valita
haastateltavat henkil6t, jolloin aineiston kerdaminen on helpompaa kuin henkilgilta, jotka eivét ha-

lua vastata kysymyksiin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 72-76.)

Haastattelut kannattaa nauhoittaa tai tallentaa muutoin, jotta aineistoa voidaan jalkikateen tarkas-
tella ja itse haastattelussa voidaan keskittya tarkkailemaan haastateltavaa ja kysymaan tarkempia
lisdkysymyksi&. Haastattelut on myds hyva kirjoittaa jalkikdteen puhtaaksi, eli litteroida, jotta aineis-
ton kasittely helpottuu. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 95-99.)
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Haastatteluita voidaan pit&d& lomakehaastatteluina, syvahaastatteluina tai teemahaastatteluina,
kaikkien avulla voidaan tutkia erilaisia ilmitita sekd saamaan ratkaisua erilaisiin ongelmiin. Loma-
kehaastattelussa tarkoituksena on saada vastaus kysyttyyn kysymykseen etukateen maariteltyjen
vastausvaihtoehtojen perusteella. Kaikkiin lomakehaastattelun kysymyksiin tulee olla vastaus, joka
perustuu tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen. Syvahaastattelua voidaan kutsua myds avoi-
meksi haastatteluksi ja se perustuukin avoimiin kysymyksiin. Haastattelukysymyksia ei siis ole kir-
jattu, vaan keskustelua ohjaa maaritelty aihe, joka liittyy tutkimukseen. Haastattelija rakentaa kysy-
myksia haastateltavalta saaduista vastauksista ja haastateltu saa puhua vapaasti, tutkijan tehtava
on pitda keskustelu haastateltavassa aihepiirissd. Teemahaastattelussa haastattelija kysyy haasta-
teltavalta kysymyksia etukateen valittujen teemojen mukaisesti, jotka liittyvat tutkimuksen teoreetti-
seen viitekehykseen. Teemahaastattelussa haastattelijan on mahdollista kdyda avointa keskuste-
lua haastateltavien kanssa ja kysymyksia voidaan esittdd haastattelijan paattamassa tahdissa,
seka niista saatuja vastauksia voidaan pyytaa tarkentamaan tai selittdmaan tarvittaessa. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 74-76.) Teemahaastattelusta voidaan kayttdd myos ilmaisua puolistrukturoitu haas-
tattelu, ja se on yleisin tutkimushaastattelun muodoista. Teemahaastatteluun voidaan yhdistaa eri-
laisia tehtavia tai esimerkkeja, joihin voidaan pyytaa haastateltavalta mielipiteet. Tutkimusmenetel-
mana syvahaastattelun ja teemahaastattelun avaaminen vie enemman aikaa kuin lomakehaastat-
telu, mutta vastaukset ovat naissa haastateltavien omien sanojen mukaisia, ei valmiiksi annettuja
vaihtoehtoja. (Vilkka 2021, luku 5.)

Puolistrukturoitu haastattelu mahdollistaa sen, etta vaikka haastattelukysymykset on laadittu etuka-
teen, on haastattelijalla silti mahdollisuus vaihtaa niiden esittamisjarjestysta seka kysyéa tarkentavia
lisakysymyksia. Kun aineisto on litteroitu, se hyva purkaa teema-aluittain, joka mahdollistaa sen,

ettd saatuja vastauksia voidaan tutkia teemojen mukaan ja saada ilmi kustakin teemasta esiin nou-

sevat yhtendiset tai eriavat ajatukset ja mielipiteet. (Ojasalo ym. 2009, 95-99.)

Tahan ty6hon valittiin tutkimusmenetelmaksi puolistrukturoitu teemahaastattelu sen vuoksi, etta se
on tehokas keino kerata yksiloilta vapaasti syvallista tietoa ja saada tietoa myos mahdollisista
haastavista aiheista haastateltaviin teemoihin liittyen. Teemahaastattelun aikana haastateltaville
myo6s esiteltiin opinndytetydn kuviot 7 ja 8, ja pyydettiin kertomaan omat ndkemyksensa naista

osaamiskorteista.

Haastattelut sovittiin pidettavaksi seitseman toimeksiantajayrityksen tyontekijan kanssa, jotka teke-
vat toita hotellin eri osastoilla, jotta tutkimustulokset olisivat mahdollisimman homogeeniset. Sairas-
tapauksen vuoksi vain kuusi haastattelua saatiin suoritettua Teams-alustan avulla etdhaastatte-

luina. Haastattelut litteroitiin Teams-sovelluksen avulla ja aineisto siirrettiin teemoittain excel-
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taulukkoon, jotta vastausten analysointi olisi sujuvampaa ja mahdolliset yhtenaisyydet seka poik-

keavuudet erottuisivat teemojen mukaan.
3.3 Aineiston analysointi

Aineiston analysoinnin tavoitteena on kuvata ja ymmartéaa tutkimuksen kohteena olevaa ilmiota,
taman laadukkuus jaa tutkijan ymmarryksen ja tulkinnan vastuulle. Myds etukéateen kerétty tutki-
mukseen liittyva teoreettinen viitekehys vaikuttaa aineiston analysointiin. (Puusa & Juuti 2020, luku
4.) Keratyn aineiston analysointi aloitetaan siita, etté litterodut haastattelut tai muussa muodossa
kasitelty aineisto luetaan lapi useaan otteeseen, jonka jalkeen siitd etsitdan yhtalaisyyksia teoreet-
tiseen viitekehykseen. (Ojasalo ym. 2009, 99.) Haastattelutuloksia voidaan analysoida teemoittelun
avulla etukateen paatettyjen aihepiirien mukaisesti. Jos itse haastattelukin on pidetty samojen tee-
mojen mukaan, on talléin tulosten lajittelu teemoittain huomattavasti nopeampaa. (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 93.)

OSAAMISEN
NYKYTILA

MONIOSAAMISEN
KEHITTAMINEN

1

perustekemiseen on
osaaminen kylld. mutta
korona muuttanut
tilaisuuksien luonteita
joten osaamisen pitaisi
kehittya jotta pysyy
mukana.
herattaa positiivia
ajatuksia, pystyy
kehittdmaan omaa
osaamista ja jakamaan
osaamistaan muille joka
helpottaa esim lomien
suunnitelua- helpottaa
taakkaa, "ei ole yhden
ihmisen hoidettavana”
esim sairaslomat yms.
"on parhaassa
tapauksessa lottovoitto
Jjos tiimissé on
moniosagjia jotka
pystyviit tukemaan
toisiaan"

uudessa tehtévassa on

osia joita en vield téysin
hallitse ja pitaa kayda
|api. perehdytykset
jaanyt valilla kesken.

kiinnostaa ja herattas
hyvid ajatuksia. Vahan
stressaa ajatus siita, etta
nykyisen lisaksi tulisi
paljon uutta. Osa
osastoista ei kiinnosta
yhtdan eikd halua
turhaan oppia yli
perusjuttujen mitddn
ylimaaraista, koska
tuntuu ettd aivoihin ei
mahdu turhaa tietoa
milld ei tee mitaan.

koen ettd hallitsen nykyisen
tyStehtévani. Olen oppinut
siihen eniten tyon chessa,
perehdytyksilld, ongelmia
selvittdmalla

positiivisia ajatuksia. On paljon
tilanteita, ettd osalla on kiire ja
jollain voisi olla aikaa auttaa
mutta ei ole osaamista siihen
toisen tekem@an tydhdn. Voisi
ratkaista paljon kaytdnnon
ongelmia, ettd jos tarvitsee
vaikka vaan tunniksi/pariksi
apua niin ei tarvitse sen takia
ottaa erikseen tydntekijas
valttdmatta vuoroon vaan voisi
kiertad auttamassa.

4

Omassa tehtavassani
osaamiseni on hyva, aina
kuitenkin tulee uusia
tilanteita joissa omaa
osaamista joutuu
kehittémaan vakisinkin.

kuulostaa ihan
mielenkiintoiselta mutta
vaatii paljon organisointia ja
aikaa. Ehka vahan skeptisesti
suhtaudun, ettd tdmmadistad
toteuttamaan kun nyt niin
kiirettd ja vahan
tyontekijéresursseja
kaytossa. Toki jos onnistuisi
niin varmasti auttaisi
tulevaisuudessa juuri niissa
haasteissa.

Aina voi oppia uutta, on tosi  hallitsen nykyiset tyStehtavani
hailyva kasite, etta osaisi taysin. Olen ollut pitkdan
kaiken mahdollisen. hotellialalla.

Kannatan moniosaamisen
kehittdmista. Uskon, ettd talla
saataisiin henkildkuntaa
ymmartdmaan / hallitsemaan
paremmin organisaation
kokonaisuuksia. Osaamme

herattad positiivisia ajatuksia . q .
P J ! parhaiten palvella asiakkaita

luo paremmat
mahdollisuudet kannattavalle
liiketoiminnalle.

kokonaisuutena, kun
ymmaérretdan ja osataan eri
osastojen tydt.
Moniosaamista tarvitaan,
jotta ymmarretdan asiakkaan
polku alusta loppuun. Vaatisi
tydntekijdiltd avointa mieltd ja
halukkuutta kokeilla uutta!

Kuvio 5. Osa litteroinnin perusteella tehdysta haastattelutulosten purusta teemoittain

Haastattelujen vastauksia lahdettiin purkamaan etukéteen kuvion 5 mukaisesti maariteltyjen tee-

mojen mukaan, jotta vastausten kasittely ja vertailu olisi mahdollisimman selkeda ja sujuvaa.

3.4 Tutkimuksen laatu ja etiikka

Laadullisen tutkimuksen eettisyydella tarkoitetaan sitd, etta tutkijan tulee olla noudattanut koko tut-
kimuksen ajan eettisia perusteita, jolloin tutkimuksessa kaytetyt menetelmat ja analyysitavat voisi-
vat toimia minka tahansa tutkimuksen ohjenuorina. Tutkimus ei saa aiheuttaa minkaanlaista haittaa
tai vaaraa sen kohteena olevalle yritykselle, henkil6ille tai muulle taholle. Tutkimuksen aikana ra-
portoidut asiat ja aiheet tulee olla oikeasti tapahtuneita ja ne tulee olla kuvattuna asianmukaisella

tavalla. (Puusa & Juuti 2020, luku 5.)
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Teoreettista viitekehysté koottaessa tulee siind kaytettavia lahteita kayttaa harkitusti. Laadun var-
mistaminen ennen lahteen kayttda on ensisijaisen tarkedd, jotta tyd mihin |ahdettd kaytetaan, on
luotettava ja laadukas. Lahteiden tulee olla ajanmukaisia, jotta niiden siséltdma tieto ei ole vanhen-
tunutta. (Vilkka 2021, luku 2.)

Tutkimuksessa noudatettiin Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ja suomalaisen tiedeyhteison yh-
teistydssa laatimia tutkimuseettisia ohjeita. Hyvalla tieteellisella kaytannolla varmistetaan se, etta
tutkimus on toteutettu rehellisesti ja tutkimusty6ssa on noudatettu huolellisuutta ja tarkkuutta niin
tulosten tallentamisessa ja esittamisessd, kun tutkimustuloksien arvioinnissa. Muiden tutkijoiden

aikaisempien julkaisujen ja tutkimuksien tietoa perusteltaessa tulee viitata heihin asianmukaisesti

ja kunnioituksella. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2021.)

Opinnaytetydssa aineistoa kerattiin haastattelemalla toimeksiantajaorganisaation tyontekijoita ja
saatu aineisto kasiteltiin niin, etta haastateltavat sailyivat anonyymein, jotta vastaukset olisivat
mahdollisimman rehellisia ja totuudenmukaisia. Haastatteluun osallistuminen oli vapaaehtoista ja
haastateltaville kerrottiin etukdteen, mista teemoista ja aiheesta haastattelussa on kysymys. Haas-
tattelut pidettiin haastateltaville sopivana ajankohtana ja heitd informoitiin haastatteluiden litteroin-

nista seka arvioidusta ajasta, jota haastatteluun tulisi varata.
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4 Tulokset

Tassa kappaleessa esittelen kohdeorganisaation seka tutkimuksen tulokset mukautettuna Stred-
wickin (2005) kuuden askeleen mallin mukaan. Myds Viitalan (2008) ja Kupiaksen ym (2014) osaa-

miskartoitusta hyddyntéen, esittelen kohdeorganisaatiolle suunnitellut osaamiskortit.
4.1 Kohdeorganisaation kuvaus

Opinnaytetydn toimeksiantajayrityksena toimii Valo Hotel & Work. Toimeksiantajayritys on syys-
kuussa 2020 Helsinkiin avattu uudenlainen hotelli- ja toimitila konsepti, joka kattaa myds laajat ra-
vintola- ja virkistaytymispalvelut. Valo Hotel & Work haluaa uudistaa perinteista hotellialaa ja tekee
sen yhdistamalla hotellin ja toimitilat, nain ollen tilat ovat kaytdssa vuorokaudenajasta riippumatta.
Hotellissa on 422 hotellihuonetta, aamiais- lounas- ja ala carte ravintola, cocktailbaari, kokous- ja
tapahtumaosasto, wellness-osasto seka baari ja kuntosali. Kaikki hotellihuoneet ovat muunnelta-
vissa tydtiloiksi, joka mahdollistaa tilojen tehokkaan kayton. Vakituisia tydntekijoitd organisaatiossa

on kevaalla 2022 noin 50 henkil6a, jotka on palkattu tekemaan toitéd maaratylla osastolla.

Tassa opinnaytetydssa lahdin liikkeelle tydntekijdiden osaamisen nykytilan kartoituksesta ja nykyi-
sista tyotehtavista seka niiden sisallosta, jotta voidaan ymmartad osaamisen kehittdmisen tarve.
Tyo6tehtavia kavin lapi yhdessa toiminnoista vastaavien esihenkildiden kanssa kokonaiskuvan muo-
dostamiseksi. Yhdessa tulimme siihen tulokseen, etta rajaamme tassa vaiheessa osaamisen kehit-
tamisen koskemaan vastaanoton, ravintolan seka asiakaskokemus- ja myyntitiimin kehittamista
niin, etta Stredwickin (2014) mukaisesti horisontaalisesti samalla osaamistasolla olevat tydntekijat
voivat tehda tyotehtavia samantasoisissa tehtavissa. Alla olevan kuvion 6 mukaan esitettyna on
horisontaalisesti saman tasoiset tehtavat eri osastoilla. Osaamisen kehittamista lahdetéaéan teke-
maan tyonkierron keinoin kayttden apuna tydntekijoille opinndytetydssa suunniteltuja osaamiskort-
teja.
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Kuvio 6. Hotellin eri osastojen tyttehtavat lineaarisesti esitettyna ja rajattuna

Kohdeorganisaation esihenkiltt kertovat, ettd tyénkiertoa on jo epéavirallisesti toteutunut hotellissa
jonkin verran, mutta siitd puuttuu vield suunnitelmallisuus ja seuranta osaamisen kehittdmisesta.
Naissa tapauksissa on toimittu niin sanotusti pakon edesséd, jotta toiminnot saadaan pidettya kayn-
nissa ja reagoitu muutaman tunnin varoitusajalla siirtamalla tyontekija osastolta toiselle, ilman sen
kummempaa perehdytysta. Jatkossa ihannetuloksena olisikin, ettd muun muassa tydvuoroja suun-
niteltaessa voitaisiin avoimiin vuoroihin pyytaa tyontekij6itd osaamistason mukaisesti ohi osastora-
jojen. Vuokratyontekijoiden kaytt6& organisaatiossa voitaisiin vahentaa ja tyollistaa seka sitouttaa

enemman omia tyontekijoita tarjoamalla heille monipuolisesti t6ita eri osastoilta.

Kupiaksen ym. (2014) ja Viitalan (2008) esimerkkien perusteella |Ahdin tdss& opinnaytetyssa te-
kemé&an tydntekijoille osaamiskortteja, joissa on lueteltuna kussakin tyotehtavassa vaaditut tar-

keimmat osaamistekijat kyseisen tyotehtavan suorittamiseksi. Osaamiskortit tehtyéni kavin ne lapi
toimeksiantajaorganisaation osastojen esihenkildiden kanssa, jotta osaamiskorteissa on varmasti

tarkeimmat vaaditut osaamiset kuhunkin tehtavaan.
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Talon palveluiden ja toimintojen perustuntemus

Kuvio 7.0saamiskorttimalli tydtehtdvassa vaadittavasta osaamisesta hotellin vastaanotossa

Opinnaytetydssa hyddynsin Kupiaksen ym. (2014) ja Viitalan (2008) osaamisen kehittdmisen ta-
soja osaamiskartoituksen tekemisessd, jonka osoitan kuviossa 8. Toimeksiantajaorganisaation
osaamisen mittaamiseen on tehty alla oleva kuvio 8, jossa osaamista arvioidaan asteittain, ja
osaamista mitataan asteikolla 0-3, jossa taso 0 tarkoittaa, ettd osaamista ei ole lainkaan, taso 1
kuvaa perehtyjad, joka ymmartaa tehtavassa vaaditut perustiedot ja on jo aloittanut perehtymisen
tehtavaan, taso 2 kuvaa perusosaajaa, joka kykenee jo itsendiseen tyohon perustoimintojen puit-
teissa ja omaa jo tuntemusta prosesseista ja kaytannoista, taso 3 taas osaajaa, joka kykenee tay-

sin itsendiseen tyohon ja pystyy toimimaan perehdyttdjand alempien tason osaajille.
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Tyontekija X

« Eiosaamista tydtehtavaan

« Perehdytys tydtehtdvaan aloitettu
« Ymmartda tyotehtavan perustiedot
« Tarvitsee 3-tason tydntekijan tukea tydn suorittamiseen

1 - perehtyji!''| O -ei osaamisti!!

« Ymmartdd tyotehtdvan sisallon ja pystyy tydskentelemaan 3-
tason tyontekijan kanssa samassa vuorossa

» Tuntee prosessit ja kaytannot

« Osaa tydtehtavan perusasiat itsenaisesti

Hotellin vastaanotto

2 -Perusosaaja 'l

]

« Pystyy tydskentelemaddn taysin itsendisesti ja perehdyttamaan
muita

« Osaa soveltaa ja kehittaa toimintaansa muuttuvissa tilanteizsa

+ Osaa kayttaa jarjestelmia itsenaisesti

3 - Osaaja

Kuvio 8. Osaamiskartoitusmalli hotellin vastaanoton tyontekijalle
4.2 Tutkimustulokset

Teemahaastattelusta saadut vastaukset jaettiin kappaleisiin teemoittain seuraavasti, osaamisen
nykytila, moniosaamisen kehittdminen tyontekijan ndkdkulmasta, moniosaamisen kehittdminen or-

ganisaatiossa ja osaamisen kehittdminen organisaatiossa.
4.2.1 Osaamisen nykytila

Oman saamisen nykytilaan olivat kaikki haastatellut tyontekijat paaosin tyytyvaisia, joskin myaos to-

dettiin, etta "aina voi oppia lisda, kaiken osaaminen on hailyva kasite”.
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My06s pandemian tuomat muutokset ja haasteet tavoissa toimia ovat vaikuttaneet paljon tydnkuviin
ja omaa osaamista on joutunut soveltamaan ja opettelemaan uusia toimintatapoja sekd sopeutu-
maan erilaisiin tilanteisiin, joissa normaaleita asiakaskaytanteita ei olla voitu toteuttaa. Myds pereh-
dytykset ovat osin jdédneet kesken, silla toimintoja organisaatiossa on jouduttu sopeuttamaan ja
henkilokuntaa lomauttamaan. Tama on ollut osatekijana siihen, etta tyontekijoita on myos lahtenyt
organisaatiosta muihin tehtaviin, silla heikko tyotilanne hotelli- ja ravintola-alalla kestikin odotettua
kauemmin. Omaa osaamista on kehitetty eniten itse tyota tekemalla, eteen tulleita ongelmia selvit-
tamalla ja mahdollisissa esihenkilon ja tyontekijan valisissé perehdytyksissa, joskin néité olisi voi-

nut olla enemman tai niihin olisi voitu kayttdd enemman aikaa.
4.2.2 Moniosaamisen kehittaminen tydntekijan nakdkulmasta

Moniosaamisen kehittdminen heratti kaikilla haastatetuilla tyontekijoilla positiivisia ajatuksia ja esiin
nousi muun muassa sen tuoma hyoéty siind, kuinka voidaan tehokkaasti kierrattaa tyontekijoita, jos
tulee sairastapauksia tai muita poissaoloja. Poissaolojen vuoksi toimintoja on nyt jouduttu pyoritta-
maan alimiehityksella tai vuoroon on otettu vuokratyévoimaa, joilla ei ole samantasoista osaamista
talon tavoista ja itse tydn suorittamisesta, joka taas kuormittaa vuorossa olevia tyontekijoitda. Tahan
liittyy my0s ajatus siita, etta "tyétaakka ei ole yhden ihmisen varassa”, vaan kun talossa on moni-
osaajia niin ty6tehtavat hoituvat myods poissaolojen aikana. Kun osaamista on kehitetty ja tyonteki-
jat pystyvat tydskenteleméan useammalla osastolla, siita olisi myonteisia seurauksia tyévuoro-

suunnitteluun:

"Voisi ratkaista paljon kdytanntn ongelmia, etta jos tarvitsee vaikka vaan tunniksi tai
pariksi apua niin ei tarvitse sen takia ottaa erikseen tyontekijaa valttdmatta vuoroon

vaan voisi kiertaa auttamassa ”.

Tassa korostuu myos se, etta pystyttaisiin ruuhkaisimpina aikoina auttamaan sielld, missa on eni-
ten tarvetta. Hotellissa on useita toimintoja, joissa asiakaspaineet ovat eri aikaan kuormittavimmil-

laan, jolloin henkildkuntaa pystyisi kierrattamaan ja néin ollen tehostamaan toimintaa:

"Pystytdan auttamaan kollegoita ja ei tarvitse aina valttdmatta tilata extratyontekijoita,
jotka ei tieda talosta viela mitaan eika valttamatta tule ikind enaa uudestaan niin me-
nee hukkaan se niiden perehdyttaminen. Niin jos olisi enemman omia tydntekijoita,

jotka sitten voisi tehd& monipuolisesti t6ita siella missé tarvitaan”.

Haasteina osaamisen kehittdmiselle mainittiin kokonaiskuvan ehjana pysyminen ja oman paatehta-
van ymmarrys. Jos tyontekijat eivat paéase tekemdaan sita, misté on aidosti kiinnostunut vaan men-

naan organisaation tarpeen mukaan saattaa olla, etta tyon mielekkyys kéarsii.
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"Omat kiinnostuksen kohteet unohtuu ja mennaan silla missa tarvitaan apuja. Kuiten-
kin pitaisi menna yksilon tarve ja kiinnostus edelld, ei kiire edella. Omaa osaamista
voidaan ehké helposti kayttaa vaarin”.

My0s huoli siita, etté "jos tekee kaikkea niin ei voi kehittya huipuksi omassa tehtavassaan" nousi

esiin.

Haastatellut kokivat, ettd moniosaamisen kehittaminen vaatii heiltd itseltddn oma-aloitteisuutta,
avoimuutta ja aikaa oppia uutta sekd halua jakaa omaa osaamistaan. Pitdisi myos uskaltaa ky-
seenalaistaa jo olemassa olevia ty6tapoja ja toimintoja, jotta niita voidaan kehittdd. Jotta osaami-
sen kehittdmisesta saisi mahdollisimman suuren hyédyn tulisi olla aidosti kiinnostunut kehitta-

maan osaamistaan ja laajaa kiinnostusta alaa kohtaan”.

Moniosaamisen kehittdminen koettiin tydmotivaatiota kohottavana tekijana ja esiin nousi se, etta
tyontekijan tulee olla itse mukana suunnittelemassa omaa osaamisen kehittdmisen polkuaan. Moti-
voivana tekijand osaamisen kehittdmisessa mainittiin muun muassa eri osastojen valisen yhteis-

tyon kehittyminen seka ty6paivien erilaisuus jatkossa, "vaihtelu virkistaa”.
Puolet haastatelluista mainitsi rahallisen edun tarpeen moniosaamisen kehittamisen yhteydessa,

"Palkkaus tulisi olla suunniteltu osaamisten perusteella niin, ettd mitd enemman kehit-

tyy, niin siitd palkitaan”
”Jonkinlainen osaamisen kehittdmiseen sidottu tulospalkkaus motivoisi itseani”

"En koe, etta siita pitdisi saada jotain palkkiota tai muuta etta kehittdd osaamista, mo-

tivoisi se, etta tyo olisi monipuolisempaa ja pystyisi sitten auttamaan muita”.

Positiivisena asiana esiin moniosaamisen kehittdmisessa nousi myos tyontekijdiden kasvumahdol-
lisuus niin nykyisessa organisaatiossa kuin mahdollisesti tulevaisuudessa myos talon ulkopuolella.
Ymmarretaan enemman hotellin toimintaa kokonaisuutena, kun on tehty toita sen eri osastoilla,
my6s oman mukavuusalueen ulkopuolella. Koettiin myos, ettd moniosaajuus varmentaisi omaa

tydsuhdetta.

Moniosaamisen kehittdminen koettiin myds osittain stressaavana, silla ajatus siitd, etta tulee paljon
opeteltavaa kerralla kuormittaa tyontekijaa liikaa. Tydpaivien kuormittavuutta ei haluta lisata ja tyén
maaran tulisi pysya ennallaan. Kehittdmisessa tulisi myds huomioida se, etté kaikkia ei valttamatta
kiinnosta kehittd&d osaamistaan ja tyontekijoilla tulisikin olla vapaus vaikuttaa itse siihen, mita osaa-

mista aletaan kehittaméaan.
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"Osa osastoista ei kiinnosta yhtaan eika halua turhaan oppia yli perusjuttujen mitaéan

ylimaaraista, koska tuntuu ettd aivoihin ei mahdu turhaa tietoa milla ei tee mitdan”.

Osaamisen kehittamisen tulisi olla vapaaehtoista tai ainakin yhteisty6ssa tyontekijiden ja esihen-
kildiden kanssa suunniteltua. Moniosaamisen kehittdamisen etuina koettiin, etta saataisiin henkilo-
kuntaa ymmartamaan ja hallitsemaan paremmin organisaation kokonaisuuksia. Tall6in tyontekijat
pystyvat parhaiten palvella asiakkaita kokonaisuutena, kun ymmarretdén ja osataan eri osastojen
tyot. Moniosaamista tarvitaan, jotta ymmarreta&n asiakkaan polku alusta loppuun.

"Vaatisi tyontekijoilta avointa mieltd ja halukkuutta kokeilla uutta”.

Moniosaamisen kehittdmista kuvailtiin onnistuessaan seuraavasti: "On parhaassa tapauksessa lot-

tovoitto, jos tiimissa on moniosaajia, jotka pystyvat tukemaan toisiaan”.
4.2.3 Moniosaamisen kehittdminen organisaatiossa

Moniosaavan tyévoiman koettiin luovan mahdollisuuden joustavampaan tydvuorosuunnitteluun,
jolloin voidaan tarjota taysia tydpaivia myos osa-aikaisille seka voidaan kayttaa henkildkuntaa

siella missa on silla hetkella suurin kiire tai tarve.

Moniosaamisen kehittdmisen organisointiin suhtauduttiin vahan skeptisesti, silla tamanhetkinen ti-
lanne, kun on muutenkin kiiretta ja vahan henkilokuntaa niin kyseenalaistettiin, ettd onko moni-
osaamisen kehittdmiselle oikeasti aikaa, jotta siind voidaan onnistua. Tama nahtiin kuitenkin myoés
mahdollisena ratkaisuna nykyiselle tilanteelle ja koettiin, ettd onnistuessaan varmasti helpottaisi

nykyista tilannetta:

"Moniosaamisen kehittdminen voisi onnistuessaan luoda myos paremmat mahdolli-

suudet kannattavalle liiketoiminnalle”.

Haastatellut kokivat, ettd moniosaamisen kehittdminen vaatisi organisaatiolta resursseja ja tulisi
huomioida se, etta jos kaytetdan aikaa oppimiseen, niin tulee kayttda myds aikaa opitun tekemi-
seen, jottei kaikki mitd on oppinut unohdu. Kunnon perehdytys ja riittdva aika uuden oppimiseen

nousivat jokaisella haastatetulla esille:

"Vaatisi suunnitelmallisuutta ja aikaa, ja pitaisi selvittda missa tarvitaan eniten apua ja

keta kiinnostaa lahtea mukaan kehittdméaan osaamistaan”

Jos organisaatiossa lahdetdan kehittdmaan moniosaamista, tulisi se aloittaa: "Kartoittamalla kaik-

kien olemassa olevien tytntekijoiden osaamista ja halukkuutta tydskennella toisella osastolla ja
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missa. Tama auttaisi organisaation kokonaiskuvan selkeyttamisessa. Vaatii hyvad kommunikointia

osastojen valilla ja hyvaa organisointikykyé kaikilla osastoilla”.
Kuitenkin koettiin myos, etta:

"Mietityttd& kokonaiskuvan ehjana pysyminen. Kuitenkin tietyt ihmiset vastaavat tie-
tyista asioista, taytyy olla perustoiminnat kunnossa, jotta moniosaaminen voi tuoda
ekstraa ja mahdollistaa tydntekijdiden osaamisen kehittamisen. Pitdisi olla niin, etta

koskee vain perustyontekijoita ja esimiehet ei sitten siirtyisi osastolta toiselle”

”Jos tyontekijat vaihtuvat koko ajan niin kukaan ei ole koskaan taysin karryilla, se ei

kuulosta kauhean hyvalta”.

Naiden lisaksi kaikki haastatellut nostivat esiin huolellisen toiminnan organisoinnin seka ajankay-
tdn, muutoin esteita osaamisen kehittamiselle ei noussut esiin, jos toimintaa osataan johtaa ja seu-

rata asianmukaisesti:

"Vaatii varmaan aikamoista organisointia ja menee aikaa, etta saataisiin oikeasti toi-

mimaan. Mutta ei nyt varsinaisesti haittaa kylla mielestéani ole”

"En koe, etta kehittdmisesta on haittaa, jos toiminta organisoidaan ja johdetaan fik-
susti. Varmaan aiheuttaa suuria kuluja, jos ei osata kohdistaa esimerkiksi koulutuksia

oikein”.
4.2.4 QOsaamisen kehittdminen organisaatiossa

Osaamisen kehittamiseen organisaatiossa haastatelluilta nousi esiin kaksi heidan mielestaan sopi-
vaa tapaa, perehdytystilaisuudet seka tydssaoppiminen eli tydnkierto tai ristiintydskentely. Myos

vapaaehtoisuutta osaamisen kehittamiseen nostettiin vahvasti esille:

"Kysytdan keté kiinnostaa, ei pakoteta ketddn. Perusjutut esim. jarjestelmien kayton

voisi kouluttaa ensin, mutta helpoiten varmaan oppisi tyon sita tekemalla”.

Myds yrityksen tuki ulkopuolisia tyontekijdiden omia kouluttautumismahdollisuuksia kohtaan nousi

esille ja siihen toivottiin kannustusta:

"Osaamista voisi kehittdad tydnantajan jarjestamalla koulutuksella ja kannustamalla
henkildkuntaa opiskelemaan kursseja ja tuetaan niissa ja sisaisella tyontekijoiden
tehtavakierrolla. Tyosopimuksissa voitaisiin huomioida tydnkierto selvasti. Osaamisen
kehittaminen vaatii suunnitellun strategian seka siina pysymisen seka sen, etta tyon-

tekijoiden kehittamiseen investoidaan aikaa ja ymmarretaan ne hyodyt mitka se tuo”.
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Perusasiat ja muun muassa jarjestelmien kayttokoulutukset olivat sellaisia asioita, jotka koettiin
erillista koulutusta vaativiksi mutta muuten kaikki olivat yksimielisia siita, etta hotelli- ja ravintola-

alalla tyon oppii helpoiten, kun sité paésee itse tekemaan:

"Itse oppisin parhaiten koulutuksilla ja kunnon perehdytyksella siihen itse tyohon, niin
etta saisi itse tehda sitd ja oppia tekemalla. Se vaatii aikaa, sita taytyy antaa sitten

kunnolla”.

Myds se, etta jo perehdytysvaiheessa kierrettaisiin kaikki osastot lapi ja tydskenneltaisiin niilla,

nousi esiin, tama tukisi uusien tyontekijoiden polkua moniosaajiksi.

Tyontekijoille suunnitellusta osaamiskartoituksesta ja tehtavakohtaisista osaamiskorteista (kuvio 7
ja kuvio 8) viisi haastateltavaa kuudesta oli sita mieltd, etté niiden kayttddnotto olisi hyddyllista.

”Siis joo ihan varmasti on hyodyksi. Pitéisi olla niinku just tuommoinen joku jarjestel-
mallinen systeemi koko tassa asiassa”

"Kuulostaa ihan sika kivalta ja haluan heti kayttéon”

"Voisi olla hyodyksi, kunhan esihenkildlla ja tydntekijalla on molemmilla selked ym-
marrys siita, milla tasolla tydntekija on. Taman voisi varmistaa ja paivittaa saannolli-

silla one-to-one keskusteluilla”.

Osaamiskartoituksessa tulisi huomioida tyontekijoiden mukaan kuitenkin se, etté tydntekijat saavat
itse olla mukana ja tietoisia omista arvioinneistaan seka vaikuttaa mitd osaamista he saavat kehit-
tda. Tama varmistaisi sen, ettd tyontekijat saavat kehittdd osaamistaan ja sita tarkastellaan saan-
nollisesti, joka mahdollistaa sen, etta tydntekija kehittyy eikd "jumiudu” yhden tehtavan hallintaan.
Tarkastelua voisi suorittaa tyontekijoiden mukaan muun muassa kehityskeskusteluiden aikana

oman esihenkildn johdolla:

"Esihenkilon kanssa voidaan katsoa lapi milla tasolla osaaminen on ja sitd arvioidaan
saannollisesti yhdessa, ettei vaan esimiehet mieti itsekseen, varmistetaan ettei aina
jumita 1 tasolla vaan voi oikeasti kehittya. Myos tyontekija tietdd oman tasonsa ja sen

haluaako kehittda jatkossa lisdad osaamistaan”

"Voisin kuvitella, ettd tommonen toimii, jos sitd myds paivitetdan tarpeeksi usein. Ja,
ettd jokainen tietdd oman tasonsa ja mita siind vaaditaan. Sitten tietda mita tulee op-
pia seuraavaksi ja mité sulta odotetaan. Varmaan kehityskeskusteluissa voisi kayttaa
hyvin apuna”
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"Voisi olla hyddyksi, kunhan esihenkil6lla ja tyontekijalla on molemmilla selked ym-
marrys siita, milla tasolla tyontekija on. Taman voisi varmistaa ja paivittaa saannolli-

silla one-to-one keskusteluilla”.

Negatiivisia puolia osaamiskartoituksesta ja tehtavakohtaisista osaamiskorteista ei suoranai-
sesti noussut esiin, mutta huoli siita, etté kuinka kay niille tydntekijoille, jotka ovat tyytyvaisia
nykyiseen tyotehtavaansa eivatka valttamatta kaipaa mitaan uutta:

"Ei valttamatta sovi kaikille, jos joku ei halua tehda mitdan uutta ja on tyytyvainen sii-

hen mita tekee nyt”
"Jos joku ei halua osallistua niin sitten ei ole pakko”

” Ehké& voidaan kokea jotenkin lokeroivana, jos osaamisen kehittdmista tyontekijalle ei

ole tehty tavoitteelliseksi ja tietoiseksi tekemiseksi”.

Siitd, kuinka montaa eri tehtdvaa tai osaamista tyontekijat olisivat valmiita jatkossa tekemaan, oli
jonkin verran hajontaa. Pidemmalla aikavalilla tyontekijat olisivat valmiita opettelemaan useampia-
kin tyotehtavia, mutta alkuun ei haluta kuormittaa liikaa itsedan ja halutaan ottaa tarvittava aika uu-

den omaksumiseen ja oppimiseen:

"Mieluummin keskittyisin yhteen tai kahteen eri osastoon, perustehtavien liséksi voi
tehda useampia mutta kun vastuu kasvaa niin ei voi ottaa niin paljon. 3 ihan maksi-

missaan, siind varmaan loppuisi energia”

"Yksi tai kaksi osastoa. Siis siind mielessa, etta totta kai, jos tuolla on vaikka tosi pit-
kaan toissa tai nain niin voihan se olla, etta sitten niinku haluaisi enemmankin, mutta

tuota noin, ehka ainakin alkuun ei liikaa, ettei ole lian monimutkaista”

"Varmaan kahta tai kolmea osastoa, mieluummin alkuun ja sitten kun on tehnyt niita

vaikka vuoden niin sitten voisi taas lisata”.
4.3 Kehittamisehdotukset

Osaamisen kehittamiselle toimeksiantajaorganisaatiossa tulisi varata aikaa ja huolehtia siitd, etta
tyontekijoiden tyon kuormitus ei kasvaisi normaalista. Osaamisen kehittdmista suunniteltaessa, tu-
lisi huomioida se, etta osallistumisen tulisi olla vapaaehtoista, eika ketdan saisi vasten tahtoaan

siirtada tyotehtavasta toiseen

Perehdytyssuunnitelmaa uusille tyontekijdille tulisi kehittda, jotta heti alkuun saataisiin organisaa-

tioon tulleille uusille tydntekijdille ajan kanssa opetettua eri osastoilla kaytettavat jarjestelmat.
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Tama helpottaisi tydnkierron suunnittelemista ja varmistaisi sen, ettéa kaikilla on samat lahtokohdat
tyonkierrolle. Etuké&teen sovitusti, esimerkiksi joka kuukauden 15. paiva jarjestettava koulutus jar-
jestelmien perusteista mahdollistaisi my6s sen, etté tyontekijdilla, joilla ei ole varmuutta omasta

osaamisestaan jarjestelmien suhteen, voisivat tarpeen tullen kéayda "kertaamassa”.

Osaamiskartoituksen avulla toimeksiantajaorganisaatio saisi kattavasti kartoitettua tyontekijoidensa
osaamisia, seka tekemaan henkildkohtaiset kehityssuunnitelmat heidén kanssaan. Osaamiskartoi-

tusta tulisi pitaa ajan tasalla ja paivittaa sdénndéllisesti, paavastuu osaamiskartoituksen hallinnoimi-

sesta tulisi olla organisaation HR-osaston edustajalla, yhdessa osastoesihenkildiden kanssa. Séh-

koisessa muodossa tallennettuna tiedot pysyisivat helposti k&siteltavissa.

Tulevaisuudessa osaamiskortteja voitaisiin hyddyntaa tyévuorosuunnittelussa niin, ett osastolle
maaritellyt osaamistasot huomioitaisiin siind, kuinka monta osaajaa, perusosaajaa tai perehtyjaa
vuorossa tarvitaan. Nain ollen tydntekijoiden henkilokohtaisista osaamiskorteista nakisi suoraan
missa tehtdvassa han voisi tydskennella oman osaamisensa tasolla. Alla esimerkkikuvio hotellin
vastaanotosta. Taméa myos mahdollistaisi tyontekijéiden joustavan tyénkierron osaamistensa mu-

kaisesti eri osastoilla.

Hotellin vastaanotto

KMaanantai Tiistai Keskiviikko

« 7-15 Osaaja « 7-15 Osaaja « 7-150saaja
+ 9-17 Perusosaaja « 9-17 Perusosaaja * 9-17 Perusosaaja
« (10-18 Perehtyja) » (10-18 Perehtyja) + (10-18 Perentyja)

= 1430-2230 Osaaja 1430-2230 Osaaja
= 14-22 Perusosaaja « 14-22 Perusosaaja
» (15-20 Perehtyja) (15-20 Perehtyja)

1430-2230 Osaaja
14-22 Perusosaaja
(15-20 Perehtyja)

= 22-0715 Osaaja « 22-0715 Osaaja « 22-0715 Osaaja
= (21-06 Perusosaadja) « (21-06 Perusosaaja) e (21-06 Perusosaaja)
= (2230-07 Perehtyja) = (2230-07 Perehtyjd) o (2230-07 Perentyja)

Kuvio 9. Ty6vuorosuunnittelu osaamiskortein esitettyna

Tyontekijan osaamisen kehittymista perehtyjastéa perusosaajaksi ja perusosaajasta osaajaksi voi-

taisiin palkita rahallisesti, jotta myds osaamisen kehittymisen liséksi tyontekija itse hyotyisi ja
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motivoituisi oppimaan lisé&. Sopiva korvaus voisi olla joko kertaluontoinen palkkio, joka makse-
taan, kun tyontekija kehittdd osaamistaan perehtyjasta perusosaajaksi tai perusosaajasta osaa-
jaksi, ja esihenkild on yhdessa tyontekijan kanssa todentanut osaamistasojen vaatimusten taytty-
van. Kertaluontoisen palkkion voisi korvata kuukausittaisella "osaamislisalla” palkan yhteydessa.
Tama toimisi tehokkaammin siina mielessa, etta se sitouttaisi tyontekijaa pidemmalla aikavalilla py-
symaéan organisaatiossa, toisin kuin kertaluontoinen korvaus, jonka saamisen jalkeen tyontekijan

olisi helppo vaihtaa tydnantajaa osaamisen hankkimisen jalkeen.
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5 Pohdinta

Opinnaytetydn tavoitteena oli auttaa toimeksiantajaa kehittdmaan Valo Akatemiaa, jonka tarkoitus
on kehittda tyontekijdidensa osaamista lapi osastorajojen niin, etta tydntekijat ovat jatkossa moni-
osaajia ja pystyvat tydskentelemaan monipuolisesti hotellin vastaanotossa, ravintolassa, kokous-
palveluissa sekd myynnin parissa. Valo Hotel & Workin tavoitteena on olla edellakavija hotelli- ja
ravintola-alalla ja uudistaa alan toimintaa, tarjoamalla mahdollisuus monipuolisiin ty6tehtéaviin hotel-
lissa osastorajojen yli. Tulevaisuudessa tavoitteena on mahdollistaa tyénteko hotellin eri osastoilla

sekd mahdollisesti eri kohteissa moniosaamisen kehityttya.

Opinnaytetydssa lahdettiin aluksi selvittimaan organisaation nykyisia tyonkuvia sekéa tyontekijoi-
den osaamista, mita moniosaaminen vaatii tyontekij6iltd, miten tyontekijat sen kokevat ja miten
moniosaamista lahdettaisiin kehittamaan. Tassa hyddynnettiin mukaillen Stredwickin (2005) Ku-
piaksen ym (2014) ja Viitalan (2008) malleja osaamisen kehittdmisesté. Tuloksena syntyi osaamis-
kortit, joita voidaan hyodyntda organisaatiossa osaamiskartoitusta tehdessa. Osaamiskartoitus olisi
tyontekijoiden mielesta hyddyllinen tydkalu heidan osaamisensa seuraamiseksi, kunhan se olisi
yhdessa esihenkilon kanssa suunniteltu ja molemmilla olisi yhtenainen mielipide osaamisen nykyti-

lasta seka mihin suuntaan ja mill& aikataululla osaamista lahdetaan kehittamaan.

Haastatteluista saadun aineiston perusteella, voidaan sanoa, ettd moniosaamisen kehittaminen
kiinnostaa tyontekijoita ja siihen suhtaudutaan paéosin positiivisesti. Tyontekijat olisivat valmiita
kehittimaan osaamistaan, kunhan se olisi hyvin ja suunnitelmallisesti organisoitua toimintaa, johon
heilla olisi myds mahdollisuus vaikuttaa. Kunnollisella perehdyttdmisella ja eri osastoilla tyésken-
nellen tyonkiertoa hyddyntaen, olisi tyontekijoiden mielesta hyva lahtokohta moniosaamisen kehit-
tamiselle. Itse tydnteon oppii parhaiten epaformaalisti kyseista tyotehtavaa tekemalld, mutta jarjes-
telmaosaaminen ja organisaation perustiedot ja kaytannét olisi hyva kayda lapi erillisessa formaa-

lissa koulutuksessa.

Haastatteluiden avulla saatiin hyvin selville organisaation tyontekijoiden mielipiteitd ja valmiuksia
moniosaamisen kehittdmiseen, seka niista esiin nousseet huolet ja epdvarmuudet voitiin huomi-
oida toimeksiantajalle suunnitelluissa kehittdmisehdotuksissa. Tutkimuksen tavoite saavutettiin
niin, etta toimeksiantajayritys pystyy opinnaytetyon tulosten perusteella Iahteéd suunnittelemaan

Valo Akatemiaa ja hyddyntam&an osaamiskartoitusta seka tydnkierron malleja tulevaisuudessa.

Toimeksiantajalta saadun palautteen mukaan tulokset ovat hyédyllisia ja tulevat varmasti kayttéon.
Toimeksiantajan edustajan mielesta osaamiskorttien luominen ja kdyttdminen hyddyttavat lisda-
malla ymmarrystd osaamisen nykytilasta ja auttavat suunnittelemaan osaamisen kehityspolkuja.

Liséksi osaamiskorttien kayttdminen tydvuorosuunnittelussa on hyvéa konkreettinen esimerkki
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niiden hyddyllisyydesta. Seuraavana askeleena organisaatiossa on osaamiskorttien teko ja kayt-
toonotto seka kysely henkilokunnalle kuka on mistakin uudesta osaamisalueesta kiinnostu-

nut. Opinnaytetyo ja sen tulokset ovat toimeksiantajan edustajan mukaan ajankohtaisia, silla moni-
osaajuus auttaa varmasti yritysta jatkossa sdilyma&an houkuttelevana tyonantajana ja antaa nain
kilpailuetua muihin tyonantajiin. Koulutuksien jarjestamiseen voisi hyodyntaa myads erilaisia oppilai-
tosyhteistoita jatkossa. Pitkalla tahtaimella yrityksessé voitaisiin varmistaa tydvoiman saatavuus
olemalla houkutteleva tydnantaja hakijoiden mielissa.
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Liite 1. Hotellin eri toimintojen ty6tehtavissa tarvittava osaaminen osaamiskortein esitettyna

=

Kokous-ja tapahtumaosasto

m

Wellnessbar/ Bar & Lounge suo / Bistro Elo

=8 TyGtehtdvassa vaadittava osaaminen

% Hotellijarjestelm&n/kassan itsendinen kayttdminen (kokousvarausten lukeminen)

(=]

E Tilaisuuksista huolehtiminen aikataulussa, tilojen jarjestaminen pyydetysti, tekniikkatuntemus
Tilausten laskuttaminen

=18 Tybtehtdvassa vaadittava osaaminen

% Asiakastilojen siisteyden yllapitaminen, tarjoiluista huolehtiminen

E Taustatydt mm. tiskaus, astioiden riittdvyydestad huolehtiminen, tilojen siivous seka jarjestaminen
Asiakaspalvelu

== Ty6tehtdvdssa vaadittava osaaminen

=, Itsendinen osaaminen pdytiintarjoilussa

E Kassa-ja varausjarjestelman osaaminen

~ Tuotetuntemus
Asiakaspalvelu (aamiais-, lounas-, iltaserviisissd)

% = Tyotehtdvdssa vaadittava osaaminen

E Juomatuntemus ja suosittelu

E\ Kassajarjestelman osaaminen

=

E Tilojen siisteydesta huolehtiminen

== Tydtehtdvasss vaadittava osaaminen

= Annosten paytiin vieminen

g Pd&ytien kattaminen

7

Tilojen siisteydestd huolehtiminen




m

Asiakaskokemus-ja myyntitiimi
Koordinaattori [T/

Clerk (hotelli clerl.}
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= Tyttehtdvassa vaadittava osaaminen

Hotellijarjestelmien itsendinen kdyttdminen (varauksen teko, muutosten tekeminen)
Puhelinjarjestelman kayttg, asiakkuuksien hallintajarjestelman kayttod

Talon palveluiden ja toimintojen tuntemus seké niiden kanssa auttaminen

= Tyétehtavassa vaadittava osaaminen

Hotellijarjestelmien itsendinen kayttdminen (check infout, varauksen teko, muutosten tekeminen)
Talon palveluiden ja toimintojen tuntemus seka niiden kanssa auttaminen

Rahastaminen ja laskuttaminen, hyvitysten ja korjausten tekeminen
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Liite 2. Teemahaastattelun kysymykset

Haastattelukysymykset

LN REWN PR

e
2w N e O

Mita nykyiseen tydtehtavaasi kuuluu?

Onko sinulla tarvittava osaaminen nykyisen tydtehtavasi suorittamiseen?

Mita ajatuksia moniosaamisen kehittdminen herdttaa sinussa?

Mita koet, ettd moniosaamisen kehittaminen vaatii sinulta?

Mita koet, ettd moniosaamisen kehittdminen vaatii organisaatiolta?

Mika motivoisi sinua moniosaamisen kehittamiseen?

Kuinka montaa eri tehtdavaa/osastoa koet, etta sinun olisi mahdollista suorittaa?
Uskotko, ettd moniosaamisen kehittaminen on hyodyksi sinulle?

Uskotko, ettd moniosaamisen kehittamisesta on jotain haittaa sinulle?

. Uskotko, ettd moniosaamisen kehittdminen on hyodyksi tiimillesi / organisaatiolle?

. Uskotko, ettd moniosaamisen kehittamisella on jotain haittaa tiimillesi/organisaatiollesi?
. Miten koet, ettd moniosaamista voitaisiin lisatd organisaatiossa?

. Koetko, etta osaamiskartoituksesta on hy6tya sinulle? (nayta kuvio 5.)

. Koetko, etta osaamiskartoituksesta on haittaa sinulle? (ndyta kuvio 5.)



