Olli Saloranta

Osaamisen kehittaminen suomalaisessa tyo-
elamassa

Case jatko-opintoja suorittavat AMK-alumnit

Metropolia Ammattikorkeakoulu
Insin66ri, AMK

Tuotantotalous

Insin6orityd

2.5.2015

ﬁ:mpolia



Tiivistelma

Tekija(t) Olli Saloranta

Otsikko Osaamisen kehittdminen Suomessa
Sivumaara 87 sivua + 3 liitetta

Aika 2.5.2015

Tutkinto Insin66ri (AMK)

Koulutusohjelma Tuotantotalous
Suuntautumisvaihtoehto Kansainvalinen ICT-liiketoiminta
Ohjaaja(t) Dosentti yliopettaja Leenamaija Otala

Tama insinddrityo tutkii osaamisen kehittdmisen nykytilaa, ja pyrkii tunnistamaan mahdolli-
sia toimialakohtaisia eroja osaamisen kehittdmisessa. Tutkimuksella halutaan myds selvit-
taa, onko uutta lakia taloudellisesti tuetusta osaamisen kehittdmisen laista alettu hyédyn-
taa eri organisaatioissa.

Lahdeaineistona osaamisen kehittdmisen ja johtamisen kasitteisiin toimivat erilaiset kirjalli-
set lahteet ja artikkelit. Myds uuteen lakiin taloudellisesti tuetusta osaamisen kehittdmises-
td tutustutaan. Paaasiallisena tiedonkeruumenetelmana kaytetdan kvantitatiivista tiedon-
keruuta, jonka jalkeen tehdaan kvalitatiivinen tiedontarkennus. Kvantitatiivinen tiedonkeruu
toteutetaan lomakekyselyna, joka jaetaan Metropolia Ammattikorkeakoulussa ylempaa
ammattikorkeakoulututkintoa sekd Kuopiossa JET-tutkintoa suorittaville opiskelijoille, jotka
ovat olleet tydelamassa. Kvalitatiivinen tiedontarkennus toteutetaan lomakehaastatteluna,
ja haastateltavina ovat seitseman eri toimialoilla toimivaa yritystd Suomessa.

Tiedonkeruun ja tiedontarkennuksen tulosten analysoinnin jalkeen tehdaan yhteenvedot
osaamisen kehittdmisen nykytilasta ja mahdollisista toimialakohtaisista eroista. Lopuksi
luodaan suosituksia osaamisen kehittamisen parantamiseksi.

Avainsanat Osaaminen, oppiminen, kehittdminen, johtaminen

A

@

Metropolia



Abstract

Author(s)
Title

Number of Pages
Date

Olli Saloranta
Competence development in Finland

87 pages + 3 appendices
2 Mayl 2015

Degree

Bachelor of Engineering

Degree Programme

Industrial Management

Specialisation option

International ICT-business

Instructor(s)

Dr. Leenamaija Otala, Adjunct professor, Senior Teacher

This thesis studies the current state of competence development, and aims to identify po-
tential differences in competence development between industries. The study also investi-
gates, if the new law of financially supported development of professional competence is
being utilized in different organizations.

The source material for the theory of competence development and management consists
of various written sources and articles. The new law of financially supported development
of professional competence is also studied. Quantitative data collection serves as the main
data collection method, and after that a qualitative adjustment of the data will be done. The
quantitative data collection will be done as a web survey, and it will be distributed to stu-
dents who are studying for a master’s degree in Metropolia University of Applied Sciences
and also to students who are studying for JET (special leadership) degree. Both of the
groups have been in working life. The qualitative adjustment of data will be carried out as
standardized open-ended interviews, and the interviewees represent various organizations
in different industries in Finland.

After the results of the data collection and adjustment are analyzed, a summary of the cur-
rent state of competence development and potential differences between industries will be
assessed. Finally, recommendations for improvement of competence development will be

made.

Keywords

Competence, learning, development, management

A

@

Metropolia




Sisallys

Luettelo kuvista

Lyhenteet
1 Johdanto 1
2 Osaaminen 3
2.1 Osaaminen tyéelamassa 3
2.2 Osaaminen organisaatiossa 5
2.3 Yksildon osaamisen kehittaminen 7
2.3.1 YKksildén oppiminen 7
2.3.2 Yksilén osaamisen kehittaminen 10
2.3.3 Oppimismuotoja 13
2.4 Osaamisen johtaminen 19
2.4.1 Yrityksen strateginen osaaminen 20
2.4.2 Osaamisen johtaminen 21
2.4.3 Osaamispdaoma 23
3 Laki taloudellisesti tuetusta ammatillisen osaamisen kehittdmisesta 26
3.1 Laki koulutuksen korvaamisesta 27
3.2 Esimerkki koulutuskorvauksen maarasta, julkinen sektori 29
3.3 Esimerkki koulutusvahennyksen maarasta, yksityinen sektori 29
4 Tutkimuksen metodologia 31
4.1 Metodit 31
4.2 Tutkimusmetodien luotettavuus 31
4.2.1 Kyselylomake monivalintakysymyksilla 32
4.2.2 Haastattelu 32
5 Tulokset 34
5.1 Kvantitatiivisen kyselyn kaikkien vastausten tulokset 34

5.1.1 Panostus osaamisen kehittdmiseen vahentynyt, vaikka tarve uuden
oppimiseen kasvaa 35

5.1.2 Oppimistarpeita tunnistetaan Iahinna tyon tekemisen yhteydessa 38

5.1.3 Osaajan I6éytaminen ei jarjestelmallista 41

5.1.4 Osaamisen haasteet tulevaisuudessa 42

5.2 Toimialakohtaiset poikkeamat kyselyn tuloksissa 43
y

.

Metropolia



5.2.1  Ammatillinen, tieteellinen ja tekninen toiminta 43
5.2.2 Informaatio ja viestintd (media, pelituotanto, IT-palvelut, tietoliikenne)

44

5.2.3 Konsultointi 46
5.2.4 Koulutus 48
5.2.5 Teollisuus 49
5.2.6 Terveys- ja sosiaalipalvelut 52
5.3 Taloudellisesti tuetun osaamisen kehittamisen lain vaikutus henkiléston
kouluttamiseen 54
5.4 Haastattelujen tulokset 56
5.4.1 Metropolia, koulutus 57
5.4.2 NetProfile, konsultointi 59
5.4.3 Sovelto, asiantuntija/koulutus 62
5.4.4 Mehilainen, yksityinen terveydenhuolto 64
5.4.5 HUSIab, julkinen terveydenhuolto 67
5.4.6 Wartsila, teollisuus 70
5.4.7 Vahanen, asiantuntijaorganisaatio (rakennus- ja kiinteistdala) 73
6 Johtopaatokset 78
6.1 Kyselyn johtopaatdkset 78
6.2 Haastattelujen johtopaatokset 80
6.3 Suositukset 83
7 Yhteenveto 85
Lahteet 88

Liitteet

Liite 1. Selvitys osaamisen kehittdmisesta tydpaikoilla
Liite 2. Questionnaire about competence development at workplaces

Liite 3. Haastattelukysymykset

AR

K/I,etropolia



Luettelo kuvista

Kuva 1.

Kuva 2.

Kuva 3.

Kuva 4.

Kuva 5.

Kuva 6.

Kuva 7.

Kuva 8.

Kuva 9.

Osaamisen kokonaisuus

Muutoksen ja osaamisen suhde

Ydinosaamisen muodostuminen

Osaamisluettelo

Osaamispuu

Osaamisympyra

Kyselyn ensimmaisen kysymyksen vastausjakauma

Kyselyn toisen kysymyksen ensimmaisen osan vastausjakauma

Kyselyn toisen kysymyksen toisen osan vastausjakauma

Kuva 10. Kyselyn kolmannen kysymyksen vastausjakauma

Kuva 11. Kyselyn neljannen kysymyksen vastausjakauma

Kuva 12. Kyselyn viidennen kysymyksen vastausjakauma

Kuva 13. Kyselyn kuudennen kysymyksen vastausjakauma

Kuva 14. Kyselyn seitsemannen kysymyksen vastausjakauma

Kuva 15. Kyselyn kahdeksannen kysymyksen vastausjakauma

Kuva 16. Kyselyn kymmenennen kysymyksen ensimmaisen osan...

Kuva 17. Kyselyn kymmenennen kysymyksen toisen osan...

Kuva 18. Kyselyn kymmenennen kysymyksen kolmannen osan...

11
12
13
35
36
37
38
39
39
40
41
42
54
55

56

AR

7

Metropolia




Lyhenteet

JET Johtamisen erikoisammattitutkinto

@Zmpolia



1 Johdanto

Tama insindorityd tutkii osaamisen kehittamistd Suomessa tdman paivan tydelamassa.
Tutkimuksella pyritddn hahmottamaan osaamisen kehittdmisen nykytilaa ja mahdollisia
toimialakohtaisia eroja. Naiden pohjalta tehdadan suosituksia, miten osaamisen kehit-

tamista voisi parantaa.

Osaaminen on nykyaan todella merkittdva tekija yritysten kilpailukyvyn maarittelemi-
sessd. Kansainvalistyvien markkinoiden takia monille firmoille 16ytyy kilpailijoita, jotka
harjoittavat samanlaista liiketoimintaa samanlaisilla resursseilla. Ennemmin kuin talou-
dellisten resurssien riittdvyyteen, menestys perustuu yhd useammin osaavaan henki-

I6st6on, joka |0ytaa nopeasti uudenlaisia ratkaisuja uusiin tilanteisiin.

Osaamisen kehittdmisen lisdantynyt tarve on ymmarretty myds Suomessa, ja 1. tam-
mikuuta 2014 astui voimaan laki taloudellisesti tuetusta ammatillisen osaamisen kehit-

tamisesta.

Tyoterveyslaitos toteutti vuonna 2014 tutkimuksen strategisesta hyvinvoinnin johtami-
sesta Suomessa, jonka mukaan investoinnit henkiléstdon kehittdmiseen suomalaisissa
organisaatioissa ovat pudonneet 37 % vuosien 2009 ja 2013 valilla. Saman tutkimuk-
sen mukaan 13 % organisaatioista ei investoinut lainkaan henkiléstokoulutukseen.

(Tydterveyslaitos 2014.)

Suomen Ammattiliittojen Keskusjarjestd SAK ry (jatkossa SAK) uutisoi marraskuussa
2014, ettei uuden taloudellisesti tuetun ammatillisen osaamisen kehittamisen lain voi-
maantulo ole innostanut yrityksid kouluttamaan tydntekijatehtavissa toimivaa henkilds-
téaan. SAK jarjesti kyselyn luottamushenkilGilleen, johon vastasi 953 henkil6a eri toimi-
aloilta. Luottamushenkil6istd vain hieman yli 30 prosenttia vastasi, etta heidan tydpai-
kallaan on tehty verovahennyksen mahdollistama koulutussuunnitelma, jota uusi laki
edellyttaa. (SAK 2014.)

Lisaksi alle kolmannes (29 %) vastaajista uskoo, ettd uusi laki lisda tyontekijdiden osal-

listumista koulutukseen. Merkittdvimmat esteet koulutukseen osallistumiselle ovat vas-
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taajien mukaan ajan (58 % vastaajista) ja rahan puute (39 % vastaajista). (SAK:n luot-

tamushenkilépaneeli 2014.)

Tyoéterveyslaitoksen ja SAK:n teettdmien tutkimusten tulokset ovat selvassa ristiriidas-

sa osaamisen jatkuvasti korostuvan tarkeyden kanssa.

Tutkimuksella pyritdan kartoittamaan osaamisen kehittdmisen todellista nykytilaa erityi-
sesti Metropolia Ammattikorkeakoulun ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa suoritta-
vien eri toimialoilla tydskentelevien henkildiden tydssa ja selvittdmaan, onko uutta ta-

loudellisesti tuetun ammatillisen osaamisen kehittdmisen lakia alettu hyédyntaa.

Tyon alkuvaiheessa tehddan kvantitatiivinen tiedonkeruu kyselylomakkeella osaamisen
kehittdmisesta, joka jaetaan Metropolian Ammattikorkeakoulussa ylempaa ammattikor-

keakoulututkintoa suorittaville sek& Kuopiossa JET-tutkintoa suorittaville opiskelijoille.

Kun kyselylomakkeen vastaukset on saatu kasaan ja analysoitu, luodaan tarkentavia
kysymyksid haastatteluja varten. Tehdaan siis kvalitatiivinen tiedontarkennus. Haasta-
teltaviksi valitaan eri toimialojen yritysten edustajia Suomessa, 1ahinna paakaupunki-

seudulta.
Tutkimusta varten opiskelija lukee erilaisia teoksia ja artikkeleita liittyen osaamisen

kehittdmiseen ja johtamiseen. Opiskelija tutustuu myoés 1.1.2014 voimaan astuneeseen

lakiin taloudellisesti tuetusta ammatillisen osaamisen kehittamisesta.
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2 Osaaminen

Tassa osiossa kaydaan aluksi 1api, mitd osaaminen tarkoittaa ja miten sitd voidaan
kehittda, yllapitda ja hyddyntaa. Lisaksi kdydaan lapi yksildon osaamista ja oppimista,
osaamisen johtamista, seka lakia taloudellisesti tuetun ammatillisen osaamisen kehit-

tamisesta.

2.1 Osaaminen ty0elamassa

Tassa alaluvussa kaydaan lapi, mitd osaaminen tarkoittaa, mikd osaamisen rooli on
taman paivan tydelamassa ja miten yksildiden osaamiset muuttuvat organisaation

osaamisiksi.

"Osaaminen tarkoittaa yksilon kykya suoriutua tehtavistdan, parantaa ja kehittaa tyo-

taan ja ratkaista ongelmia.” (Otala 2008)

Kuva 1 (Tuomi Sumkin 2012) kuvaa osaamisen kokonaisuutta.

Kuva 1 Osaamisen kokonaisuus
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Osaaminen on aktiivista toimintaa, joka muodostuu yksilén tiedoista, taidoista, koke-
muksista, verkostoista ja kyvysta toimia yhteistyéssa muiden osaajien kanssa seka
halusta oppia jatkuvasti uusia asioita. Osaamista syntyy sovellettaessa teoriaa kaytan-
toon, eli opittu tieto tulee sisaistaa ja ymmartaa, ennen kuin sitd voidaan kutsua osaa-
miseksi. Osaamista on lisdksi uudistettava jatkuvasti, mikad edellyttda kaikilta organi-
saation jaseniltd vastuullisuutta ja oma-aloitteisuutta itsensa kehittamiseen. (Viitala
2004) Jotta yritys voi menestya jatkuvasti muuttuvilla markkinoilla, on markkinoita seu-
rattava tarkasti, jotta ymmarretaan niiden tarpeita ja voidaan huomata, millaisia tuottei-
ta ja palveluita tarvitaan. Tdman avulla voidaan ratkaista, millaista osaamista ja ydin-

osaamista tarvitaan, ettd markkinoiden tarpeisiin pystytdan vastaamaan. (Otala 2008.)

Vield muutama vuosikymmen sitten toimialojen kehitys oli suoraviivaista, mika teki
muutokset organisaatioiden osaamisessa helposti hallittaviksi. Osaamista oli myo6s
helppo hankkia rekrytoimalla tai kehittdmalld omaa henkildstdéa sisaisesti. Koska toimi-
alojen kehitys ei enda nykyaan ole yhta lineaarista, on vaikeampaa ymmartaa, millaista
osaamista yrityksessa tarvitaan tulevaisuudessa, varsinkin kun nykyisen muutosvauh-
din ja uusien asioiden sisaistdmiseen vaadittavan ajan valilld on selkea ristiriita. Taman
johdosta osaamisen kehittdmisestd voi tulla todellinen ongelmakohta koko yrityksen
kilpailukyvylle. (Viitala 2006.)

Kuvassa 2 ndhdaan markkinoiden muutosten suhde yrityksessa tarvittavaan osaami-

seen.
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Osaaminen

Haastaa Mahdollistaa

Kuva 2 Muutoksen ja osaamisen suhde

Kun markkinoilla tapahtuu muutos, se haastaa yrityksen osaamisen. Jos tallaista
osaamista on jo valmiiksi, muutokseen pystytdan reagoimaan. Jos tarvittavaa osaamis-
ta ei ole, tulee yrityksen hankkia sita, jotta muutokseen pystytdan sopeutumaan. Ta-
man takia on tarkeaa, ettd markkinoita seurataan tarkasti, jotta muutoksia pystyttaisiin

ennakoimaan ja niihin voitaisiin reagoida mahdollisimman tehokkaasti.

Nykyaan yksi osaamisen keskeisimmistd komponenteista on taito tydskennella toisten
osaajien kanssa yhteisen paamaaran saavuttamiseksi, silla eri yksil6illd on erilaisia
osaamisia, joiden taydentdessa toisiaan voidaan saavuttaa merkittavia tuloksia. (Hak-
karainen 2005.)

2.2 Osaaminen organisaatiossa

Koko yrityksen osaamisen lahtokohta on yksildiden osaaminen (Viitala 2013), joka

muuttuu organisaation osaamiseksi, kun osaamista jaetaan, yhdistetdan ja kehitetdan
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yhdessa, ja kun osaaminen muutetaan yhteiseksi ndkemykseksi ja toiminnaksi. Jotta
tama olisi mahdollista, on organisaatiolla oltava rakenteita, jotka mahdollistavat osaa-
misten jakamisen, yhdistdmisen, kayttamisen ja kehittamisen. Organisaation osaamis-

ten tulee linkittya laheisesti yrityksen menestystekijoihin. (Otala 2008.)

Suuri osa yrityksen osaamisesta on hiljaisen tiedon varassa (Viitala 2013). Talla tarkoi-
tetaan tietoa, joka on usein kokemusperaista ja siksi vaikeasti jaettavaa. Koska osaa-
minen on aineetonta padomaa, eika sille ole tarkkaa maaritelmaa, sen maarittelemi-

nen, arvioiminen, seuraaminen ja mittaaminen on vaikeaa (Otala 2008).

Ydinosaaminen, eli organisaation strateginen osaaminen muodostuu aina yksildiden

osaamisen kautta ja on koko organisaation osaamisen johtamisen perusta.

Kuva 2 (Otala 2008) havainnollistaa yrityksen ydinosaamisen muodostumista.

—
Lisdaarvo
asiakkaalle

—

Kilpailuetu

Ydinosaaminen 1 Ydinosaaminen 2

Strateginen Avain- Strateginen Avain- Strateginen
osaaminen osaaminen osaaminen osaaminen osaaminen

Kuva 3 Ydinosaamisen muodostuminen
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Ydinosaamisen muodostuminen alkaa yksildéiden henkilékohtaisista osaamisista, tie-
doista ja taidoista. Nama jaetaan yrityksessa edelleen strategisiin ja avainosaamisiin,
jotka ovat yrityksen toiminnan kannalta tarkeitd osaamisia. Strategisista ja avainosaa-
misista muodostuvat yrityksen ydinosaamiset, joilla yritys saavuttaa kilpailuetua, ja pys-

tyy tuottamaan lisdarvoa asiakkaille.

2.3 Yksilon osaamisen kehittaminen

Tassa alaluvussa kaydaan lapi yksildn oppimista, yksildon osaamisen kehittamista seka

erilaisia oppimismuotoja.

2.3.1 Yksilén oppiminen

Yksilon oppimisella on usein aikaisemmin tarkoitettu tietojen ja taitojen omaksumista.
Tana paivana uudet asiat, joita taytyy oppia, ovat monimutkaisempia, ja usein yksilén
pitdd muuttaa koko ajatusmalliaan. Yksildn omat ajatusmallit ja historia tekevat oppimi-
sesta viela monimutkaisemman prosessin. Jos kyseessa ei ole konkreettinen taito, jota
aikuinen tyossaan tarvitsee, on hanta todella vaikea opettaa. Tama johtuu siita, ettd
aikuisena ihminen suodattaa ulkopuolelta tulevaa tietoa omien ajatusmalliensa lapi, ja
sen myoéta paattaa, mita tietoa vastaanottaa tai hylata ja miten sita tulee tulkita. Ihmi-
sen on siis kyettava kyseenalaistamaan vanhoja ajatusmallejaan ja asenteitaan. Tata
kutsutaan uudistuvaksi, eli transformatiiviseksi oppimiseksi. Aikuisen oppijan tulee
myo6s tuntea aito tarve oppimiselle, jotta se olisi tehokasta. Motivaatio on myds ratkai-

sevassa roolissa aikuisen oppimisessa. (Viitala 2006.)

Jotta yksild voi oppia uutta, taytyy myds kyeta poisoppimaan vanhasta. Tama on yksi
suurimmista uuden oppimisen haasteista, silla ihmisilld on luonnostaan suojautuva
asenne kaikkea uutta ja erilaista kohtaan. Uuden oppiminen tuo mukanaan epavar-
muutta, mika vie enemman energiaa kuin pysyminen vanhoissa tutuissa rutiineissa.
Yksildon oma tietoisuus osaamisestaan ja oppimisestaan vaikuttaa hanen oppimisensa
tehokkuuteen. Mita tietoisempi han on, sitd tehokkaammin han oppii. Tyéssa oppijan

tietoisuuden asteita on viisi paatyyppia:
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1. Tiedostamaton oppiminen
* reaktio-oppiminen
2. Mallioppiminen
* tiedostaminen heikkoa tai sita ei ole lainkaan
3. Arvaus-kumousoppiminen
* tehtava ja sen tavoite tiedostetaan, muttei tehtadvan suoritusperiaatetta
* tehtavan suorituksessa on arvaukseen perustuvaa kokeilua
4. Kokeileva oppiminen
* tehtava ja sen tavoite tiedostetaan
* tehtavan toteuttamiseksi tehdaan tietoinen suunnittelu
5. Tietoinen oppiminen

* tehtdvastd muodostetaan selked kokonaiskuva ja hahmotellaan periaat-
teet, joilla siitd voi suoriutua.

(Viitala 2006.)

Jokaisella ihmiselld on yksildllinen oppimistyyli ja tietorakenteet, minkd takia ihmiset

oppivat eri tavoilla. Oppiminen voidaan jakaa neljaan eri paatyyppiin:

1. Luova oppiminen tarkoittaa intuitiivista, avointa ja tunnepitoista oppimista, jos-
sa ei valttamatta pyritd ilmidn kasitteellisyyden ymmartamiseen

2. Assosioiva oppiminen on luonteeltaan pohdiskelevaa, ymmartamiseen pyrki-
vaa ja aktiivista toimintaa, jonka pohjana ovat omat kokemukset ja niiden liitta-
minen uusiin asioihin

3. Saantéinen oppiminen on kurinalaista ja systemaattista ajattelua, ilmion yleis-
tamiseen tadhtdavaa ja teoriaan tukeutuvaa

4. Sopeutuva oppiminen tadhtda kaytannon ratkaisujen ldytamiseen ja sovellus-
ten luomiseen.

(Viitala 2006.)
Yrityksen sisdinen viestintd on tarkea tuki henkildstén oppimiselle. Osaltaan jokainen

vastaa sisdisesta viestinnasta, silla jokaisen vastuulla on tiedottaa omaa ty6ta koske-
y
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vista tarkeistd asioista. Organisaatiossa voi olla sisaista viestintda varten viestintajohta-
ja, viestintdpaallikko, tiedotuspaallikkd tai sisdinen tiedottaja. Jarjestelmalliselld viestin-

nalld on monia erilaisia muotoja, esimerkiksi:

* sahkdinen tai painettu sisdinen lehti
* uutiskanava yrityksen intranetissa
* saannolliset talouskatsaukset
* tiedotteet organisaatiota koskevista muutoksista
* ilmoitukset henkilostdoa koskevista tapahtumista
* viestintajarjestelman kehittdmis- ja yllapitoasiat
e puhuminen.
(Viitala 2013.)
Tietoa henkil6st6ad koskevista asioista levitetddn viestinnan keinoin, ja sen avulla ra-

kennetaan yrityskulttuuria. Viestinndn tulisi vahvistaa yhteistd ymmarrystd varsinkin

seuraavista asioista:

* organisaation visio, strategia ja tavoitteet

* tarkeina pidetyt toiminnan periaatteet eli arvot
* tulossa olevat toiminnalliset muutokset

* yrityksen taloudellinen tilanne ja menestys

* toimialan kehitys ja tulevaisuuden nakymat

* uudet innovaatiot, saadut tunnustukset seka muut tuotteita ja palveluita koske-
vat hyvat uutiset

¢ uudet asiakkaat tai aluevaltaukset

* henkista tilaa koskevat tiedot, kuten ty6ilmapiirikyselyjen tulokset ja johdon toi-
menpiteet ongelmien korjaamiseksi

* yrityksen ja yksikdiden saavutukset, tyontekijoiden saavutukset
* avoimet tydpaikat, uudet tydntekijat ja sisédiset siirrot.

(Viitala 2013.)
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2.3.2 Yksilon osaamisen kehittaminen

Jokainen yksilé on vastuussa oman ammattitaitonsa kehittdmisesta ja ajan tasalla pi-
tamisestd seka yrityksen tarvitseman osaamisen vaalimisesta. Nopeiden tydn ja ty6-
ymparistdn muutosten takia yksildiltd edellytetddn hyvaa taitoa itsenaiseen ja tehok-

kaaseen oppimiseen. (Viitala 2006.)

Yksildiden tulee vastata myos sellaisen osaamisen hankkimisesta, jota tarvitaan tule-
vissa tydtehtavissd. Osaamista tulisi huoltaa ja paivittdd ennakoivasti, koska vanhentu-
nut osaaminen voi haitata yrityksen liiketoimintaa ja johtaa jopa siihen, ettei tydntekijaa
enaa tarvita organisaatiossa. TyoOtehtavien tavoitteet maarittelevat tydntekijan osaa-
mishaasteet, joita varten luodaan osaamisstrategia. Osaamisstrategialla kuvataan
osaamishaasteiden tarkeysjarjestysta seka miten puuttuvaa osaamista aiotaan hankkia
ja miten olemassa olevaa osaamista hyédynnetdan mahdollisimman tehokkaasti. (Ota-
la 2008.)

Organisaatioilla on erilaisia tapoja lisata ja varmistaa tarvittavaa osaamista. Naita ovat:

e osaamisen kehittdminen

* osaamisen ostaminen (ostetaan yritys, jolla on tarvittavaa osaamista; rekrytoi-
daan uusia tyoéntekijéita, joilla on tarvittavaa osaamista)

* osaamisen lainaaminen (esimerkiksi konsulttien kaytto)

* olemassa olevan ja arvokkaan osaamisen sitouttaminen yritykseen (esimerkiksi
avainhenkildpolitiikka)

* tarpeettomaksi kdyvan tai vanhentuneen osaaminen siirtdminen pois organisaa-
tiosta.

(Viitala 2006.)

"Yksildiden osaamisen suuntaamisen ja kehittdmisen edellytyksena on olemassa olevi-

en osaamisten erittely ja tarvittavien osaamisten maarittely.” (Viitala 2006)

Kuva 4 on esimerkki osaamisluettelosta.
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Tyotehtava/yksikko:

Osaaminen

Arvio

osaamisen

tasosta

Osaaminen 1

Osaaminen 2

Osaaminen 3

Osaaminen 4

Osaaminen 5

Osaaminen 6

Osaaminen 7

Osaaminen 8

Osaaminen 9

Osaaminen 10

Osaaminen 11

Osaaminen 12
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Kuva 4 Osaamisluettelo

Osaamisten erittelyyn voi kayttaa esimerkiksi osaamisluetteloa, johon listataan ty6teh-

tdvan vaatimia osaamisia ja arvioidaan niiden nykyistd tasoa. Tdman jalkeen jokainen

tietyssa tyotehtavassa tarvittava osaaminen tulisi kirjoittaa omalle lapulleen, jotka ryh-

mitelldan jarkevasti, esimerkiksi tydtehtdvan vaatimiin ydinosaamisiin, tyétehtavaa tu-

keviin osaamisiin ja tulevaisuudessa tarittaviin osaamisiin. (Viitala 2006.)

Kuva 5 havainnollistaa osaamispuuta.
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Osaaminen 2

Osaaminen 3

Tyontekijan A
perusosaaminen

Osaaminen 4
Osaaminen 1

Kuva 5 Osaamispuu

Toinen tapa osaamisten erittelyyn on osaamispuu. Osaamispuussa osaamisluetteloon
kirjattuja osaamisalueita puretaan konkreettisempiin osaamisiin, jotka edelleen jaetaan
konkreettisempiin osaamisiin, kunnes saadaan selkea kuva siita, mista asioista tietyt
osaamiset koostuvat. Nain on myds helppo hahmottaa tarkeimmat osaamisalueet. (Vii-
tala 2006.)

Kuva 6 on esimerkki osaamisympyrasta.
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Kuva 6 Osaamisympyra

Kolmas tapa osaamisten erittelyyn on kayttda osaamisympyraa. Osaamisympyra muo-
dostuu sektoreista, jotka kuvaavat eri osaamisia. Sektorin pinta-ala kuvaa kyseisen
osaamisen painoarvoa. Toisin sanoen, mitd suurempi sektorin pinta-ala on, sitd merkit-
tavampi rooli talld osaamisella on. Ympyra jaetaan lisaksi viiteen kehaan, jotka kuvaa-
vat osaamisen tasoa. Sisin taso (1) tarkoittaa matalaa osaamista ja uloin taso (5) kor-
keaa osaamista. Osaamisympyra auttaa siis erottelemaan tarkeita tarvittavia osaamisia

ja arvioimaan niiden nykyista tasoa. (Viitala 2006.)

2.3.3 Oppimismuotoja

Yksilén oppiminen voidaan karkeasti jakaa tydn lahella tapahtuvaan oppimiseen ja tyén
ulkopuolella tapahtuvaan osaamisen kehittdmiseen. Koska ulkoisesti hoidettu kehitta-
mistoiminta on usein liilan kallista ja muutostahtiin nahden liian hidasta, on monissa
yrityksissa kaytdssa niin sanottu "20/80"-saant6. Tama tarkoittaa sita, ettéd enintdan 20

% kaikesta henkiloston kehittdmisesta tulisi tapahtua tyon ja tydyhteisén ulkopuolella,

ﬂMZ;ropolia

ja loput 80 % tuetusti tyopaikalla ja tyon aarella.




Seuraavana on listattuna yksilén oppimisen muotoja I&helld ty6ta:

* Tehtavakierto
o henkil6ita siirretddn oppimaan eri yksikdihin ja toimintoihin

o henkilét oppivat arvostamaan muita toimintoja ja saavat uusia nakokul-
mia asioihin

o auttaa ndkemaan yhteistydn tarkeyden ja mahdollisuudet eri toimintojen
valilla

o heikentaa tehokkuutta, koska aikaa pitda kayttaad uuden oppimiseen

O

hyédyt suurempia kuin haitat
* Erityistehtavat, projektit ja komennukset

o henkild siirretddn maaratyksi ajaksi ottamaan vastuuta uudesta tehta-
vasta

o mihin tyétehtdvaan tahansa voidaan liittaa erityistehtavia ja —haasteita
= jos uusi tehtdvd on omaa tydkokonaisuutta laajempi tai koko-
naan uusi, se laajentaa tydntekijan osaamista ja vahvistaa taman

kokonaisnakemysta tydsta ja organisaatiosta

o eri alojen osaajat paasevat projektiryhmissa hyédyntdmaan monipuolis-
ta tietovarantoa ja laajentamaan omaansa

= kokonaisndkemys ja yrityksen tuntemus kehittyvat tallaisissa
hankkeissa

= henkil6t voivat harjoitella esimies- ja johtamistehtavia

= projektit ovat tehokkaita kouluttamispaikkoja sekd ammatillisen
kasvun ja uralla etenemisen tapoja

o komennuksilla henkild siirretddn uuteen paikkaan tai yksikkddn hoita-
maan maarattya tehtavaa

= komennus ulkomailla on tehokas tapa kehittda kansainvalisyytta
ja ammatillista kasvua

* Sijaisuuksien hoito
o tapa turvata toiminnan sujuminen
o tehokas tapa kehittaa, levittda ja uudistaa osaamista

o sijaisuuksilla voidaan vahentda osaamisriskeja organisaatiossa, jos ne
on hoidettu jarjestelmallisen ja asianmukaisen perehdyttamisen avulla
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¢ Ristiinkoulutus

tyontekijoita perehdytetadan toistensa tehtaviin

lisda joustavuutta ja tyon tuottavuutta, sillad osaavaa tydvoimaa voidaan
siirtda sinne, missa sita tarvitaan, esimerkiksi prosessin pullonkaulapis-
teisiin

moniosaamisen merkitys kasvaa ryhmatyon yleistyessa

= tavoitteiden saavuttamisessa auttaa se, ettd jasenet voivat tarvit-
taessa tehda toistensa tehtavia tai auttaa niissa

ristiinkoulutus ja moniosaaminen mahdollistavat usein hyvan sijaisjarjes-
telman

yksildlle moniosaaminen tuo vaihtelua ja haastetta tyéhdn

= ammattitaito kehittyy ja mahdollisuudet liikkua tyétehtavasta toi-
seen paranevat

¢ Mentorointi

@)

kokeneempi tydntekija (mentori) tukee vahemman kokenutta (aktori)

psykososiaalinen (mm. rohkaisu, tuki, hyvaksynta) seka tydssa kehitty-
mista ja uraa edistava tarkoitus

mentori ei anna valmiita ohjeita, vaan auttaa aktoria itse 16ytamaan par-
haat ratkaisut

mentorisuhteen on oltava avoin, henkilékohtainen, luottamuksellinen, ja
molempien osapuolten taytyy olla sitoutuneita siihen

e Tutorointi

@)

tutorin odotetaan neuvovan, opettavan tai tukevan tydntekijaa selkeasti
rajatussa tyotehtavassa tai —alueella

tutor on jonkun tietyn alueen erikoisosaaja
tutor voi tutoroida koko henkiléstéa joissain asioissa

kaikki tietavat, etta tutorilta voi kysya neuvoa

* Toimintaoppiminen

@)

@)

suunnitelmallista toimintaa, jossa teorian omaksuminen ja kaytantoon
soveltaminen vuorottelevat

tapahtuu usein ryhmassa

y =
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= ryhmalle saatetaan antaa jokin aito yrityksen ongelma ratkaista-
vaksi

= tehtdvan suorittamista tuetaan kasittelemalla siihen liittyvaa uutta
tietoa, toiminnan kehittdmisen tydkaluja ja kdytdnndn esimerkke-
ja

o pitkakestoiset koulutukset rakennetaan usein toimintaoppimisen periaat-
teille, eli lyhyet koulutusjaksot ja kdytanndn soveltamisjaksot vaihtelevat

* Verkko-oppiminen (e-oppiminen)

o oppimisen muoto, jossa tieto- ja viestintateknologiaa hyédynnetaan op-
pimisessa ja opetuksessa

o moderneissa e-ymparistdissa voidaan jakaa materiaaleja, esittaa luento-
ja, kdyda keskusteluja, palauttaa ja arvioida oppimistehtavia, kehitella
ideoita ja tehda harjoituksia yhdessa seka antaa ja saada palautetta

o hyvana puolena se, ettd oppija voi usein itse maaritellda ajan, paikan ja
tahdin oppimiselleen

o my®os intranet voi toimia oppimisfoorumina (e-ymparisténa).

(Viitala 2013.)

Seuraavaksi kdydaan lapi mahdollisia tydn ulkopuolella kaytettavia oppimisen muotoja:

¢ Koulutus
o suosittu henkildoston kehittamisessa

o tarkoittaa kaikkea oppimiseen tdhtdavaa toimintaa, joka on erilldan tyon-
teosta, erikseen jarjestetyssa tilassa ja tiettyna ajankohtana

o voi olla lyhyt luento, pdivan mittainen koulutus, tai jopa vuosia kestava
tutkintoon johtava koulutusprosessi

o voi olla sisainen tai ulkoinen koulutus

= sisdisissd parempi mahdollisuus yhdistda kehittdmistoiminta or-
ganisaation strategisiin tavoitteisiin

* mahdollista kehittaa jarjestelmallisempi ja sisaisesti integ-
roidumpi lahestymistapa henkildston kehittamiseen

= ulkoisilla koulutuksilla pystytdan rikastamaan yrityksen osaamis-
ta uusilla ndkoékulmilla sekd hyddyntdmaan organisaation ulko-
puolisia asiantuntijoita

o kouluttajina voivat toimia oman yrityksen edustajat tai ulkopuoliset hen-
kilot
y
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* Omaehtoinen eli itseohjautuva oppiminen

o huomioi yksildlliset tarpeet ja mahdollisuudet sisallén ja aikataulun suh-
teen

o vuorotteluvapaa
= 90-359 paivan vapaa, josta tydnantaja ja —tekija sopivat

= voidaan anoa, kun on oltu samalla tydénantajalla vahintaan 13
kuukautta ja tydelamassa vahintdan 10 vuotta

= kaytetdan usein opiskeluun

= palkkaa saa 70 % siitad ty6ttdmyyspaivarahasta, johon henkildlla
olisi oikeus ty6ttdmaksi jaddessaan

o opintovapaa

= tyontekijallda on oikeus opintovapaaseen, jos han on ollut samalla
tyénantajalla vahintdan vuoden

* opintovapaata voi saada viiden vuoden aikana enintdan
kaksi vuotta

= voi kayttdd yhdessa tai useammassa jaksossa

* voi jaksottaa myds niin, etta tydntekija on osan tyopaivas-
ta tdissa, ja osan opintovapaalla

= palkaton, ellei erikseen sovita muuta

* tyontekijalld on oikeus Kelan opintorahaan tai Koulutus-
rahaston aikuiskoulutustukeen.

(Viitala 2013.)

Osaamisen kehittdmistd voi tehda I&hella ty6td myds ryhmatasolla:

* Kehittamisprojektit

o Vvoi ndkya toimintamallien, prosessien, rakenteiden tai vastaavien asioi-
den kehittymisena kaytanndn tasolla

o projektiin osallistuvat henkilét oppivat jotain uutta

o projektin jasenet oppivat kehitettdvan asian lisédksi myés projektinhallin-
taan liittyvia taitoja

o kehittdmisprojektin kulku on seuraavanlainen:
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1. Valmistelu, eli paatds aloittamisesta, vastuuryhman muodostami-
nen ja tiedottaminen

2. Nykytilanteen kartoitus

3. Toimenpiteet

4. Arviointi
Kokeilutoiminta

o laajat kokeilut yrityksen tai jonkun yksikén tasolla, ja uudet ratkaisut joita
pieni ryhma tai yksittédinen henkilé soveltaa tydssaan

o liittyy usein johonkin uuteen jarjestelmaan, tyékaluun tai toimintatapaan,
mutta voidaan soveltaa kaikenlaisiin asioihin

Erilaiset ongelmanratkaisutilanteet

o hyvia tilaisuuksia oppimiseen, koska oppimisesta tulee tehokasta, jos
ongelmanratkaisuun suhtaudutaan tutkivalla ja oppivalla tavalla

o riippuen ongelman luonteesta, sen ratkaisemiseen voi osallistua koko
henkil6kunta tai laajempi ryhma tai muutaman vastuuhenkilén joukko

Tiimityoskentely

o tiimi tai ryhma voi toimia hyvana ammatillisen kehittymisen paikkana ja-
senilleen

= aloitteleva henkild saa tukea omalle kehitykselleen kokeneiden
osaajien tiimissa

o tapahtuu mallioppimista
Parhaista kdytanndista oppimisen menetelma (bench marking)
o menetelma, jonka avulla opitaan systemaattisesti hyviltad esikuvilta
o etsitdan sellaista toimintatapaa, joka on osoittautunut hyvaksi kaytéssa
= mahdollisuus saada ideoita oman toiminnan kehittdmiseen

o parhaan kaytanndn tutkiminen tarjoaa enemmankin vertailukohdan kuin
tarkan toiminnan mallin

o Yyleensa tutkittava kaytantd antaa suunnan ja tarjoaa ideoita omaan ke-
hittamistydhén seka auttaa paikantamaan kehitystarpeita omassa toi-
minnassa

o bench marking -prosessi etenee seuraavasti:

= valitaan kehityskohde
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= suunnitellaan bench marking -projekti

= analysoidaan prosessi tai toiminto, joka on kehittdmisen kohtee-
na

= etsitdadn bench marking -kumppani ja sovitaan asiasta sen kans-
sa

= valmistellaan bench marking -vierailu: Laaditaan kysymykset ja
jaetaan vastuut (kysyminen, dokumentointi)

= toimitetaan kysymykset vierailukohteeseen etukateen
= toteutetaan vierailu

= analysoidaan vierailukdynnin antia ja sen toteuttamiskelpoisuutta
omassa organisaatiossa

= kehitetddn omaa toimintaa saatujen ideoiden pohjalta

o vierailut ja opintokdynnit perustuvat esimerkistd oppimiseen, mutta ovat
kevyempia kuin bench marking.

(Viitala 2013.)

2.4 Osaamisen johtaminen

Tassa alaluvussa kerrotaan osaamisen johtamisesta, yrityksen strategisesta osaami-
sesta ja esimiesten roolista osaamisen johtajina. Lisdksi kdydaan lapi osaamispaa-

oman kasitetta.

"Osaamisen johtamisella tarkoitetaan sitd tarkoituksellista toimintaa, jonka avulla

osaamista vaalitaan, kehitetdan, uudistetaan ja hankitaan.” (Viitala 2013)

Osaamisen johtamisen ymmartamisen ydin on yksildn oppimisen ja osaamisen ymmar-
tdmien. Osaamisen johtamisen I&dht6kohtana voidaan pitda sita, ettd pystytdan maarit-
telemaan sellainen osaaminen, jonka avulla organisaatio voi saavuttaa paamaaransa
ja onnistua liiketoimintastrategiassaan. Tallaista osaamista kutsutaan strategiseksi
osaamiseksi tai ydinosaamiseksi. Strategisella osaamisella on kriittinen rooli, silla sen

osaamisen varassa yrityksen menestys on hankittu. (Viitala 2013.)

Osaamisen johtamisella siis pyritddn hankkimaan, kehittdmaan ja sailyttdmaan organi-

saatiolle hyodyllistd osaamista, jonka avulla organisaation tavoitteet voidaan saavuttaa.
y
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Lisaksi osaamisen johtamisella tulisi tietoisesti kehittda oppimista tukevaa kulttuuria,
jotta organisaatiosta saataisiin jatkuvasti oppiva ja sen myéta jatkuvasti kehittyva. Jotta
osaamisen johtaminen olisi jarkevaa, on tiedettava tavoiteltavan osaamisen sisalto ja
maariteltdva tarvittava osaaminen, joka tukee organisaation strategisia tarpeita ja tyo-
hoén tarvittavan ammattitaidon yleisia vaatimuksia. Organisaation ndkdkulmasta tavoi-
teltavan osaamisen maarittelyn kehyksen maaraavat organisaation visio ja strategia.
Visio synnyttdd sytykkeitd ja pakotteita sekd antaa suuntaa osaamispohjan jatkuvalle

kehittdmiselle kohti organisaation tavoitteiden mukaista osaamista. (Viitala 2004.)

2.4.1 Yrityksen strateginen osaaminen

Osaamisen johtamisen I&dhtbkohta on sen osaamisen maarittely, jonka avulla yrityksen
uskotaan saavuttavan visionsa ja toteuttavan strategiansa. Vision tai paadmaarien sel-
kiyttdmisen avulla on helpompi maaritella, suunnitella ja kehittdd osaamista. Osaami-
sen johtaminen tulee aloittaa silld, ettd selvennetdan yrityksen toiminnan suuntaviivat
kaikilla organisaation tasoilla kayttden avuksi yrityksen missiota, paamaaraa, visiota,
tahtotilaa ja strategiaa. Jotta strategisia osaamisia voitaisiin tietoisesti vaalia, tulee or-
ganisaation ylimman johdon tunnistaa nama osaamiset, kehittaa niitd maaratietoisesti,
hyédyntaa niitd tehokkaasti seka laatia suunnitelma naitd osaamisia varten. Suunnitel-
masta tulisi kdyda ilmi strategisten osaamisen maara, laatu, sijainti ja hankintatapa.
Strategisten, eli ydinosaamisten tunnistaminen on mahdollista, kun tiedetdan mika on
yrityksen ainutlaatuista osaamista ja mita ovat ne osaamiset, joilla asiakkaille tuotetaan
lisdarvoa. Lisaksi ydinosaamiselle tulee olla tarvetta myos tulevaisuudessa ja sita olisi

hyva pystya siitdmaan uusille liiketoiminta-alueille. (Viitala 2006.)

Osaamisen johtamisen tarkein tavoite on saada linkitettya yrityksen strategia ja yksildi-
den osaamiset. llman johtamista olemassa oleva osaaminen ei kehity lilkketoiminnan
tarpeiden mukana (Otala 2008). Koko henkildstdn osaamisen tulisi hyddyttda yrityksen
perustehtavan ja strategioiden toteutumista. Onnistunut osaamisen johtaminen edellyt-
taa, ettd johtajat ja esimiehet ymmartavat sen jarjestelmallisen luonteen, ja ettéd osaa-
misen johtamista pidetdan toiminnan tavoitteena. Yrityksen johdon pitaisi mieltaa vision
edellyttamat yritystason erikoisosaamiset kilpailukykytekijana, ja samaan aikaan huo-
lehtia yksildiden henkildkohtaisen tason osaamisten, motivaation ja hyvinvoinnin teki-
joista. Lisdksi ndiden kahden aaripaan valille pitaisi pystya rakentamaan siltaa. Tama

silta muodostuu kahdesta asiasta:
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1. Yrityksen sosiaalisista prosesseista, joissa ihmiset jakavat, luovat ja hyddynta-
vat tietoa ja osaamista.

2. Yrityksen rakenteiden, jarjestelmien ja toimintamallien muodostamasta kehyk-
sestd, joka ohjaa, pakottaa, tukee ja luo osaamisen kehittymisen ja hyddynta-
misen prosesseja yrityksessa.

Mita kehittyneemmalla tasolla yllamainitut asiat ovat, sitd kehittyneempi on yrityksen

osaamisen ja oppimisen taso. (Viitala 2006.)

2.4.2 (Osaamisen johtaminen

Esimiesten on osaamisen johtajina pystyttava tukemaan seka yksildiden ettéd organi-
saation oppimista (Otala 2008). Esimiehilla tulee olla hyvd oman alan ammattitaito,
hyvat vuorovaikutustaidot, kyky arvioida omaa toimintaa ja vastaanottaa palautetta,
kehittdva ote omaan tyéhdén ja ammattitaitoon seka tietoisuus omasta roolista. Edella
mainitut ominaisuudet ovat perusedellytys osaamisen johtamiselle. Esimiehen tulee
toimia suunnan selkiyttajana, ryhmatoiminnan rakentajana ja yksilén kehittymisen tuki-
jana. Suunnanselkiyttdjana toimimisella tarkoitetaan sita, ettd esimies selkiyttaa liike-
toimintavisiota ja -strategiaa seka eri yksikdiden visioita ja tavoitteita liittyen osaamisen
kehittdmiseen, pitda esilld asiakkaan nakékulman ja maarittelee puutteet osaamisissa.
Ryhmatoiminnan rakentajana esimies yhdenmukaistaa osaamispohjaa ja nostaa sen
tasoa, edistdd osaamisen jakamista, rakentaa tarvittavia osaamisyhdistelmia ja vahvis-
taa yhteisollisyyttd. Yksildn kehittymisen tukijana toimiminen tarkoittaa sita, ettéd esi-
mies tunnistaa yksil6llisid kykyja, ohjaa yksilbitd arvioimaan osaamistaan, tukee ja roh-
kaisee yksil6itd uusiin osaamisiin, maarittelee tavoitteita ja suunnittelee osaamisen
kehittdmisen keinoja. (Viitala 2004.)

Osaamisen johtamiseen on erilaisia keinoja:

* Keskustelu
o keskustelu toiminnan tavoitteista ja nykytilasta
o selvitys organisaation toiminnan taustalla vaikuttavista jarjestelmista
o toimintaa arvioivan keskustelun luonti

o alaisten osallistuttaminen ja yhteishengen luonti
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* Puitteet
o tilanteiden ja jarjestelmallisyyden luonti oppimista tukevalle keskustelulle
o oppimista tukevien toimintamallien kehittdminen
o oppimista tukevien informaatiojarjestelmien ja mittareiden luonti
* llmapiiri. (Oppiminen onnistuu parhaiten turvallisessa ja luottamuksellisessa il-
mapiirissa. Lisdksi tydeldamassa tapahtuva oppiminen on enimmakseen yhtei-
sollinen imid. Tybyhteisd on siis tdrked osaamisen johtajan kehittdmisen koh-
de.)
o avoimen ja luottamuksellisen ilmapiirin luonti
o rakentava ongelmien ja virheiden kasittely

o rakentavan palautteen antaminen

o alaisten arvostava kohtaaminen ja kuunteleminen.

(Viitala 2004.)

Esimiehille ja kaikille oppijoille on olemassa prosesseja ja tydkaluja osaamisen johta-

misen perustaksi, ja niitd ovat esimerkiksi:
* osaamistarpeiden selvittdmisprosessi ja ohjeistus, mahdolliset tarvittavat lo-
makkeet
* o0saamispaaoman kuvaus
* osaamisstrategian kuvaus
* osaamiskartta tai —profiili
* osaamisprofiilit eri yksikoille

* osaamispaaoman kehityssuunnitelman kuvaus yksikoille, osastoille tai vaikkapa
tiimeille

* henkilékohtaiset opetussuunnitelmat (HOPS)

* kehityskeskusteluohjeet ja tarvittavat lomakkeet
* 0saamispddoman mittarit ja arviointimenettelyt
» strategisten osaamisten kehittdmisohjelmat

* osaamisaluekohtaiset vastuuhenkildt, kompetenssimestarit ja muut asiantuntijat
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o Kompetenssimestari on tietyn strategisen osaamisalueen "paallikko”,
jonka tehtdvana on maarittdd, mitd osaaminen tarkoittaa omassa yrityk-
sessaan. Han arvioi myds, minka verran eri tasoisia osaajia tarvitaan
strategian toteutumiseksi.

* yhteistybopintuottajat ja osaamiskumppanit (esimerkiksi korkeakoulut, oppilai-
tokset ja konsultit)

* tydssa oppimisen jarjestdminen

* yrityksen henkil6stdpolitiikka itseopiskelun tukemiseksi, koulutuksen kustannus-
ten vastuusta, ty6ajan kaytdsta uuden oppimiseen ja niin edelleen

* erilaisten mittausten toteuttaminen (ilmapiiri, oppiva organisaatio, esimiesarvio)

* o0saamispaadomaraportoinnin ohjeistus ja malli.
(Otala 2008.)

Yksi esimerkki osaamisen johtamista helpottavista tyOkaluista on Skillhive, jonka on
kehittdnyt suomalainen Intunex Oy. Skillhive-palvelussa tyéntekijdéiden on mahdollista
luoda oma osaamisprofiili, johon on listattu tydntekijan omat osaamiset ja kiinnostuksen
kohteet seka etsia muita osaajia. TAma helpottaa oikean osaamisen l6ytamista organi-
saation sisalla. Lisdksi Skillhive on mahdollista integroida organisaation jo olemassa
oleviin jarjestelmiin, kuten intranetiin tai henkildstonhallintajarjestelmaan. (Skillhive
2015.)

2.4.3 QOsaamispdaoma

Osaamispaaomalla tarkoitetaan organisaation yksildissa, rakenteissa ja verkostoissa
olevaa osaamista. Jotta ndma osaamiset saataisiin tehokkaasti palvelemaan yrityksen
toimintaa, on osaamispddomaa johdettava. Koska osaamisen rooli on korostunut viime
vuosikymmenina tydelamassa, tulisi osaamiseen suhtautua samalla tavalla kuin mihin
tahansa organisaation resurssiin, esimerkiksi rahaan ja johtaa sitd sen mukaisesti.
Osaamisresurssista pitaisi olla yhtd hyvin perilld kuin rahasta, eli yrityksen tulisi tietaa
paljonko osaamista on ja milld osa-alueilla sekd kuinka paljon ja millaista osaamista
tarvitaan tulevaisuudessa ja mista sitd hankitaan. Johtamalla osaamista oikein, paas-
tdan yrityksen liiketoiminnan tavoitteisiin. Toisin sanoen osaamispddaoman johtamisen
tuloksellisuutta voidaan arvioida toiminnan tavoitteiden toteutumisten avulla. (Otala
2008.)
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Jotta yrityksen osaamispddomaa voitaisiin kehittdd ja johtaa, tulisi koko yrityksen
osaamispaaoma koota yhteen. Taman avulla voidaan havainnollistaa, millaista osaa-
mista on jo olemassa sekad arvioimaan nykyisen padoman kayton tehokkuutta. Listaa-
minen selkeyttaa lisdksi yksildiden osaamisten ja yrityksen rakenteiden valista yhteytta,
jolloin esimiesten on helpompi nahda, mille alueelle kehittamisty6ta tulisi kohdentaa

osaamispddoman lisddmiseksi. (Otala 2008.)

Yrityksen visio ja tavoitteet toimivat lahtdkohtana osaamispddoman johtamisprosessil-

le. Tahan prosessiin kuuluu seuraavanlaisia tehtavia:

* toiminnan tavoitteiden selkiyttdminen

* osaamishaasteiden ja -tarpeiden selvittdminen osana strategiaprosessia
* osaamisstrategian laatiminen

* osaamispdaoman kehittdmissuunnitelman laatiminen

* osaamisstrategian toteutus

* o0saamispddoman kehittdmistoimien tuloksellisuuden mittaaminen ja arviointi,
seka sen mittarit ja indikaattorit

* o0saamispaaoman johtamisen tuloksellisuuden arviointi ja vertaaminen asetet-
tuihin toiminnan tavoitteisiin

* o0saamispaaomaraportin laatiminen.

(Otala 2008.)

Organisaation strategiset tavoitteet ovat jokaisen yksikdn osaamispadoman kehittami-
sen lahtokohta, sillda ne maarittelevat tulevaisuuden osaamistarpeet. Osaamistarpeiden
kautta syntyy uusia haasteita koko osaamispdaomalle ja sen osille, eli henkilé-, raken-

ne- ja suhdepaaomalle. (Otala 2008.)

Lahtdkohta osaamispdaoman kehittdmissuunnitelmalle on strategisen suunnitelman
mukainen analyysi yrityksen toimintaymparistdon ja asiakastarpeiden muutoksista seka
koko yrityksen visio ja tavoitteet. Osaamispddaoman kehittdmissuunnitelma kuvaa mil-
laisia osaamistarpeita ja -haasteita strategisten tavoitteiden toteutuminen edellyttaa,
millainen osaamisstrategia valitaan haasteisiin vastaamiseksi, millaisia toimenpiteita
aiotaan strategian mukaan toteuttaa, mihin nailld toimenpiteilld pyritdan seka miten

toimenpiteiden onnistumista seurataan. (Otala 2008.)
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Osaamispaaomaraportin Iahtékohtana ovat toiminnan strategiset tavoitteet ja niista
johdetut osaamishaasteet, toteutetut toimenpiteet tavoitteiden saavuttamiseksi ja nai-
den tavoitteiden toteutuminen sovituilla mittareilla tai indikaattoreilla kuvattuna. Lisaksi
raportissa kuvataan organisaation varsinaisen toiminnan strategisten tavoitteiden toteu-
tumista. (Otala 2008.)
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3 Laki taloudellisesti tuetusta ammatillisen osaamisen kehittamisesta

Tassa luvussa kuvataan paapiirteittdin 1.1.2014 voimaanastunut laki taloudellisesti
tuetusta ammatillisen osaamisen kehittdmisestéd (Finlex 2013) ja kerrotaan sen perus-

teluita.

Lain tavoitteena on edistda tyontekijdiden osaamisen kehittdmista, muutostilanteisiin
varautumista ja tydurien pidentymistd kannustamalla tydnantajia jarjestamaan tydnteki-
joilleen koulutusta, josta tydnantaja saisi verohelpotuksia. Lakia sovellettaisiin kaikkiin
tyénantajiin koosta tai toimialasta rippumatta. Osaamisen kehittdmisen mydéta saavu-
tettaisiin mahdollisuus tyon tuottavuuden ja ylipaatdan Suomen kansainvalisen kilpailu-

kyvyn parantamiseen.

Huolehtimalla tydntekijdiden ammatillisen osaamisen ajantasaisuudesta ja kehittymi-
sesta pystyttaisiin varautumaan erilaisiin muutostilanteisiin ja parantamaan tydntekijoi-
den edellytyksia pysya mukana tydelamassa. Osaamisen kehittamisen lahtokohtana
olisivat tydnantajan tuotanto- ja palvelutoiminnan tarpeet sekd tydntekijdiden pitkan
aikavalin tyéllistymismahdollisuudet nykyisen tydnantajan palveluksessa. Ammatillisen
osaamisen kehittdmiseksi annettavan koulutuksen tulisi olla suunnitelmallista ja perus-
tua tydpaikalla laadittuun koulutussuunnitelmaan, jossa tulisi ottaa huomioon kaikkien
tyontekijdoiden ammatillisen osaamisen kehittdminen tarkoituksenmukaisella tavalla
ryhmiteltynd. Koulutuksen tuottaja voisi olla tyénantajan oman organisaation lisaksi
myds ulkopuolinen koulutusorganisaatio. Lain keskeisin tarkoitus olisikin saada laajen-
nettua osaamisen kehittdmiseen osallistuvien tydntekijéiden piirid siten, ettad nekin tyon-
tekijat, jotka nykyisin useimmiten jaavat osaamisen kehittdmistoimien ulkopuolelle,

paasisivat tulevaisuudessa niihin osallisiksi.
Tutkimuksessa selvitetdan, kuinka hyvin kvantitatiivisen tiedonkeruun kohderyhma tun-

tee lain, kuinka monen vastaajan tyopaikalla sitd hyddynnetaan ja kokevatko vastaajat

lain suoman edun riittavana kannusteena osaamisen kehittamisen lisdamiseksi.
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3.1 Laki koulutuksen korvaamisesta

Lailla pyrittaisiin parantamaan ty6nantajan mahdollisuuksia jarjestaa tyontekijdilleen
heiddn ammatillista osaamistaan kehittdvaa koulutusta. Lakia sovellettaisiin koulutuk-
sesta aiheutuvien kustannusten korvaamiseen tyénantajalle, johon ei sovelleta elinkei-
noverolakia tai maatilatalouden tuloverolakia, eli julkisen sektorin tyénantajiin. Niille
tyénantajille, joihin sovelletaan elinkeinoverolakia tai maatilatalouden tuloverolakia, eli
yksityisen sektorin tydnantajille, kustannukset korvattaisiin elinkeinoverotuksessa teh-
tavalla ylimaaraiselld vahennyksellad. Lakia ei sovellettaisi mydskaan kotitaloustybnan-
tajiin, koska yksityiset ihmiset eivat jarjesta tyontekijdilleen koulutusta, joka perustuu
taloudellisesti tuetusta ammatillisen osaamisen kehittdmisestd annettavan lain mukai-

seen suunnitelmaan. Lain ulkopuolelle jaisivat myds

* eduskunnan kanslia

* tasavallan presidentin kanslia

* eduskunnan oikeusasiamiehen kanslia
* valtiontalouden tarkastusvirasto

e Suomen Pankki

¢ Kansanelakelaitos.

Korvaukseen oikeuttava koulutus saadettaisiin niistd edellytyksista, joiden tayttyessa
tydnantajalla olisi oikeus saada korvausta jarjestamastaan koulutuksesta. Jos tyonteki-
jalla ei ole lain edellyttdmaa suunnitelmaa, tai jos jarjestetty koulutus ei sisally laadit-
tuun koulutussuunnitelmaan, koulutus ei oikeuttaisi koulutuskorvaukseen. Koulutuskor-
vauksen perusteena olisi tydnantajan tydntekijalle jarjestama koulutus, joka yllapitaisi ja
edistaisi tyontekijan ammatillista osaamista. Koulutuksella tarkoitettaisiin esimerkiksi
ulkopuolisen jarjestamia kursseja, seminaareja ja konferensseja, seka yrityksen sisais-
ta koulutusta. Koulutuskorvaukseen oikeuttavan koulutuksen vahimmaiskesto olisi yksi

tunti, ja koulutuksesta tulisi maksaa palkkaa tydntekijalle.

Koulutuskorvauksen maara julkisella sektorilla olisi kymmenen prosenttia koulutuskor-
vauksen perusteena kaytettavastad palkkakustannuksesta. Koulutusvahennyksen maa-
ra yksityiselld sektorilla olisi 50 prosenttia koulutuskorvauksen perusteena kaytettavas-

ta palkkakustannuksesta. Koulutuspaivien palkkakustannus laskettaisiin kertomalla
y 4
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keskiméérainen péivapalkka koulutuskorvaukseen oikeuttavien koulutuspéivien méaa-

ralla.

* Keskimaarainen paivapalkka laskettaisiin siten, ettd palkkasumma, joka on tyot-
tomyysetuuksien rahoituksesta annetun lain mukainen tydnantajan tyéttdmyys-
vakuutusmaksun perusteena, jaetaan tydnantajan keskimaaraisella tydntekija-
maaralla, ja nain saatu osamaara luvulla 200.

o Kun paivapalkan jakajana kaytetaan lukua 200 vuodessa olevien 258
arkipaivan sijasta, vastaa se palkkasumman korottamista noin 25 pro-
sentilla. Tama korotus vastaa tydnantajan keskimaaraisia sosiaalivakuu-
tusmaksuja.

* Koulutuskorvauksen laskennassa kaytettava koulutuspaiva laskettaisiin siten,
ettd vahintdan tunnin kestavat koulutusjaksot laskettaisiin yhteen, ja jaettaisiin
kuudella.

o Laskutoimitus tehtaisiin tydntekijakohtaisesti ja vain taydet paivat (a 6
tuntia) otettaisiin huomioon.

o Jos tydntekija on esimerkiksi ollut kalenterivuoden aikana koulutuksessa
yhteensa 15 tuntia, hanella olisi kaksi koulutuskorvaukseen oikeuttavaa
koulutuspaivaa (15/6 =2,5 ~ 2).

Koulutuskorvaukseen oikeuttavien koulutuspaivien enimmaismaara olisi kolme paivaa

tydntekijaa kohden kalenterivuoden aikana.

Haettaessa koulutuskorvausta, valtion virastot ilmoittaisivat valtiovarainministeriolle
koulutuskorvauksen maaran jarjestamaansa koulutusta seuraavan kalenterivuoden
maaliskuun loppuun mennessa. Taman jalkeen valtiovarainministerid vahvistaisi ilmoi-
tusten perusteella maksettavan koulutuskorvauksen maaran ja maksaisi virastoille kou-
lutuskorvauksen koulutusvuotta seuraavan kalenterivuoden kesakuun loppuun men-

nessa.

Yritysten hakiessa koulutuskorvausta tyottémyysvakuutusrahastolta hoidettaisiin koulu-
tuskorvausta koskeva rahaliikenne osana ty6ttdmyysvakuutusmaksujen perintaa.
Tybnantaja ilmoittaisi palkkasummailmoituksen yhteydessa koulutuskorvauksen maa-
ran. Taman jalkeen tyéttdmyysvakuutusrahasto antaisi paatdéksen koulutuskorvauksen
maarasta samassa yhteydessa, kun se maaraa tyottdmyysvakuutusmaksun maaran.
Koulutuskorvaus siis vahennettaisiin tydnantajalle maaratysta ty6ttémyysvakuutusmak-

susta. Tyoéttdmyysvakuutusrahasto saisi valtiovarainministeridltd sen rahamaaran ka-
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lenterivuosittain, jonka rahasto on hyvittanyt tyonantajille koulutuskorvauksina. (Finlex
2013.)

3.2 Esimerkki koulutuskorvauksen maarasta, julkinen sektori

Seuraava esimerkki havainnollistaa koulutuskorvauksen maaraa julkisella sektorilla:

Yrityksessa X on 300 tydntekijaa, ja heidan keskipalkkansa on 3200 euroa kuukaudes-
sa. Kuvitellaan, etta jokainen tyéntekija on menneen kalenterivuoden aikana ollut tasan

12 tuntia koulutuksissa.

* Tydntekijdiden keskipalkka vuositasolla on
3200 €/kk x 12 (kuukautta) x 300 (tyontekijat) = 11520 000 €
* Keskimaarainen paivapalkka on
11520 000 € + 300 (tyontekijat) +~ 200 (tyopaivat) = 192 €
* Maksettu palkka koulutuspaiviltd on
12 tuntia =+ 6 tuntia X 192 € X 300 (tyontekijat) = 115 200 €
* Koulutuskorvauksen maara on

115 200 € (maksettu palkka koulutuspaivilta)x 10 % = 11520 €

3.3 Esimerkki koulutusvahennyksen maarasta, yksityinen sektori

Seuraava esimerkki havainnollistaa koulutusvahennyksen maaraa yksityiselld sektoril-

la:
Yrityksessd Y on 250 tyontekijaa, ja heidan keskipalkkansa on 3500 euroa kuukaudes-

sa. Kuvitellaan, ettd jokainen tydntekija on menneen kalenterivuoden aikana ollut tasan

18 tuntia koulutuksissa.

* Tydntekijdiden keskipalkka vuositasolla on

3500 €/kk x 12 (kuukautta)x 250(tyontekijat) = 10 500 000 €
y =
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* Keskimaarainen paivapalkka on

10 500 000 € + 250 (tyontekijat) + 200 (tyopaivat) = 210 €

* Maksettu palkka koulutuspaiviltd on

18 tuntia + 6 tuntia x 210 € x 250 (tyontekijat) = 157 500 €

* Koulutusvahennyksen maara on

157 500 € (maksettu palkka koulutuspaivilti) X 50 % = 78 750 €
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4 Tutkimuksen metodologia

Tassa osiossa kuvataan tutkimuksessa kaytettavida metodeja ja selitetdan, kuinka itse
tutkimus seka siihen tarvittavan tiedon kerdaminen ja analysointi saadaan tehtya luotet-

tavalla tavalla.

41 Metodit

Tassa tutkimuksessa pyritddn hahmottamaan osaamisen kehittdmisen nykytilaa Suo-
messa seka mahdollisia toimialakohtaisia eroja. Naiden hahmottamisten pohjalta teh-

daan johtopaatdksia osaamisen kehittdmisestad taman paivan Suomessa.

Osaamisen kehittdmisen nykytilan ja toimialakohtaisten erojen hahmottamista varten
kaytetdan kvantitatiivista tiedonkeruuta, kyselylomaketta, joka jaetaan ylempaa ammat-
tikorkeakoulututkintoa suorittaville eri aloilla tydskenteleville tai tydskennelleille opiskeli-
joille. Kyselylomake koostuu suurimmalta osin monivalintakysymyksista, jotta vastaus-
ten analysointi olisi mahdollisimman yksiselitteista, ja kynnys kyselyyn vastaamiseen

olisi mahdollisimman pieni.

Jotta saataisiin yksityiskohtaisempaa tietoa osaamisen kehittdmisen nykytilasta ja toi-
mialojen valisista eroista, tehddan myds haastatteluita eri toimialoilla toimivien yritysten
johto- tai hallintotasolla oleville henkildille. Haastattelukysymykset jaetaan teemoittain,
ja ne pohjautuvat kvantitatiivisen kyselylomakkeen vastausten yhteenvetoon, ja siita
tehtyihin havaintoihin. Haastattelut toteutetaan lomakehaastatteluina, joissa on kuiten-
kin hieman teemahaastattelun piirteitd. Toisin sanoen haastatteluissa kaytetaan valmis-
ta listaa haastattelukysymyksistd, mutta koska kysymykset on jaettu teemoittain, saat-
taa haastattelun aikana tulla mieleen teemaa tukevia tarkentavia kysymyksia. Koska
haastattelukysymykset ovat pddosin samat jokaisen haastattelun kohdalla, pitdisi vas-

tausten analysoinnin ja vertailun olla keskenaan helppoa.

4.2 Tutkimusmetodien luotettavuus

Seuraavat kaksi ala-osiota kayvat lapi valittujen tutkimusmetodien luotettavuutta.
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4.2.1 Kyselylomake monivalintakysymyksilla

Kyselylomaketta monivalintakysymyksilld kaytetddn usein kvantitatiivisessa tutkimuk-
sessa, silla se jaetaan mahdollisimman suuren otannan toivossa suurelle maaralle ih-
misia. Tallainen tutkimus on helposti toistettavissa, koska kysymykset ja vastausvaih-
toehdot ovat ennalta maaratyt. Oikeastaan ainut tekija, joka saattaa muuttua, on kyse-

lyyn vastaava ryhma.

Yksi monivalintakyselyn eduista on se, ettd data on helppo koota ja analysoida, koska
vastausvaihtoehdot on valmiiksi maaritelty. Td@ma on paljon nopeampaa kuin vapaiden
vastausten kokoaminen ja analysointi. Lisaksi vastaukset ovat objektiivisempia, koska

ne on koottu standardoidulla tavalla, toisin kuin haastatteluissa. (Milne 1999.)

Kyselyissa on huonojakin puolia. Yksi niistd on se, ettei kysymyksia voida selittaa siina
tilanteessa, jos vastaaja ei taysin ymmarra, mitd kysymykselld haetaan takaa. Tama
saattaa johtaa siihen, ettd vastaaja vastaa kysymykseen sellaisella vaihtoehdolla, joka
ei kuvaa hanen todellista mielipidettdan. Toisaalta taas kyselyssa saattaa olla liian pal-
jon kysymyksia, jolloin vastaajan vastaukset saattavat olla pinnallisia eivatka loppuun
asti mietittyja. (Milne 1999.)

4.2.2 Haastattelu

Haastattelujen avulla pyritddn saamaan sellaisia asioita selville, joihin kyselylomakkeen
kysymykset eivat vastanneet tai jotka vastausten laajan jakauman takia jaivat epasel-
viksi tulkinnaltaan. Haastatteluiden jalkeen pitdisi pystya arvioimaan osaamisen kehit-
tamisen nykytilaa. Koska haastattelut ovat tarked osa tutkimusta, on tarkeaa arvioida

haastatteluiden luotettavuutta kvalitatiivisen tutkimuksen menetelmana.

Haastattelu on tapa ymmartda toisten kokemuksia. Haastattelun tulokset ovat usein
vaihtelevia riippuen haastattelijasta, haastateltavasta, ymparistostd seka tilanteesta,
jossa haastattelu toteutetaan. Tama vaikuttaa tutkimuksen toistettavuuteen, silla tulok-
set luultavasti vaihtelevat, jos osa edellda mainituista neljasta tekijastd muuttuu. Tulos-
ten vaihtelevuutta voidaan minimoida niin, etta kirjoitetaan muistiin kysymykset ja haas-
tateltavien tydtehtavat ja pidetdan haastatteluympéaristdé muuttumattomina. (Seidman
1998.)
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Haastattelun mahdollisesti suurin etu on haastateltavan vastausten yksityiskohtaisuus.
Sanallisesta haastattelusta voi saada ylimaaraistd informaatiota puhuttujen sanojen
lisdksi esimerkiksi danen savyn ja kehon kielen avulla. Tallaista informaatiota saa har-
voin kvantitatiivisten tutkimusmetodien avulla (Weiss 1994). Lisdksi haastattelija voi
kysya lisakysymyksia tai perusteluja haastateltavan vastauksiin, jos han ei saa kai-

paamaansa informaatiota alkuperaiselld kysymykselld (Emans 1986).

Haastattelulla on myds huonoja puolia. Voi olla hankalaa 16ytaa oikeat haastateltavat
seka aika ja paikka haastattelulle, jotka sopivat seka haastattelijalle ettd haastateltaval-
le. Lisaksi on olemassa riski, ettei haastateltava pysty vastaamaan joihinkin kysymyk-

siin, mika luonnollisesti vdhentdd haastattelun hyodyllisyyttd. (Weiss 1994.)

A

K/Iz;opolia



5 Tulokset

Tassa kappaleessa kaydaan lapi kvantitatiivisen kyselyn (liitteet 1 ja 2) ja eri yrityksissa

tehtyjen haastattelujen (liite 3) tulokset.

5.1 Kvantitatiivisen kyselyn kaikkien vastausten tulokset

Kyselyn avulla pyrittiin 16ytdm&an vastauksia erilaisiin osaamisen kehittdmiseen ja joh-
tamiseen liittyviin asioihin, ja ennen kaikkea sen avulla oli tarkoitus huomata toimiala-

kohtaisia eroja osaamisen kehittdmisessa suomalaisissa organisaatioissa.

Tama kysely luotiin yhdessa insinddritydn ohjaajan dosentti yliopettaja Leenamaija
Otalan kanssa kevaalla 2014. Kysymysten luonnissa kaytettiin apuna lahdekirjallisuu-
desta opittuja kehittdmisen keinoja ja kaytantdja seka lakia taloudellisesti tuetusta am-
matillisen osaamisen kehittamisesta. Kysely oli alun perin tarkoitus lahettda vain Met-
ropoliassa ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa suorittaville opiskelijoille, mutta myo-
hemmin se paatettiin 1ahettdd myds Kuopiossa JET-tutkintoa suorittaville opiskelijoille.
Molempien ryhmien pitdisi edustaa oppimishaluisia ja koulutusmyonteisia henkil6ita,
silld he ovat tydelamasta lahteneet suorittamaan jatkotutkintoa. Kysely jaettiin syksylla
2014.

Kysely tehtiin monivalintakyselynd Google Docs:in kyselykaavakkeen avulla, jolloin
kyselyyn johtava linkki oli helppo jakaa eteenpdin ja kaikki vastaukset saatiin saman-
muotoisina. Taman myo6td myds diagrammien luonti tuloksista oli helppoa, kun vasta-
usvaihtoehdot oli standardisoitu. Lisaksi tallaiseen kyselyyn vastaaminen onnistuu

anonyymisti, eli kynnys vastata kysymyksiin rehellisesti on matala.

Kyselyyn vastasi yhteensa 65 opiskelijaa. Vastaukset on koottu yhteen, ja aluksi kay-
daan lapi koko otannan vastausjakauma, jonka jalkeen siirrytdan toimialakohtaisiin

tuloksiin ja poikkeamiin kaikkien toimialojen keskiarvosta.

Kyselyssa esiintyvista toimialoista Kansainvélisten organisaatioiden ja toimielinten toi-
minta, jérjestot ja liitot, Rahoitus ja vakuutustoiminta sekd Kuljetus ja varastointi edus-

tavat melko pientd otantaa (1-2 vastausta toimialaa kohden). Pienen otannan vuoksi
y
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edelld lueteltujen toimialojen tuloksia ja poikkeamia kaikkien toimialojen keskiarvosta ei

ole tutkittu.

5.1.1 Panostus osaamisen kehittdmiseen vahentynyt, vaikka tarve uuden oppimiseen
kasvaa

Kyselyn ensimmaisessa kysymyksessa haluttiin kartoittaa, kuinka paljon vastaajat kayt-

tavat arviolta tydaikaansa kaikenlaiseen uuden opetteluun.

1. Kuinka suuri osa tyoajastasi kuluu
arviolta kaikenlaiseen uuden

opetteluun?
41 - 45 % 46-50 % _Y1i50 % Aje 59

3% N\W 9% 5-10%
36 - 40 % 6 %

2%
31-35% _— 4

3%

Kuva 7 Kyselyn ensimmaisen kysymyksen vastausjakauma

Yli kolmannes vastaajista (38 %) kayttaa alle 16 % tydajastaan uuden opetteluun. Ta-
ma on melko pieni maara, silla tdman paivan tydelamassa tarvittava osaaminen muut-
tuu jatkuvasti, ja pysyakseen kilpailukykyisind organisaatioiden tulisi panostaa osaami-
sen kehittdmiseen ja uuden oppimiseen paljon aikaisempaa enemman. 86 %:lla vas-

taajista tydaikaa uuden opetteluun kuluu enimmillaan 30 %.

Kyselyn ensimmaisen kysymyksen tulokset vahvistavat osaltaan alussa kuvatun Ty6-

terveyslaitoksen tutkimuksen (Tyoterveyslaitos 2014) tuloksia.
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Kyselyn toisessa kysymyksessa haluttiin selvittdd, millaisia koulutuksia tai muita muo-
dollisia kursseja tyontekija on suorittanut vuonna 2013 tai 2014. Kysymys oli jaettu
kahteen osaan, joista ensimmaisessa kysyttiin tydnantajan maksamista ja toisessa

tyéntekijan itse maksamista koulutuksista.

2.1. Oletko suorittanut viime tai tina vuonna
tyonantajan jarjestamia tai maksamia...

Muu m %
En ole Mh
Tyotaitoihin tai tyoyhteisoon liittyvia kursseja Mm*
Esimiestyohon liittyvia kursseja _m_
Ammatillisia kursseja H&%—
Sertifioituja kursseja HM—

Kuva 8 Kyselyn toisen kysymyksen ensimmaisen osan vastausjakauma

Suurin osa vastaajista (76,9 %) on osallistunut erilaisiin tydnantajan maksamin koulu-
tuksiin. Noin neljannes (23,1 %) ei ole osallistunut mihinkdan koulutukseen, mitd tukee
myos Tydterveyslaitoksen tutkimuksen tulokset, joiden mukaan investoinnit henkilds-
ton kehittdmiseen ovat laskeneet ja ettei 13 % suomalaisista organisaatioista investoi
ollenkaan henkildsténsa koulutuksiin (Tyoterveyslaitos 2014). Eniten on osallistuttu
tybtaitoihin tai tydyhteisdon liittyviin koulutuksiin (40 %), esimiestydhon liittyviin koulu-
tuksiin (30,8 %) ja ammatillisiin koulutuksiin (26,2 %). Myds sertifioituihin koulutuksiin
on osallistunut 20 % vastaajista. Tama ei kuitenkaan vastaa siihen, kuinka paljon erilai-

siin koulutuksiin on kaytetty aikaa.

y ==
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2.2. Oletko suorittanut viime tai tana vuonna
itse maksamiasi...

Muu |27 %

Enole | 66,2 %

Tyotaitoihin tai tyéyhteisoon liittyvia kursseja | 10,8 %
Esimiestyohon liittyvia kursseja | 4,6 %

Ammatillisia kursseja | 12,3 %

Sertifioituja kursseja 7,7 %

Kuva 9 Kyselyn toisen kysymyksen toisen osan vastausjakauma

Kun tybnantajat ovat vdhentdneet panostuksiaan osaamisen kehittdmiseen, voisi olet-
taa, etta tyontekijat panostaisivat itse koulutukseensa. Kuitenkaan kaksi kolmesta vas-
taajasta ei ole osallistunut itse maksamiinsa koulutuksiin. Koska suomalaisten organi-
saatioiden investoinnit henkildstdn kehittdmiseen ovat laskeneet 37 % vuosien 2009 ja
2013 valilla (Tydterveyslaitos 2014), on mielestani huolestuttavaa, etteivat tydntekijat
panosta taman enempaa oman osaamisensa kehittamiseen. Koska noin kolmannes
vastaajista on kuitenkin osallistunut joihinkin itse maksamiinsa koulutuksiin, voisi kuvi-
tella, ettd he haluavat kehittdd omaa osaamistaan joko uutta tydpaikkaa tai nykyisessa
tybpaikassa olevaa erilaista tydtehtdavaa varten, tai pitddkseen itsensa arvokkaana
tydntekijana, josta yritys ei halua luopua. Luulisi kuitenkin, etta tydntekijat olisivat val-
miita kehittdmaan itsedadn myos itse maksamillaan kursseilla nykyisessa taloustilan-
teessa, missa organisaatiot tekevat jatkuvasti kulujen leikkauksia ja irtisanomisia alasta

riippumatta.

Kolmannessa kysymyksessa kysyttiin, kuinka monena paivana vastaaja on osallistunut

tyénantajan jarjestdmaan tai maksamaan muodolliseen koulutukseen vuonna 2013.
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3. Kuinka monena paivana olet
osallistunut tyonantajan jarjestamaan
tai maksamaan muodolliseen
koulutukseen viime vuonna?

10 Enemman
9 0 3%
2% 8%
7
65%

6 %

4
3%

Kuva 10 Kyselyn kolmannen kysymyksen vastausjakauma

Vastaajista 82 % on osallistunut ainakin yhtend paivana muodolliseen koulutukseen.

Kysymys ei kuitenkaan erittele, kuinka pitkid koulutusjaksot ovat kestoltaan olleet. 60 %

vastaajista on osallistunut muodollisiin koulutuksiin enintdan kolmena paivana vuodes-

sa. Teoriassa se tarkoittaa sita, ettd 60 % tyontekijoistad osallistuu muodolliseen koulu-

tukseen yhtena paivana neljassa kuukaudessa, tai jopa harvemmin.

5.1.2 Oppimistarpeita tunnistetaan lahinna tyon tekemisen yhteydessa

Kyselyn neljas kysymys liittyi uusien osaamistarpeiden tunnistamiseen.
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4. Miten tunnistat uudet osaamistarpeet?

Muu 3,1%
Seuraamalla tutkimuksia ja uusia opinnéytetéitd | 12,3%
Oman opi myota 52,
kanssa 50,
Sosiaalisesta mediasta 4,6%
Alan
Alan julkaisuist: 26,
Alan konferensseissa ja seminaareissa [ 18,5%
Yrityksen laatimien oppimispolkujen avulla  [4,6%
Te
Kun saan tai sovin omat tavoitteeni ja mietin, mitd ista niiden i minulta 30,
K ikko i ja miten voidaan 18,
i 18,
hi hen kanssa 43,
Yrityksen johto kertoo  iiiii20,0%

Kuva 11 Kyselyn neljannen kysymyksen vastausjakauma

Selvasti suurin osa vastaajista (75,4 %) on sitd mieltd, ettd osaamistarpeita tunniste-

taan tyon tekemisen yhteydessa. Myds oman opiskelun myéta (52,3 %), kollegoiden

kanssa keskustellessa (50,8 %) ja kehityskeskusteluissa esimiehen kanssa (43,1 %)

tunnistetaan uusia osaamistarpeita. Yllattdvaa on sosiaalisen median osuuden pie-

nuus: Vain 4,6 % vastaajista sanoo tunnistavansa uusia osaamistarpeita sosiaalisen

median kautta. Esimerkiksi Twitterissa on todella paljon muun muassa IT-alaan liittyvia

keskusteluja, joita lukemalla voi 16ytda uusia asioita ja osaamisia omaan ammattiinsa

liittyen.

Viidennessa kysymyksessa kysyttiin, miten tarvittavaa osaamista hankitaan.

Muu
Kysyminen kavereilta

Osallistuminen erilaisiin keskusteluihin verkossa

Tyossa oppiminen tekemalla ja kokeilemalla, erilaisissa
projekteissa tai kokeneemman opastuksella (mentorointi)

Verkkokurssit
Itseopiskelukurssit
Yrityksen sisaiset kurssit

Kurssit ja koulutusohjelmat yrityksen ulkopuolella

5. Miten hankit tarvittavaa osaamista?

Kuva 12 Kyselyn viidennen kysymyksen vastausjakauma
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Tybssa oppiminen tekemalla ja kokeilemalla, erilaiset projektit ja mentorointi on suosi-
tuin tapa (75,4 %) hankkia tarvittavaa osaamista. Tama tukee edellisen kysymyksen
tulosta, jonka mukaan suurin osa osaamistarpeiden tunnistamisesta tapahtuu tyon te-
kemisen yhteydessa. Erilaiset kurssit ja koulutukset ovat myds yleisid tapoja osaami-
sen hankkimisessa (jopa 55,4 %). Myos kavereilta tai kollegoilta kysyminen on yleista,
silld 1ahes kolmannes vastaajista on valinnut sen yhdeksi vastausvaihtoehdokseen.
Osallistuminen erilaisiin keskusteluihin verkossa ja sitd kautta uuden osaamisen hank-
kiminen ei ole kovin yleist3, silla vain 10,8 % vastaajista ovat valinneet tdman vastaus-
vaihtoehdon. Tamakin vertautuu hyvin edellisen kysymyksen kohtaan sosiaalisen me-

dian hyddyntdmisestd osaamistarpeiden tunnistamisessa.

Kuudes kysymys kasittelee olemassa olevan osaamisen tunnistamista.

6. Miten tyopaikallasi tunnistetaan olemassa olevaa osaamista?

Muu 1,§_%

Ei jarjestelmallista tapaa tunnistaa osaamista 385%

"Sisdinen puhelinluettelo", johon kaikki ovat lisanneet myos keskeiset osaamisensa 92%

Henkilokohtaiset osaamisprofiilit intrassa 123%

Asiakaspalautteet 292%

Vertaisarviot ja "peukutukset" intranetissa, esim. jokaisen listaamissa osaamisalueissa
360-arviot kunkin osaamisesta 92%

Osaamisen arviot, mittaamiset ja naytot 92%

Osaamisarvio kehityskeskustelu, jossa esimiehen kanssa yhdessa arvioidaan

. 50,8 %
osaamisia

Osaamiskartoitus, oma arvio 323%

Kuva 13 Kyselyn kuudennen kysymyksen vastausjakauma

Noin puolet vastaajista (50,8 %) ovat vastanneet, ettd olemassa olevaa osaamista tun-
nistetaan kehityskeskustelussa esimiehen kanssa, missa arvioidaan osaamisia yhdes-
sa. Lahes kolmannes (32,3 %) on vastannut, ettd oma osaamiskartoitus auttaa osaa-
misten tunnistamisessa. Nama kaksi saattavat olla linkittyneina toisiinsa, jos esimerkik-
si tydntekijan itse tekema osaamiskartoitus kdydaan esimiehen kanssa lapi kehityskes-
kusteluissa. 29,2 % vastaajista ovat vastanneet, ettd asiakaspalautteet auttavat ole-
massa olevan osaamisen tunnistamisessa. 38,5 % vastaajista ovat vastanneet, ettei

heidan tyépaikallaan ole jarjestelmallista tapaa tunnistaa osaamista.
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5.1.3 Osaajan I6ytdminen ei jarjestelmallista

Seitsemannessa kysymyksessa kysyttiin, miten |0ytaa tarvittaessa osaaja, jolta kysya

neuvoa.
7. Miten loydat tarvittaessa osaajan, jolta
Kysya neuvoa?
Muu |9,2%
Osaajaa on tarvittaessa vaikea loytaa 1138%
Meilld ei ole jarjestelmallista tapaa loytaa osaajia | 33.8%

LinkedIn-profiilien avulla 469
Meilli on erityinen kysymysfoorumi 6,2.9%
Kysymilld | 72,3 %

Osaamisen hallintajirjestelmin kautta (esim. SAP) 3,1 %

Intranetissa tms. olevien osaamisprofiilien avulla 9,2.%

Internetin kautta | 26,2%

Kuva 14 Kyselyn seitsemannen kysymyksen vastausjakauma

Seitsemannen kysymyksen vastausjakaumasta I0ytaa yhtalaisyyksia edellisen kysy-
myksen vastausvaihtoehtoon ”ei jarjestelmallistd tapaa tunnistaa osaamista”, jonka
38,5 % vastaajista oli valinnut. Tassa kysymyksessa 33,8 % vastaajista ovat sita miel-
ta, ettei heilla ole jarjestelmallista tapaa |0ytaa osaajia. Liséksi 72,3 % vastaajista ovat
vastanneet |0ytavansa osaajan kysymalla, mika ei tietenkdan ole jarjestelmallista. 26,2
% sanovat, ettd osaaja 16ytyy internetin kautta. Tama ei kuitenkaan kerro sita, miten
osaaja loytyy internetista. Erilaisia osaamisprofiileita on yllattavan vahan kaytéssa, ku-
ten esimerkiksi LinkedIn-profiileja tai yrityksen sisaisen verkon osaamisprofiileja. Lisak-

si 13,8 % on vastannut, ettd osaajaa on tarvittaessa vaikea 16ytaa.

Kahdeksannessa kysymyksessa kysyttiin osaamisen ja tiedon jakamisesta.

)
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8. Miten yrityksessasi/yksikossasi jaetaan osaamista ja tietoa?
Muu 2%
Mielestdni tietoa ei jaeta meilla mitenkdan 4,6 %

Kun joku kysyy | 52,3%

Arvioimalla yhdessa tehtyja téitd ja projekteja | 16,9%

Kun kehitetaan jotain uutta 29,2 %

Mentoroimalla ja valmentamalla 354 %

Jarjestelmallisen periyttamisen kautta (kokeneempi ohjaa

kokemattomamman oppimista tietylla alalla) (TR 2% E—

Sisdisissa koulutuksissa ja kursseilla | 49,2%
Kokouksissa | 53,8%
Tiimeissa 60,0 %

Kuva 15 Kyselyn kahdeksannen kysymyksen vastausjakauma

Osaamista ja tietoa jaetaan eniten jonkun kysyessa (52,3 %), sisaisissa koulutuksissa
ja kursseilla (49,2 %), kokouksissa (53,8 %) seka tiimeissa (60 %). Myds mentoroimalla
ja valmentamalla jakamisen on valinnut vastaukseksi 35,4 % vastaajista. Vain pieni
prosentti vastaajista (4,6 %) on sitd mielta, ettei osaamista ja tietoa jaeta milldan taval-

la.

5.1.4 Osaamisen haasteet tulevaisuudessa

Yhdeksannessa kysymyksessa kysyttiin "Mikd on mielestasi omassa tydssasi isoin
osaamiseen liittyva haaste seuraavien kolmen vuoden aikana?”. Vastaukset sai kirjoit-
taa vapaasti, joten ne on koottu toimialakohtaisten poikkeamien kanssa toimialojen
mukaan jaoteltuna, lukuun ottamatta kansainvélisten organisaatioiden ja toimielinten
toimintaa, jérjestéja ja liittoja, kuljetusta ja varastointia, rahoitus- ja vakuutustoimintaa,
sdhké-, kaasu- ja lampdbhuoltoa, jaédhdytysliiketoimintaa seka tydllisyysyksikkda niiden
pienien otantojen vuoksi. Edelld mainittujen toimialojen vastaukset luetellaan seuraa-

vassa. Englanninkieliset vastaukset on kdannetty suomeksi.

Kansainvélisten organisaatioiden ja toimielinten toiminta, jarjestét ja liitot

- Riittdvan laajan osaamisen yllapitdminen: Toimin talla hetkelld projektissa, mut-
ta pyrin valttdmaan profiloitumista pelkastdan projektien osaajaksi.

|
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Kuljetus ja varastointi

- Osaamisen kehittdmisen puutteen takia ryhman jasenten motivaatio laskee.

Rahoitus- ja vakuutustoiminta

- Omassa tydssani keskeisin haaste on ainainen Kkiire ja tuotannollisten asioiden
hoitaminen, jonka jalkoihin koulutuksiin osallistuminen jaa. Myds henkilékohtai-
nen koulutusbudjetti on kohtuuttoman pieni ndhden asiantuntija tehtavaan.

Séhko-, kaasu-, ja ldmpdbhuolto, jaédhdytysliiketoiminta

- Tarvittavan osaamisen maarittaminen siten, ettd se vastaisi seka yksilon etta
yrityksen tavoitteita.

Tyoéllisyysyksikko

- Kuntaliitokset, sote-uudistus, muutokset lainsdadanndssa, muutokset tyo- ja
elinkeinotoimistojen kaytanteissa, tyd-lakimuutokset, kuntouttavan tyétoiminnan
tulevan muutokset, muutokset kuntien vastuusta pitkaaikaistyottomyyden ja
palvelujen hoidossa. Paljon suuria muutoksia, erittdin vaikea arvioida muutos-
ten vaikutusta ja muutoksien seurannaisvaikutuksia yksil6ihin.

5.2 Toimialakohtaiset poikkeamat kyselyn tuloksissa

5.2.1  Ammatillinen, tieteellinen ja tekninen toiminta

Puolet vastaajista, jotka tydskentelevat talla toimialalla, eivat ole suorittaneet vuonna
2013 tai 2014 mitaan tydnantajan maksamia koulutuksia, eika yksikaan itse maksami-
aan koulutuksia. 50 % vastaajista on suorittanut ammatillisia kursseja, ja 25 % vastaa-

jista sertifioituja kursseja, jotka tydnantaja on maksanut tai jarjestanyt.

Kolmannessa kysymyksessa, jossa kysyttiin: kuinka monena paivana vastaaja on osal-
listunut tydnantajan jarjestdamaan tai maksamaan muodolliseen koulutukseen vuonna
2013, puolet vastasi nollana paivana, neljdnnes kahdeksana ja toinen neljannes kym-
menena paivana. Tassa on siis selkeitd eroja riippuen luultavasti tydnantajasta ja tyo-

tehtavasta.

Uusia osaamistarpeita tunnistetaan melko samoilla tavoin kuin kaikkien kyselyn vasta-

usten yhteenvedossa. Yleisimpid tapoja ovat siis oman opiskelun my6ta ja tyon teke-
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misen yhteydessa, joiden lisdksi 50 % vastaajista ovat valinneet vaihtoehdon "yrityksen

johto kertoo”.

Olemassa olevaa osaamista tunnistetaan vastaajien mukaan eniten (75 % vastaajista)
omalla osaamiskartoituksella. Tama on yli 40 %-yksikk6d enemman kuin kaikkien vas-

tausten yhteenvedossa.

Seuraavaksi on lueteltu talla toimialalla tydskentelevien vastaajien vastauksia kysy-
mykseen "Mikd on mielestdsi omassa tydssasi isoin osaamiseen liittyva haaste seu-
raavien kolmen vuoden aikana?”:

- Kiireisessa tydelamassa hankalinta on ajan "varastaminen”, jotta saa pidettya
ammattitaitonsa ylla.

- Uuden tuoteperheen opettelu, jotta kykenee tekemaan siihen liittyvat tyétehta-
vat, kuten asennukset, hyvin.

- Ammattilaisten rajattu maara alallani.
- Jatkuvasti vaihtuvat asiakkaat.

Ammatillisen, tieteellisen ja teknisen toiminnan toimialan selkeimmat erot kaikkien toi-

mialojen vastausten yhteenvetoon ovat:

Puolet vastaajista eivat ole suorittaneet vuonna 2013 tai 2014 mitaan tydnanta-

jan maksamia koulutuksia (vertaa kuva 8: 23,1 %)

- Yksikdan vastaajista ei ole suorittanut itse maksamiaan kursseja (vertaa kuva 9:
66,2 %)

- Yrityksen johto kertoo 50 %:lle vastaajista uusista osaamistarpeista (vertaa ku-

va 11: 20 %)

- 75 % vastaajista tunnistaa olemassa olevaa osaamista oman osaamiskartoituk-
sensa avulla (vertaa kuva 13: 32,3 %).

5.2.2 Informaatio ja viestintd (media, pelituotanto, IT-palvelut, tietoliikenne)

Talla toimialalla tydskentelevat ovat suorittaneet vuonna 2013 tai 2014 selkeasti
enemman tydnantajan jarjestamia tai maksamia sertifioituja kursseja (noin 43 % vas-
taajista), kuin kaikkien vastausten yhteenvedossa (20 % vastaajista). Esimiestydhon
littyvid kursseja ei taas ole suoritettu ollenkaan. Liséksi noin 28 % vastaajista ovat suo-
rittaneet myds itse maksamiaan sertifioituja kursseja, mikd on lahes nelja kertaa

enemman, kuin kaikkien toimialojen vastausten yhteenvedossa (7,7 % vastaajista).

Tarvittavan osaamisen hankintatavat ovat jakautuneet talla alalla melko samoilla pro-
senteilla, kuin kaikkien alojen vastausten yhteenvedossa. Ainut suurempi poikkeus on,

ettd yrityksen sisadisten kurssien osuus on noin 35 %, kun taas kaikkien vastausten
y
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yhteenvedossa vastaava prosentti on yli 52 %. Vastaavasti talla toimialalla yrityksen
ulkopuolisten kurssien ja koulutusohjelmien osuus on noin 71 %, kun kaikkien vastaus-

ten yhteenvedossa osuus on noin 55 %.

Tallakin alalla olemassa olevaa osaamista tunnistetaan useimmiten omalla osaamis-
kartoituksella (noin 36 % vastaajista). Asiakaspalautteet ovat toinen merkittava apukei-
no tdhan noin 29 %:n osuudella. Kuitenkin noin 36 % vastaajista on sitd mielta, ettei

heidan tyépaikallaan ole jarjestelmallista tapaa tunnistaa osaamista.

Talla toimialalla osaamisen ja tiedon jakamista ei tapahdu pahemmin mentoroimalla ja
valmentamalla (noin 14 %), toisin kuin kaikkien vastausten yhteenvedossa (noin 35 %).
Sen sijaan kehitettdessa jotain uutta osaamisen ja tiedon jakamista tapahtuu noin 57

%:n mielesta. Vastaava luku kaikkien vastausten yhteenvedossa on noin 29 %.

Seuraavaksi on lueteltu talla toimialalla tydskentelevien vastaajien vastauksia kysy-
mykseen "Mikd on mielestdsi omassa tydssasi isoin osaamiseen liittyva haaste seu-
raavien kolmen vuoden aikana?”:

- Palveluiden siirtdminen ja uudelleenrakentaminen pilveen.

- Mista tiedan, mita osaamista tulisi kehittaa?

- Oikean fokuksen I6ytaminen: On miljoonia kiinnostavia asioita, joista tuhannet
voisivat olla hyédyllisia minulle ja yritykselleni. Naista on 16ydettdva ne muuta-
mat hyédyllisimmat ja relevanteimmat.

- Virtualisointi ja pilvi-palvelut.

- Teknologia edistyy nopeasti. Mitd opittiin eilen, vanhenee tdn&an. Johto pelkaa
koulutuksen hetkellistd vaikutusta tydntekoon. Haaste on siis tasapainottaa
olemassa oleva osaaminen ja uuden hankkiminen.

- Loytaa sellaista ty6ta, joka vastaa osaamistani nyt. Mitd enemman osaan, sita
vaikeampaa on |6ytaa tallaista tyota.

- Viimeisimpien teknologioiden opettelu. Vision ja tavoitteiden asettaminen seu-
raavan sukupolven teknologioille.

- Pitaa oppia kehittamis- ja tukitaitoja uusille teknologioille.

Informaation ja viestinnan toimialan selkeimmat erot kaikkien toimialojen vastausten
yhteenvetoon ovat:

- Tyobnantajan jarjestamille tai maksamille sertifioiduille kursseille on vuonna 2013
tai 2014 osallistunut noin 43 % vastaajista (vertaa kuva 8: 20 %)

- Tydnantajan jarjestamille tai maksamille esimieskursseille ei ole osallistuttu
lainkaan vuonna 2013 tai 2014 (vertaa kuva 8: 30,8 %)

- Noin 28 % vastaajista ovat suorittaneet itse maksamiaan sertifioituja kursseja
(vertaa kuva 9: 7,7 %)

- Yrityksen sisaisten kurssien osuus tarvittavan osaamisen hankkimisessa on
noin 35 % (vertaa kuva 12: 52,3 %)
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- Yrityksen ulkopuolisten kurssien ja koulutusohjelmien osuus tarvittavan osaa-
misen hankkimisessa on noin 71 % (vertaa kuva 12: 55,4 %)

- Noin 14 % vastaajista ovat vastanneet, ettd osaamisen ja tiedon jakamista ta-
pahtuu mentoroinnin ja valmentamisen avulla (vertaa kuva 15: 35,4 %)

- Osaamisen ja tiedon jakamista tapahtuu 57 % vastaajien mielesta kehitettdessa
jotain uutta (vertaa kuva 15: 29,2 %)

5.2.3 Konsultointi

Talla toimialalla puolet vastaajista ei ole suorittanut tydnantajan jarjestamia tai maksa-
mia kursseja tai koulutuksia vuonna 2013 tai 2014. Tdma on yli kaksinkertainen maara
kaikkien vastausten yhteenvetoon verrattuna (23,1 %). Talla alalla luulisi koulutuksen
olevan todella tarkeassa roolissa, koska konsultin on oltava oman alansa todellinen
asiantuntija. Kolmannes vastaajista on kuitenkin osallistunut tydtaitoihin tai tydyhtei-
s6on liittyville, esimiestydhdn liittyville ja ammatillisille kursseille. Yksi kolmasosa vas-
taajista ei ole suorittanut itse maksamiaan kursseja tai koulutuksia. Puolet vastaajista
on osallistunut johonkin muunlaiseen koulutukseen kuin ty6taitoihin tai tydyhteis66n
liittyviin, esimiestydhdn liittyviin, ammatillisiin tai sertifioituihin koulutuksiin. Tallaisten
itse maksettujen muiden koulutusten osuus on selkeasti suurempi kuin kaikkien vasta-

usten yhteenvedossa (7,7 %).

Vastaajista noin yksi kolmasosa on osallistunut vuonna 2013 viitena paivana tyénanta-
jan jarjestdmaan tai maksamaan muodolliseen koulutukseen. Loput kaksi kolmasosaa
eivat ole osallistuneet tallaisiin koulutuksiin. Tama tukee osaltaan aikaisemman kappa-
leen tuloksia, joiden mukaan konsulttien muodollinen koulutus on yllattdvankin vahais-

ta.

Vastaajien mukaan tarvittavaa osaamista hankitaan kysymalld kavereilta (kaksi kol-
masosaa vastaajista) selkeasti enemman kuin kaikkien vastausten yhteenvedossa
(noin yksi kolmasosa vastaajista). Myds verkkokurssit on suosittu kanava osaamisen
hankkimiseen, silld jokainen vastaaja on valinnut tdman vaihtoehdon. Kaikkien vasta-
usten yhteenvedossa verkkokurssien osuus oli 35,4 %. Myos itseopiskelukurssien
osuus konsultoinnin alalla on suurempi (noin 83 %) kuin kaikkien toimialojen yhteenve-
dossa (32,3 %).

Talla alalla olemassa olevan osaamisen tunnistaminen on selvasti kaikkien alojen vas-

tausten yhteenvetoa paremmalla tasolla. Kolmannes vastaajista on vastannut, etta
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heilld on kaytdssaan henkildkohtaiset osaamisprofiilit intranetissa seka "sisainen puhe-
linluettelo”, johon kaikki tydntekijat ovat lisdnneet keskeiset osaamisensa. Kaikkien
vastausten yhteenvedossa naiden kohtien osuudet ovat vain 12,3 % ja 9,2 %. Myds
vertaisarvioiden, 360-arvioiden ja osaamisen arvioiden, mittaamisten ja nayttdjen
osuus vastauksista on noin 33 % talla alalla. Kaikilla aloilla ndiden vastausten osuudet
ovat 7,7 %, 9,2 % ja 9,2 %. Lisaksi asiakaspalautteilla on merkittava rooli olemassa
olevan osaamisen tunnistamisessa, silla noin 83 % vastaajista ovat valinneet taman

vastausvaihtoehdon. Kaikkien alojen yhteenvedossa vastaava prosentti on 29,2 %.

Osaamisen ja tiedon jakamista tapahtuu talla alalla eniten kokouksissa ja tiimeissa,
silld noin 83 % vastaajista ovat valinneet ndma vastausvaihtoehdot. Kaikkien vastaus-
ten yhteenvedossa naiden vastausvaihtoehtojen osuudet olivat 53,8 % ja 60 %. Myds
mentoroinnin ja valmentamisen osuus (noin 67 %) on kaikkien vastausten yhteenvedon

osuutta (35,4 %) suurempi.

Seuraavaksi on lueteltu talla toimialalla tydskentelevien vastaajien vastauksia kysy-
mykseen "Mikd on mielestdsi omassa tydssasi isoin osaamiseen liittyva haaste seu-
raavien kolmen vuoden aikana?”:

- Oman ammattitaidon jatkuva kehittaminen ja yllapito eli niin sanotun urautumi-
sen valttdminen. Ajan I6ytdminen systemaattiselle oppimiselle. Usein kiireessa
ty6t vain hoidetaan parhaalla mahdolliselle tavalla aikaan ja resursseihin ndh-
den, sen sijaan etta asioita pohdittaisiin oppimisen nakékulmasta pitkalla tah-
tédimella. Tosin meilld on firman rakenteessa tydntekijéiden jatkuva kehittami-
nen, silld konsultointifirman on pidettadva myytavasta paaomastaan huolta.

- Minun alallani suurin haaste on jatkuva tarve paivittdd oma tietdmys markkinoi-
den viimeisimmista teknologioista, tydskennellen samalla tiukan aikataulun pro-
jekteissa.

Konsultoinnin toimialan selkeimmat erot kaikkien toimialojen vastausten yhteenvetoon
ovat:

- Puolet vastaajista eivat ole suorittaneet tydnantajan jarjestamia tai maksamia
kursseja tai koulutuksia vuonna 2013 tai 2014 (vertaa kuva 8: 23,1 %)

- Vain yksi kolmasosa vastaajista ei ole suorittanut itse maksamiaan kursseja tai
koulutuksia vuonna 2013 tai 2014 (vertaa kuva 9: 66,2 %)

- Tarvittavan osaamisen hankkimiseen kaksi kolmasosaa vastaajista on vastan-
nut kaverilta kysymisen (vertaa kuva 12: 32,3 %)

- Verkkokurssit ovat suosittu kanava osaamisen hankinnassa, silla jokainen vas-
taaja on valinnut tdman vaihtoehdon (vertaa kuva 12: 35,4 %)

- Noin 83 % vastaajista on vastannut, etta tarvittavan osaamisen hankkimisessa
kaytetaan itseopiskelukursseja (vertaa kuva 12: 32,3 %)

- Kolmannes vastaajista on vastannut, ettd olemassa olevan osaamisen tunnis-
tamisessa hyédynnetdan henkildkohtaisia osaamisprofiileja intranetissa (vertaa
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kuva 13: 12,3 %), "sisaista puhelinluetteloa” (vertaa kuva 13: 9,2 %), vertaisar-
vioita (vertaa kuva 13: 7,7 %), 360-arvioita (vertaa kuva 13: 9,2 %) ja osaami-
sen arvioita, mittaamisia ja nayttéja (vertaa kuva 13: 9,2 %)

- Noin 67 % vastaajista ovat vastanneet, ettd osaamisen ja tiedon jakamista ta-
pahtuu mentoroinnin ja valmentamisen kautta (vertaa kuva 15: 35,4 %).

5.2.4 Koulutus

Koulutusalalla kaikki vastaajat ovat osallistuneet vuonna 2013 tai 2014 ty6nantajan
jarjestamiin tai maksamiin koulutuksiin. 75 % vastaajista on osallistunut tyétaitoihin tai
tydyhteisddn liittyviin koulutuksiin ja 50 % sertifioituihin koulutuksiin. 75 % vastaajista ei
ole osallistunut omalla kustannuksellaan koulutuksiin. Tulokset talla toimialalla mydtai-
levat kaikkien toimialojen vastausten yhteenvedon tuloksia, mutta esimiestyéhon liitty-

viin ja ammatillisiin koulutuksiin ei ole osallistuttu ollenkaan.

Uusien osaamistarpeiden tunnistamisessa tutkimusten ja uusien opinnaytetdiden seu-
raamisella on selvasti suurempi osuus (50 %) kuin kaikkien vastausten yhteenvedossa

(12,3 %). Muilta osin vastausjakauma on melko samanlainen.

Tarvittavan osaamisen hankkimisessa kaikki vastaajat ovat vastanneet, etta sitd hanki-
taan ty0ssa tekemalld ja kokeilemalla, erilaisissa projekteissa tai kokeneemman opas-
tuksella. Taman vastauksen osuus on noin 25 %-yksikk6a suurempi, kuin kaikkien vas-
tausten yhteenvedossa (75,4 %). Yrityksen sisaisten kurssien osuus on 75 %, mika on
noin 23 %-yksikkda suurempi, kuin kaikkien vastausten yhteenvedossa (52,3 %). Vas-
tausten mukaan osaamista ei hankita kysymalla kavereilta, osallistumalla erilaisiin kes-

kusteluihin verkossa eika verkkokursseilla.

Olemassa olevaa osaamista tunnistetaan vastaajien mukaan kehityskeskustelussa
esimiehen kanssa (75 % vastaajista), sekd omalla osaamiskartoituksella (75 % vastaa-
jista). Asiakaspalautteilla, vertaisarvioilla sekd osaamisen arvioilla, mittaamisilla ja nay-
toilld on 25 % osuus kullakin. Mink&anlaisia intranetissa olevia osaamisprofiileja ei siis
ole kaytdssad naiden vastausten mukaan. limeisesti siis henkil6t itse ja heidan esimie-

hensa tietdvat ndma osaamiset seka luultavasti Idheisimmat kollegat.

Miten sitten voi 16ytda osaajan, jolta kysya neuvoa? 50 % vastaajista ovat vastanneet,

ettd osaajaa on tarvittaessa vaikea |0ytaa ja ettei jarjestelmallista tapaa 16ytaa osaajia
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ole. Kaikki vastaajat ovat vastanneet, ettd kysymalld on mahdollista I16ytaa joku, jolta

kysya neuvoa. 25 % vastaajista hyddyntad myds LinkedInia osaajan I6ytamisessa.

Seuraavaksi on lueteltu talla toimialalla tydskentelevien vastaajien vastauksia kysy-
mykseen "Mikd on mielestdsi omassa tydssasi isoin osaamiseen liittyva haaste seu-
raavien kolmen vuoden aikana?”:

- Ammatillisen erityisopettajan koulutus.
- Huippuosaamisen yllapitaminen.
- Lakimuutokset, IT-jarjestelmien muutokset, organisaation muutokset.

Koulutuksen toimialan selkeimmat erot kaikkien toimialojen vastausten yhteenvetoon
ovat:

- Kaikki vastaajat ovat osallistuneet vuonna 2013 tai 2014 tyénantajan jarjesta-
miin tai maksamiin koulutuksiin

- 75 % vastaajista on osallistunut tydnantajan maksamaan tai jarjestamaan tyo-
taitoihin tai tydyhteis66n liittyvdan koulutukseen vuonna 2013 tai 2014 (vertaa
kuva 8: 40 %)

- Yksikdan vastaajista ei ole osallistunut tydnantajan maksamiin tai jarjestamiin
esimiestydhan liittyviin tai ammatillisiin koulutuksiin vuonna 2013 tai 2014 (ver-
taa kuva 8: 30,8 % ja 26,2 %)

- Uusien osaamistarpeiden tunnistamisessa 50 % vastaajista on vastannut hy6-
dyntavansa tutkimusten ja uusien opinnaytetdiden seuraamista (vertaa kuva 11:
12,3 %)

- Vastausten mukaan tarvittavaa osaamista ei hankita lainkaan kysymalla kave-
reilta (vertaa kuva 12: 32,3 %), osallistumalla erilaisiin keskusteluihin verkossa
(vertaa kuva 12: 10,8 %) tai verkkokursseilla (vertaa kuva 12: 35,4 %)

- Olemassa olevaa osaamista tunnistetaan kehityskeskusteluissa esimiehen
kanssa (75 % vastaajista, vertaa kuva 13: 50,8 %) seka omalla osaamiskartoi-
tuksella (75 % vastaajista, vertaa kuva 13: 32,3 %). 25 % vastaajista ovat valin-
neet myds vertaisarviot ja osaamisen arviot, mittaamiset ja nayt6t keinoiksi
olemassa olevan osaamisen tunnistamiseen (vertaa kuva 13: 7,7 % ja 9,2 %)

- Puolet vastaajista ovat vastanneet, ettd osaajaa, jolta kysya neuvoa on vaikea
Ioytaa (vertaa kuva 14: 13,8 %)

- 25 % vastaajista hyddyntaa LinkedInia osaajan I6ytamisessa (vertaa kuva 14:
4,6 %).

5.2.5 Teollisuus

Teollisuuden toimialalla tydskentelevistd vastaajista noin viidennes (22,2 %) ei ole osal-
listunut tydnantajan jarjestdmaan tai maksamaan koulutukseen vuonna 2013 tai 2014.
Tama on suunnilleen yhta suuri osuus, kuin kaikkien toimialojen vastausten yhteenve-
dossa (23,1 %). 55,6 % vastaajista on osallistunut tydtaitoihin tai tydyhteiséon liittyviin
koulutuksiin, mikd on noin 15 %-yksikkda suurempi osuus, kuin kaikkien toimialojen

vastaajista. Esimiestydhon liittyville kursseille on osallistunut myds noin viidennes (22,2
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%), kun kaikilta toimialoilta vastaaville kursseille on osallistunut 30 %. 88,9 % vastaajis-

ta ei ole osallistunut itse maksamilleen kursseille.

Uusia osaamistarpeita tunnistetaan selkeasti eniten tyon tekemisen yhteydessa (88,9
% vastaajista). Myds kehityskeskustelut esimiehen kanssa (55,6 %), kollegoiden kans-
sa keskustelu (44,4 %) ja omien tavoitteiden sopiminen (33,3 %) ovat yleisia tapoja
talla alalla osaamistarpeiden tunnistamiseen. Vastaukset myotéilevat kaikkien toimialo-
jen vastausten yhteenvetoa melko pitkalti, mutta selkein poikkeus on osaamistarpeiden
tunnistamisessa oman opiskelun my6ta. Teollisuuden toimialalla vain noin viidennes
(22,2 %) vastaajista ovat valinneet tdman vastausvaihtoehdon, kun taas kaikkien toimi-

alojen vastauksissa vastaava maara on yli puolet (52,3 %).

Tarvittavaa osaamista hankitaan selvasti eniten tydssa tekemalla ja kokeilemalla, sa-
moin kuin kaikkien alojen vastausten yhteenvedosta kdy ilmi. Talla alalla vastauspro-
sentti talle vaihtoehdolle oli kuitenkin 100 %, kun kaikilla toimialoilla se oli 75,4 %.
Verkkokursseja ja erilaisia verkossa kaytavia keskusteluja ei talla alalla hyédynneta
ainakaan vastausten mukaan, sillda molempien vastausvaihtoehtojen osuus on 0 %.
Verkkokursseilla oli kuitenkin yli kolmanneksen (35,4 %) osuus kaikkien toimialojen
vastauksissa, ja verkossa kaytavilla keskusteluillakin noin kymmenenneksen osuus
(10,8 %).

Olemassa olevan osaamisen tunnistamiseen talla toimialalla naytetdan kaytettdvan
vain kehityskeskustelua esimiehen kanssa, jossa yhdessa arvioidaan osaamista (66,7
%) seka tydntekijan itse tekemaa osaamiskartoitusta (11,1 %). 44,4 % vastaajista on
vastannut, ettei heilla ole jarjestelmallistd tapaa tunnistaa osaamista. Vaikka kaikkien
toimialojen vastausten yhteenvedossa "ei jarjestelmallistd tapaa tunnistaa osaamista” -
vaihtoehdon on valinnut I&hes yhta suuri osuus vastaajista (38,5 %), niin silti myés mui-
ta olemassa olevan osaamisen tunnistamisia tuntuu yleisesti olevan kaytéssa. Mielen-
kiintoista on se, ettei teollisuuden alalla ndiden vastausten mukaan ole kdytéssa min-
kdanlaisia osaamisprofiileja tai ettei asiakaspalautteiden avulla pystytd tunnistamaan

olemassa olevaa osaamista.

Osaaja, jolta pyytad neuvoa loytyy yleisimmin internetin kautta (55,6 % vastaajista) tai
kysymalla (55,6 %). My6s muita tapoja (11,1 % vastaajista), kuin LinkedIn-profiileja,

erityistd kysymysfoorumia, osaamisen hallintajarjestelmaa tai intranetissa olevia osaa-
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misprofiileja kaytetdan osaajan |0ytamiseen. 55,6 % vastaajista ovat vastanneet, ettei
heilla ole jarjestelmallista tapaa I6ytaa osaajia. Kuitenkaan vastausten mukaan osaajaa
ei ole tarvittaessa vaikea 16ytaa. Internetin hyddyntadminen on yleisempaa talla alalla,
kuin kaikkien toimialojen vastausten yhteenvedossa (teollisuudessa 55,6 %, kaikissa
vastauksissa 26,2 %). Mielestani on outoa, ettei teollisuuden alalla nadiden vastausten
mukaan ole kaytdssa erityistd kysymysfoorumia, osaamisenhallintajarjestelmaa tai

osaamisprofiileja intranetissa.

Osaamisen ja tiedon jakamista tapahtuu selvasti eniten jonkun kysyessa (88,9 % vas-
taajista). MyOs sisaiset koulutukset ja kurssit (66,7 %), kokoukset (44,4 %) ja tiimien
sisdinen jakaminen (33,3 %) sekd mentorointi ja valmennus (33,3 %) ovat yleisia
osaamisen ja tiedon jakamisen tapoja, samoin kuin kaikkien vastausten yhteenvedos-
sa. Vastausten mukaan osaamisen ja tiedon jakamista ei tapahdu arvioimalla yhdessa

tehtyja toita ja projekteja.

Seuraavaksi on lueteltu talla toimialalla tydskentelevien vastaajien vastauksia kysy-
mykseen "Mikd on mielestdsi omassa tydssasi isoin osaamiseen liittyva haaste seu-
raavien kolmen vuoden aikana?”:

- Kehittyminen teknisempaan suuntaan muun muassa uusien ohjelmointikielten
opettelu ja graafisen "silman” kehittaminen.

- Loytaa sopivaa koulutusta, joka vastaa mahdollisimman tarkasti tarpeita. Ajan-
kaytto, 16ytaa aikaa kouluttautua. Tavoitteellinen urapolku puuttuu, siita ei kes-
kustella.

- Kuinka kouluttaa itseani sisaisilla kursseilla.

- Luultavasti taydellinen muutos tydkuvassa.

- Haaste tasapainottaa tyd ja kasvavat vastuut seka opiskelu ja maisterin tutkin-

non suorittaminen loppuun. Bisnes muuttuu jopa perinteisemmilla sektoreilla

nopeammin kuin koskaan, ja etenkin IT:hen liittyvat paineet kasvavat. On ajan-
kayton hallinnan kysymys, mita paattda opetella hyvin, ja mita niin, etta juuri ja
juuri pystyy jatkamaan.

Mahdollinen tyékuvan muutos teknisesta tydsta myyntiin ja markkinointiin.

Teollisuuden toimialan selkeimmat erot kaikkien toimialojen vastausten yhteenvetoon
ovat:

- 88,9 % vastaajista ei ole osallistunut itse maksamilleen kursseille (vertaa kuva
9: 66,2 %)

- 22,2 % vastaajista ovat sitd mielta, ettd uusia osaamistarpeita tunnistetaan
oman opiskelun myéta (vertaa kuva 11: 52,3 %)

- Verkkokursseja ei hyddynneté lainkaan tarvittavan osaamisen hankkimisessa
(vertaa kuva 12: 35,4 %)

- Olemassa olevaa osaamista tunnistetaan vastaajien mukaan ainoastaan kehi-
tyskeskustelussa esimiehen kanssa (66,7 %, vertaa kuva 13: 50,8 %) seka
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tydntekijan omaa osaamiskartoitusta (11,1 %, vertaa kuva 13: 32,3 %). Esimer-
kiksi osaamisprofiileja ei ole kaytdssa, eikd asiakaspalautteita hydédynneta
osaamisen tunnistamisessa.

- 55,6 % vastaajista ovat vastanneet, ettd osaaja, jolta kysya neuvoa, I6ytyy in-
ternetin kautta (vertaa kuva 14: 26,2 %). Lisaksi 55,6 % vastaajista ovat vas-
tanneet, ettei heilla ole jarjestelmallista tapaa 16ytaa osaajia (vertaa kuva 14:
33,8 %)

- Osaamisen ja tiedon jakamista tapahtuu eniten, kun joku kysyy (88,9 % vastaa-
jista, vertaa kuva 15: 52,3 %). Tiimeissa osaamisen ja tiedon jakamista tapah-
tuu 33,3 % vastaajien mukaan (vertaa kuva 15: 60 %)

5.2.6 Terveys- ja sosiaalipalvelut

Terveys- ja sosiaalipalveluiden alalla tydskentelevista vastaajista 78,6 % on osallistu-
nut tydnantajan jarjestdmaan tai maksamaan koulutukseen vuonna 2013 tai 2014. Puo-
let vastaajista on osallistunut esimiestydhon liittyville kursseille, mikd on noin 20 %-
yksikk6a enemman kuin kaikkien toimialojen vastausten yhteenvedossa (30,8 %). Mui-
den vastausvaihtoehtojen osuus on jakautunut melko samalla tavalla, kuin kaikkien
vastausten yhteenvedossa. Sertifioiduille kursseille on osallistunut kuitenkin vain 7,1 %
vastaajista, kun kaikkien vastausten yhteenvedossa vastaava osuus on 20 %. Noin 43
% vastaajista on osallistunut itse maksamiinsa koulutuksiin tai kursseille, mika on

enemman kuin kaikkien toimialojen vastausten yhteenvedossa, 33,8 %.

Osaamistarpeita tunnistetaan eniten oman opiskelun mydéta (71,4 % vastaajista), kolle-
goiden kanssa keskustellessa (64,3 %), tekemisen yhteydessa (57,1 %) ja kehityskes-
kusteluissa esimiehen kanssa (57,1 %). Alan julkaisuilla on mielestani yllattavan suuri
osuus osaamistarpeiden tunnistamisessa, silla 42,9 % vastaajista ovat valinneet taman

vastausvaihtoehdon. Kaikkein vastausten yhteenvedossa vastaava osuus on 26,2 %.

Tarvittavan osaamisen hankinnassa yrityksen sisaiset kurssit, ulkopuoliset kurssit ja
koulutusohjelmat seka itseopiskelukurssit ovat yhta suosittuja kuin kaikkien vastausten
yhteenvedossa. Puolet vastaajista hyddyntavat verkkokursseja, mika on noin 15 %-
yksikk6a enemman kuin kaikkien vastausten yhteenvedossa. Ty6ssa oppimisen osuus

(35,7%) on selvasti pienempi kuin kaikkien vastausten yhteenvedossa (75,4 %).

Osaajaa, jolta kysya neuvoa, on tarvittaessa vaikea 16ytaa 21,4 % vastanneiden mie-
lestd. 71,4 % vastaajista ovat vastanneet, ettd osaaja I6ytyy kysymalla. Vastaajista

42,9 % ovat vastanneet, ettei heilla ole jarjestelmallista tapaa 16ytaa osaajia. Internetin
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kautta tai intranetissa olevien osaamisprofiilien avulla osaajan 16ytdmisen on valinnut
vain 7,1 % vastaajista. Toisin sanoen naiden vastausten mukaan osaaja I6ytyy kdytan-

ndssa ainoastaan kysymalla.

Seuraavaksi on lueteltu talla toimialalla tydskentelevien vastaajien vastauksia kysy-
mykseen "Mikd on mielestdsi omassa tydssasi isoin osaamiseen liittyva haaste seu-
raavien kolmen vuoden aikana?”:

- Sote-alaa koskevat suuret muutokset, omassa organisaatiossani tapahtuvat jat-
kuvat muutokset, asiakkaiden monimuotoistuminen ja haasteellistuminen.

- lkaantyvan vaestdn hoidon tarpeen lisdantyminen ja hoidon vaikeutuminen.

- Seuloa olennainen tieto.

- Verkko on arvoitus!!! Menetelméat milld osaamista jalkautetaan mm. z-
sukupolvelle. Rahaa ei juurikaan ole, eika koulutuksiin juurikaan paase. Koko
koulutusjarjestelman uudistaminen oikeudenmukaiseksi kaikille osapuolille niin,
etta valttamattdman tiedon saanti on mahdollista kaikille. Maailmalla on ole-
massa aarimmaisen hienoja systeemeja, sairaalakouluja, oppimisalustoja, ja
viela niin, ettd opetuksen tulee olla mukavaa, tulee saada "kikseja" oppiessa,
pelit ja animaatiot ohjaamaan, 3D-maailmaa yms. Verkkopohjaisiin ratkaisuihin.
Pitda olla hienoa ja fiksua!

- Taloudellisten paineiden tuomat rajaukset ja muutoksen johtaminen.

- Tiedon jakaminen ja kerdaminen. Tydyhteisdssa ei ole me-henkea ja tietoa
pantataan, jotta koetaan itsensa tarkeaksi.

- Erilaisten tyétapojen ja kaytantdjen sisaistaminen.

- Tiedonkulku esimiehelta alas minulle.

- Saada elakdityvien hiljainen tieto siirtymaan noviiseille.

- lkdantyneiden kohtaaminen aidosti asiakaslahtdisesti.

Terveys- ja sosiaalipalveluiden toimialan selkeimmat erot kaikkien toimialojen vastaus-
ten yhteenvetoon ovat:

- 50 % vastaajista on osallistunut vuonna 2013 tai 2014 ty6nantajan jarjestamille
tai maksamille esimiestydhon liittyville kursseille (vertaa kuva 8: 30,8 %)

- Tyobnantajan jarjestamille tai maksamille sertifioiduille kursseille on vuonna 2013
tai 2014 osallistunut 7,1 % (vertaa kuva 8: 20 %)

- 42,9 % vastaajista ovat vastanneet, ettd osaamistarpeita tunnistetaan alan jul-
kaisuista (vertaa kuva 11: 26,2 %)

- Tarvittavan osaamisen hankinnassa 35,7 % on vastannut, ettd osaamista han-
kitaan tydssa oppimalla, erilaisissa projekteissa tai kokeneemman opastuksella
(vertaa kuva 12: 75,4 %)

- Osaaja, jolta kysya neuvoa, |18ytyy internetin kautta 7,1 % vastaajien mielesta
(vertaa kuva 14: 26,2 %)
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5.3 Taloudellisesti tuetun osaamisen kehittdmisen lain vaikutus henkiloston koulut-
tamiseen

Uuden lain heikko soveltaminen ilmenee kyselyn tuloksissa, jotka tukevat SAK:n uu-
tisointia (SAK 2014) siita, ettei uuden taloudellisesti tuetun ammatillisen osaamisen
kehittdmisen lain voimaantulo ole innostanut yrityksia kouluttamaan tyéntekijatehtavis-

sa toimivaa henkilostoaan.

Kymmenes kysymys liittyi uuteen lakiin taloudellisesti tuetusta osaamisen kehittamises-
ta. Kysymys on jaettu kolmeen osaan, joista ensimmaisessa kysyttiin, tunteeko vastaa-
ja lain, toisessa sovelletaanko lakia vastaajan tydpaikalla ja kolmannessa verohelpo-

tusten riittdvyydesta houkuttamaan koulutuksen lisdamista.

10.1. Tunnetko uuden lain, joka
kasittelee osaamisen kehittamisen
verohelpotuksia?

Kuva 16 Kyselyn kymmenennen kysymyksen ensimmaisen osan vastausjakauma

Vain noin kolmannes kyselyyn vastanneista (32 %) tuntee lain taloudellisesti tuetusta

osaamisen kehittamisesta.
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10.2. Sovelletaanko edella mainittua
lakia tyopaikallasi?

Kuva 17 Kyselyn kymmenennen kysymyksen toisen osan vastausjakauma

Kymmenennen kysymyksen toisen osion vastaukset myétailevat ensimmaisen osion
vastauksia, silla noin kaksi kolmasosaa vastaajista ei tieda, sovelletaanko lakia heidan
tybpaikallaan. Laki on kuitenkin astunut voimaan vasta 1.1.2014, joten on loogistakin,
ettei se ole kaikille tuttu. Kuitenkin viidennes vastaajista on vastannut, etta lakia sovel-

letaan heidan tyépaikallaan.
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10.3. Ovatko verohelpotukset
mielestasi riittava houkutus
koulutuksen lisaamiseen?

En osaa
sanoa

Kuva 18 Kyselyn kymmenennen kysymyksen kolmannen osan vastausjakauma

Kolmas kysymys on jakanut enemman mielipiteita, ja jokainen vastausvaihtoehto (*en
osaa sanoa’, "kylla”, "ei”) on saanut noin kolmanneksen vastauksista. Koska laki ol
selitetty Iyhyesti kyselyssa, pystyi jokainen vastaaja saamaan jonkinlaisen kasityksen

verohelpotusten riittavyydesta.

5.4 Haastattelujen tulokset

Haastattelujen avulla pyrittin saamaan tarkentavaa tietoa kvantitatiivisen kyselyn tulos-

ten analysoinnin jalkeen.

Haastattelukysymykset luotiin sellaisten kvantitatiivisen kyselyn kysymysten pohjalta,
joihin ei kyselyn kautta saatu tarpeeksi tarkkoja vastauksia. Haastateltaviksi yrityksiksi
valikoituivat Metropolia Ammattikorkeakoulu, NetProfile, Sovelto, Mehildinen, HUSIab,

Wartsila ja Vahanen. Haastattelut toteutettiin tammi- ja helmikuun aikana 2015.
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5.4.1 Metropolia, koulutus

Metropolia Ammattikorkeakoulussa on niin sanottu 70/20/10-oppimiskulttuuri, mika
tarkoittaa sita, ettd 70 % oppimisesta on tydssa oppimista, 20 % toisilta oppimista ja 10
% koulutuksista oppimista. Jokaiselle tyontekijalle pyritdan tarjoamaan vuositasolla
vahintdan kolme paivaa muodollista koulutusta, mikad pohjautuu uuteen lakiin taloudelli-
sesti tuetusta osaamisen kehittamisesta. Naiden kolmen paivan lisaksi tulevat erilaiset
keskustelut, foorumit ja muut epamuodolliset tiedonjakamiset, eli kdytdanndssa 90 %
oppimisesta (70 % tydssa oppimista, 20 % toisilta oppimista). Henkildstdn kehittaja
tukee osaltaan uuden tiedon ja osaamisen hankkimista, mika nakyy sisaisena henkilds-
ton kouluttamisena Metropolian strategioihin ja henkildstén omiin toiveisiin liittyen. Kou-
lutusta tehddan aina tarpeen mukaan. Osa tyontekijoistd Iahtee jatko-opiskelemaan
hankkiakseen uutta osaamista. TyOnantaja tukee tassa osittain, mutta suurimmaksi

osaksi opiskelu on omalla ajalla tehtavaa.

Metropolia tukee henkiléstddan uuden osaamisen hankkimisessa tavoite- ja kehitys-
keskusteluilla esimiehen kanssa, joiden jalkeen tyontekijalle laaditaan tydsuunnitelma.
Esimiehen kanssa voidaan lisdksi sopia tydvapaasta, jonka tydntekijad voi kayttaa esi-
merkiksi palkalliseen opintovapaaseen, jos tydntekija kokee sen tarpeelliseksi tyétaan
varten. Saadakseen palkkaa opintovapaalla, on opintojen tuettava tyontekijan tyota.
Tybnantajan kanssa sovittaessa erilaisissa koulutuksissa voidaan kdyda myds tydajan
puitteissa. Jokaisella Metropolian tydntekijalla on tydsopimuksessa varattu 20 tuntia

vuodessa oman osaamisen kehittamiseen.

Koska Metropolialla on yli 20 toimipistettd, on henkil6std hyvin laajalle hajautunut, ei-
vatka esimiehetkdan pysty nakemaan tydntekijditdan viikoittain. Tama korostaa in-
tranetin ja erilaisten yhteydenpitovalineiden, kuten sahképostin ja Facebookin, merki-
tystéd yhteydenpidossa. Yrityksen puolesta kaytdéssa on lahinnd Metropolian sisainen
jarjestelmd Moodle. Muutoin yhteydenpito tyéntekijéiden valilld on melko vapaamuo-

toista. Videokokouksissa henkildstolla on kdytdssdan Microsoft Lync -ohjelma.

Tyoéntekijat panostavat itse uuden oppimiseen kayttdmalla oppimispaivakirjoja, hyddyn-
tamalla erilaisia verkostoja seka jakamalla erilaisten seminaarien sisaltéja muille. Ja-
kamalla erilaisten seminaarien sisaltéa muille, jad seminaarien asiat tyontekijalle itsel-

leenkin paremmin mieleen, koska opitut asiat joutuu prosessoimaan paljon tarkemmin
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siind vaiheessa, kun niitd opettaa muille, jolloin myds oma ajattelu tietystad aiheesta

muokkautuu.

Metropoliassa on kaytdssa joillain kursseilla yhteisopettajuus, jolloin yhdelld kurssilla
saattaa olla useampi opettaja opettamassa samaan aikaan. Tassa korostuu toisilta
oppiminen (edelld mainittu 20% oppimisesta), kun tehdaan tiivista yhteisty6ta toisen tai
useamman eri opettajan kanssa, jolloin opettajatiimin jasenilla saattaa olla hyvinkin
erilaisia vahvuuksia. Metropolian tydntekijdille on myds paljon erilaisia vertaisryhméafoo-

rumeja ja keskustelutydpajoja.

Metropoliassa osaamistarpeet muodostuvat yrityksen strategisten tavoitteiden mukaan.
Tama tarkoittaa sita, ettd tydntekijoiden tarvitsemat uudet osaamiset maaraytyvat sen
mukaan, mika auttaa yritysta strategisten tavoitteidensa saavuttamisessa. Henkilostd
tunnistaa osaamistarpeita myds oman tekemisen kautta, eli tyén ohella. Vuonna 2015
Metropoliassa yksi vuoden tarkeimmista aiheista on osaamistarpeiden tunnistaminen,
mika iimenee siten, ettd osaamisen tunnistamisen menetelmia kehitelldan yksikdissa ja
organisaatiotasolla. Talla hetkelld osaamisen tunnistamiseen ei ole yhtenaista proses-
sia tai tyOkaluja. Metropoliassa on vuosittain kaksi kyselyd henkilékunnalle, joista saa-
daan tietoa henkildkunnan itse kokemistaan osaamistarpeista. Ensimmainen naista on

"parempi tyOyhteisd” -kysely, ja toinen on yhteisten palvelujen palautekysely.

Metropolialla on olemassa HR-jarjestelma, jossa olisi mahdollista tehda osaamiskartoi-
tusta osaamistarpeiden tunnistamisen helpottamiseksi. Jarjestelma ei kuitenkaan ole
kaytossa, koska sen hyotya ei ole nahty tarpeeksi suureksi. Esimiehet kuitenkin kaytta-
vat jonkun verran jarjestelmaa, koska he nakevat sieltd alaistensa taidot. Tydntekijat
eivat pysty tassa jarjestelmassa nakemaan muiden tydntekijdiden taitoja. Metropolias-
sa kehitetdan kuitenkin talla hetkella intranetin yhteystietohakua, joka olisi kaikille kayt-
tajille avoin. Lisdksi Metropolian sisadisessa Peppi-jarjestelmassa jokaisella henkil6lla
on osaamiskortti. Pepissa henkild maarittelee itse omat avainsanansa osaamiskorttiin-
sa, ja siihen voi lisdksi merkata erilaisia verkostoja ja projekteja. Kuka tahansa voi ha-
kusanalla etsia tiettyjd osaamisia tai muita ominaisuuksia Pepin kautta. Kehityskeskus-
teluissa kdydaan esimiehen kanssa lapi asiakaspalautteita, eli kdytdnndssa opiskelijoi-
den kurssipalautteita, ja tata kautta pyritaan 16ytamaan ja tunnistamaan uusia osaamis-
tarpeita. Osa Metropolian tydntekijdistda hydédyntda myds LinkedIn:8a& osaamisten lista-

uksessa ja Yammeria osaamisen jakamisessa.
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Metropoliassa osaamista ja osaajia tunnistetaan talla hetkella |&hinnd Pepin osaamis-
korttien ja Pepissa listattujen opettajien opetusjaksojen kautta. Opetusjaksoista nakyvil-
Ia ovat aikaisemmin opetetut ja nykyiset kurssit, mutta nekin lukevat vain kurssien ni-

mina, mika ei valttamatta selitd perusteellisesti kurssilla kasiteltyja aiheita.

Metropoliassa osaamista ja tietoa jaetaan luultavasti eniten niin sanotuissa kahvikes-
kusteluissa, eli normaalien keskustelujen aikana. Yrityksessd on voimakas jakamisen
kulttuuri, misséd suurin osa tyOntekijoistd jakaa tietoa avoimesti. Tallainen jakamisen
ilmapiiri on siitd hyva, ettd kun henkild jakaa tietoa verkostossaan, han luultavasti saa
myos itse uutta tietoa verkoston muilta jaseniltd. Haastateltavan mukaan parantami-
senkin varaa on: Hanen mielestdan yksikoissa tulisi tehda toimintaymparistéanalyysit ja
niiden kautta miettia, millaista osaamista tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa. Tata kautta

saataisiin luotua systemaattisempi tapa osaamisen kehittdmisen tavoitteiden maaritte-

lyyn.

Metropolian johto tuntee uuden lain taloudellisesti tuetusta osaamisen kehittamisesta ja
he ovatkin tehneet koulutuskorvaushakemuksen vuodelta 2014. Heidan oli helppo al-
kaa hyddyntaa lakia, silla heilld oli jo valmiiksi olemassa vuosittain tehtava henkildston
koulutussuunnitelma, johon piti tehda vain muutamia pienia muutoksia, jotta se tayttaa

lain vaatimat kriteerit.

5.4.2 NetProfile, konsultointi

NetProfilen tydntekijdille jarjestetdan tydésuhteen alussa perehdytys, jonka apuna kayte-
taan yrityksen Wikia, eli laatukasikirjaa, jossa on kuvattu kaikki yrityksen prosessit yksi-
tyiskohtaisesti. Laatukasikirjaa on mahdoton sisaistdaa kokonaan perehdytysvaiheessa,

koska siind on todella paljon sisaltoa.

Koska NetProfile on viestintdan ja PR:4an erikoistunut konsultointiyritys, ovat heidan
asiakasfirmansakin edelldkavijoitd, joilta NetProfilen tydntekijat voiva oppia asiakas-

téissa. Taman takia suurin osa uuden oppimisesta tapahtuu tydén ohessa.

NetProfilella on sisdisessa kaytdssa Slack-ohjelma, joka on eraanlainen sosiaalinen
media. Siella pystyy keskustelemaan muiden tydntekijdiden kanssa, luomaan erilaisia

ryhmia seka tilaamaan esimerkiksi tiettyja sanoja sisaltavia Twitter-julkaisuja (jatkossa
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twiitteja). Tama auttaa uuden tiedon hankkimisessa nopeasti erilaisten sosiaalisen me-

dian valineiden kautta.

Tyontekijat osallistuvat melko vdhan muodolliseen koulutukseen. He osallistuvat usein
asiakastbissaan asiakasyritysten sisaisiin seminaareihin, joista he luovat esimerkiksi
blogeja tai twiittejd muiden NetProfilen tydntekijdiden kayttédén. Uusien asioiden opet-
taminen muille tydntekijdille on myds tehokas tapa hankkia uutta tietoa ja osaamista,
koska omat tiedot opetettavasta aiheesta on pidettava ajan tasalla, ja tiedon tulee olla

hyvin sisaistetty, jotta sen kouluttaminen muille onnistuu.

NetProfile tukee henkiléstdddn uuden osaamisen hankkimisessa koulutusten kautta
silloin, kun sen hankkiminen on perusteltua tdiden takia. Koska NetProfileen palkataan
sellaisia henkil6ita, jotka itse pitavat huolta osaamisestaan, ovat henkilét yleensa sen
verran taitavia opettamaan itse itseaan, ettei muodollisia koulutuksia pahemmin tarvita.
Henkildstolla ei tastd syystad ole mydskaan niin sanottuja oppimistekniikoiden taidollisia
ongelmia. Suurin osa oppimisesta tapahtuu kuitenkin tyétehtavien kautta, jolloin johto
voi vaikuttaa siihen, millaisiin projekteihin ketdkin henkilést6d maaratdan. Taman avulla
tydntekijoitd voidaan rohkaista myés oman mukavuusalueen ulkopuolelle, jolloin voi-

daan valttaa rutinoitumista seka pitda mieli avoinna uuden oppimiselle.

NetProfilella on joka paiva niin sanottu varttiveto, jonka yksi henkild vetaa muille tydn-
tekijoille. Varttivedon vetava henkild on usein samana paivana vastuussa jostain tilai-
suudesta tai vastaavasta tehtdvasta. Varttivedon aikana muut tydntekijat pitavat kay-
tdanndssa huolen, ettd tdma kyseinen henkild on muistanut tehda kaiken tarpeellisen
littyen henkildn johtamaan tilaisuuteen, ja tarpeen mukaan antavat talle parannusehdo-

tuksia.

Henkildkunta tunnistaa uusia oppimistarpeita ja uuden tiedon tarvetta usein omassa
tydssaan kaytanndssa niin, etteivat he osaakaan jotain asiaa, mika heidan tulisi tyéteh-
tavassaan osata. Koska henkilékunta pitda huolta omasta osaamisestaan, he useimmi-
ten alkavat heti opetella tatad uutta asiaa suoriutuakseen tyétehtavastadan. Koska tdma
ajatus tulee NetProfilen henkildstolld niin luonnostaan, eivat he itse valttdmatta edes

tajua, kuinka paljon uutta he oppivat yhdenkin tydpaivan aikana.
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Myoés kehityskeskusteluissa kaydaan lapi uusia oppimistarpeita ja uuden tiedon tarvet-
ta. Kehityskeskusteluissa henkildkunta arvioi omaa osaamistaan, minka jalkeen tdma
arvio kdydaan lapi esimiehen kanssa. Jos tyontekijan oman arvion ja esimiehen arvion
valilld on suuria eroja, kdydaan ne lapi kehityskeskustelussa, jotta tyontekijalla olisi
realistinen kuva omista taidoistaan. Kehityskeskusteluissa kaydaan liséksi lapi edelliset
tydntekijan osaamisen itsearviot, jolloin tydntekija saattaa huomata, ettd han on luullut
omia taitojaan todellisuutta paremmiksi. Talléin tydntekijat oppivat myds arvioimaan

itsedan paremmin.

Tehokkain tydkalu osaamistarpeiden tunnistamisessa on tydn lapindkyvyys, eli kaikki
nakevat muiden tydn koko ajan. Tama perustuu suureen luottamukseen, joka yrityksen
kulttuurissa vallitsee, missa koko ajan jaetaan se, mita ollaan tekemassa. Talldin jokai-
nen voi luottaa siihen, ettd saa muilta asiantuntevaa palautetta, silla kaikki haluavat
auttaa ja parantaa yhteista tulosta. Avoimuus liittyy myds siihen, etta jokaisella tyonte-
kijalla NetProfilella on jotain osaamista, josta saattaa olla jollekin toiselle hydtya heidan

tybdssaan.

Asiakaspalautteilla ei ole merkitystd osaamistarpeiden tunnistamisessa. Niiden saanti
on sen verran hidasta, ettd useimmiten jo ennen palautetta ja asiakastydn paattymista
tydntekija tietda, jos tydssa on jotain korjattavaa. Usein tarvittavat korjaukset ehditdan

tehda jo ennen asiakastyon paattymista.

Osaamisen ja osaajien tunnistamiseen kaytetadan aiemmin mainittua Slackia, seka Lin-

kedInia. Muita osaamisen tunnistamisen tydkaluja yrityksella ei ole kaytéssa.

Osaamisen jakamista tapahtuu 18hinna silloin, kun joku tydntekija kysyy jostain asiasta.
Tama myds ohjaa muiden tydntekijdéiden kiinnostusta tiettyyn suuntaan, minka jalkeen

jakamista tapahtuu. Lisaksi Slackia kaytetddn osaamisen jakamiseen.

NetProfile ei hyddynna lakia taloudellisesti tuetusta osaamisen kehittdmisesta. Heidan
mielestdan se on liilan hidas ja byrokraattinen, etta siita olisi yrityksen johdolle mitaan
hyotyd. He ndkevat, ettd tarvittavien asiakirjojen luomiseen ja koulutusten seuraami-

seen ja raportointiin kaytettadvan ajan voi kayttda hyddyllisemminkin.
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5.4.3 Sovelto, asiantuntija/koulutus

Soveltolla tydntekijat hankkivat uutta tietoa ja osaamista monella eri tavalla. Koska So-
velto on asiantuntijaorganisaatio, on silla erilaisia verkostoja, kuten fyysisia ja internetin
valityksellad toimivia ammattiryhmid ja -verkostoja seka paamiehia, joilta kuulee esimer-

kiksi teknologiavaihdoksista ja muista uusista asioista.

Tyoéntekijat myos opiskelevat melko paljon tyén ohella hyédyntden esimerkiksi yliopis-
ton kursseja. Soveltolla on myés omaa koulutustarjontaa, joka on luonnollisesti henki-
I6kunnan kaytettavissa. Tallaiseen koulutukseen jokainen tydntekija osallistuu tietyn
verran vuodessa. Asiantuntijoilla on varattu yli puolet tydajasta oman osaamisen kehit-
tdmiseen, mika tarkoittaa noin 120 paivaa vuodessa. Lisdksi tydntekijoilld on mahdolli-

suus osallistua MBA- ja muihin jatko-opiskeluohjelmiin.

Tyoéntekijat kdyvat myds erilaisissa seminaareissa, kuten uusien tuotteiden julkaisutilai-
suuksissa. Esimerkiksi Microsoft jarjestda vuosittain ison konferenssin uusien tuottei-

den julkistamisen yhteydessa.

Sovelto tukee henkildéstddan uuden osaamisen hankkimisessa esimerkiksi niin, etta jos
tydntekija osallistuu jollekin yliopiston kurssille, joka liittyy suoraan tyéhon, niin Sovelto
maksaa tentteja, kirjoja ja muita kuluja, minka lisaksi tyontekija saa kayttaa opiskeluun
tybaikaa, josta maksetaan paasaantodisesti palkkaa. Koska yliopiston kursseihin liittyy
myo6s harjoituksia ja kotitehtavia, pitaa tydntekijan kayttdd myds vapaa-aikaansa opis-
keluun. Sovelton sisaisissa sertifikaattitutkinnoissa yritys maksaa kaikki kurssiin liittyvat
kulut. Erilaisissa jatko-opiskeluohjelmissa Sovelto kattaa kaikki kulut, ja kursseilla voi-

daan kayda tydaikana, samoin kuin esimerkiksi yliopiston kursseilla.

Vuonna 2014 Sovelton tydntekijdiden oli pakko kayttaa tunti paivassa uuden oppimi-
seen. Tama sai kuitenkin ristiriitaisen vastaanoton henkildstén keskuudessa, ja vuodel-
le 2015 uuden oppimiseen kaytettdva pakollinen aika muutettiin tunniksi viikossa, kay-
tettavaksi Sovelton omassa virtuaalisessa oppimisymparistdssa. Tassa oppimisympa-
ristdssa tyontekijan tulisi opetella sellaisia asioita, jotka eivat liity Iaheisesti omaan ty6-
hon. Materiaalina on muiden tyontekijéiden tekemia oppitunteja, eli kdytanndssa videoi-
ta. Tyontekija saa itse valita, mita virtuaalisessa oppimisymparistéssa opiskelee, mutta

tarkoitus on kuitenkin opetella jotain uutta.
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Uusia oppimistarpeita ja uuden tiedon tarvetta tunnistetaan kolmea kautta: asiakkailta
kysymalla, paamiehiltd ja megatrendien kautta. Asiakkailta selvitetddn, mihin heidan
tarvitsee paasta liiketoiminnassaan, minka jalkeen selvitetddn asiakasyrityksen liike-
toiminnan nykytila. Naiden kahden tilan valinen ero ohjaa Sovelton toimintaa ja koulut-
tautumista. Paamiehilta kuullaan, kun uusi tuote tulee markkinoille, jolloin tuotteeseen
pitda perehtya hyvin. Megatrendeilld tarkoitetaan yhteiskuntaan ja tydelamaan vaikut-
tavia isoja asioita, kuten digitalisaatiota, robotisaatiota ja vaeston ikdantymista. Nama

luonnollisesti vaikuttavat myds siihen, mihin Sovelton tulee keskittya tulevaisuudessa.

Tyontekijoille jarjestetddn kaksi kertaa vuodessa kehityskeskustelu. Ensimmainen on
tavoite- ja tuloskeskustelu, jossa keskustellaan, miten oman tydn tavoitteet muuttuvat
ja millaisia vaikutuksia nailld muutoksilla on koko organisaation tavoitteisiin. Tavallaan
siis yhtion tavoitteet jaetaan yksilon tasolle jokaisen ammattiryhman ja jokaisen henki-
I6n suhteen. Toinen keskustelu on kehittamiskeskustelu, jossa mietitddn, miten tydnte-

kija voi kehittdd omaa osaamistaan, ja miten voidaan kehittaa yrityksen toimintaa.

Soveltolla on lisdksi jokaiselle vuodelle niin sanottu osaamisen johtamisen vuosikello.
Se on ammattiryhmakohtainen taulukko, johon on lueteltu kaikkien tarvittavien osaa-
misten minimistandardit ja tavoitteet. Se on siis kadytanndssa osaamistaulukko, joka

liittyy osaamisen kehittdmiseen ja tekemisen tavoitteisiin.

Soveltolla ei ole varsinaisia tydkaluja osaamistarpeiden tunnistamiseen. Yrityksessa on
kuitenkin maaritelty geneerisia taitoja (tydelaman osaamiset), jotka pitda osata, kuten
kielitaito ja tietotekniikkataidot. Naille taidoille on asetettu tietyt tasot, joilla kuvataan
milla tasolla mikdkin osaaminen on, ja milld sen pitaisi olla. Sovelto hyédyntdd myoés

DISC-analyysia, jonka avulla tyontekijat voivat tunnistaa omia vahvuuksiaan.

Soveltolla hyddynnetdan LinkedIn:48 osaamisen ja osaajien tunnistamisessa. Lisaksi
jokaisen tyontekijan tiedot 16ytyvat yrityksen intranetin CV-pankista, jota kaytetaan
asiakastdissa. Koska tieto ja osaaminen muuttuvat niin nopeasti, ja tieto on niin hajon-
nutta, on vaikea 16ytda ohjelmaa, joka sopisi osaamisten listaamiseen. Tietokantamal-
liseenkaan jarjestelmaan osaamisia ei kannata Sovelton johdon mielesta listata, koska
sinne ei voi merkitd erilaisia relaatioita, kuten millainen tydpari henkild A ja henkild B
ovat. Osaamisen listauksesta vaikeaa tekee Sovelton mukaan sekin, ettei osaamista

heidan mielestaan pitaisi peilata menneisyyteen, vaan pitaisi katsoa tulevaisuuden tar-
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peita. Sovelton mukaan henkilén omaksumis- ja yhteistydkyvyn merkitys on kasvanut,

silld nykyaan tydelamassa korostuu ryhmatyo ja verkostoituminen.

Sovelto hyddyntaa lakia taloudellisesti tuetusta osaamisen kehittamisesta. Sovelto pi-
taa rekisteria asiakkaiden koulutuspaivista, mika kdy lahes sellaisenaan raporttina to-
teutuneesta koulutuksesta. Soveltolle siirtyminen vdhennysoikeuden hyddyntdmiseen

oli melko kevyt.

5.4.4 Mehildinen, yksityinen terveydenhuolto

Myds Mehildisen tydntekijat hankkivat uutta tietoa ja osaamista aiemmin mainitulla
70/20/10-tavalla, eli 70 % oppimisesta tapahtuu tydssa, 20 % verkosto-oppimisena ja
10 % muodollisissa koulutuksissa. Tydssa oppimisen osuus on niin suuri, koska henki-
I6ston tydtehtavat suunnitellaan niin, ettd he paasevat tekemaan uusia asioita uudella
tavalla mahdollisimman usein. Yritykselld on myds oppilaitosten yhteyshenkiléita orga-
nisaation sisalla, joiden my6td on mahdollista tehdd yhteisty6ta erilaisten oppilaitosten
kanssa. Lisaksi yritykselld on oma sisainen foorumi, jossa tyontekijat voivat keskustella
toistensa kanssa. Mehildinen jarjestdd myds sisaisid koulutuksia muutamista eri tee-

moista eri liiketoiminta-alueilta vuosittain.

Mehildiselld on kolme paaasiallista tapaa uuden osaamisen hankkimisen tukemisessa
tyéntekijdilleen. Ensimmainen on yrityksen sisdiset koulutukset, kuten JET-koulutus
esimiehille sekd psykiatrisen hoidon erikoisammattitutkinto, joissa suurin osa opetus-
paivistd on palkallisia. Toinen on tydvuorojen suunnittelu niin, ettd tydntekijalla on
mahdollisuus osallistua Iahipaiviin opinnoissaan tai muissa vastaavissa asioissa. Kol-
mantena on mahdollisuus jopa 10 paivan palkalliseen opiskelujaksoon vuodessa, jos
tydntekija hankkii tutkintoa, joka selvasti liittyy hadnen tydhdnsa tai tyotehtaviinsa, ja jos

esimies hyvaksyy taman.

Edelld mainittujen kolmen tavan lisdksi uuden osaamisen hankkimista tuetaan kaytta-
malla perehdytysta ja paritydskentelyd, jossa usein perehdytetddn tyontekija uuteen
vastuualueeseen. Erityisesti esimiehilla, mutta myds muilla tyontekijoilla, saattaa olla
oma mentori. Suuri osa tydsta Mehilaisessa on ryhmaty6ta, jolloin yhdessa tehdaan ja

opitaan, eli perehdytyksia ja mentorointia on melko luontevaa tehda.
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Mehildisen henkiléstdé on todella aktiivista oman osaamisensa kehittamisessa, mika
nakyy tydpaikan kulttuurissa haluna oppia uutta ja kehittyd jatkuvasti. Lisaksi tyonteki-
j6illa, jotka kayvat esimerkiksi JET-koulutusta, on usein erilaisia blogeja ja yhteis6ja

Trellossa ja Pinterestissa, joiden avulla he pitdvat toisiinsa yhteytta.

Uusia oppimistarpeita ja uuden tiedon tarvetta tunnistetaan kuvaamalla vuosittain ne
sektorit, mitka eri liiketoiminta-alueilla ovat tarkeimmat osaamisen kehittdmisen alueita.
Kuvauksen avulla pyritddn ndkemaan, miten toimintatavat, palvelut tai asiakkuudet
muuttuvat tulevaisuudessa, mika luo viitekehyksen koko osaamisen kehittamiselle.
Kuvaus auttaa my6s hahmottamaan, millaisia osaamisen kehittdmisen muotoja on,
mika taas ohjaa yksiléiden kehityskeskusteluja muun muassa siten, millaisiin koulutuk-

siin henkilon tulisi osallistua tulevan vuoden aikana.

Kehityskeskusteluissa tehdaan henkilokohtainen kehityssuunnitelma, missa kirjataan
mitka ovat henkilén tarkeimmat osaamisalueet, milla niistd kehitytdan ja milla keinoilla
niissa kehitytdan. Tyontekijoilla itsellddn on suuri vastuu siita, ettd he toteuttavat suun-
nitelmaa, ja kehittdvat osaamistaan sen mukaan. Myds asiakaspalautteiden kautta voi-
daan havaita osaamistarpeita, lahinna jos jossain osaamisessa on ilmennyt puutteita

hoidon aikana.

Mehildisella ei ole kaytdssa osaamisen profilointimalleja, eli kuvauksia, milld tasolla
osaaminen on nyt ja milld sen tulisi tulevaisuudessa olla. Osaamistarpeet syntyvat
henkiloston keskustellessa keskendan sekd asiakaspalautteiden kautta. Lisaksi niin
sanotut laheltd piti -tilanteet kirjataan ylés, jonka jalkeen ne kdydaan yksikdissa lapi,
jotta voidaan paikantaa puutteita osaamisessa. Kun yksiléiden kanssa on kayty kehi-
tyskeskustelut, laaditaan jokaiselle yksikdlle oma osaamisen kehittdmisen suunnitelma,
mihin on merkattu tarkeimmat osaamisalueet. Osaamisen kehittdmisen suunnitelma

kadydaan lapi osastokokouksissa.

Mehildiselld ei ole kaytdéssa osaamisprofiileja. Olemassa olevaa osaamista ja osaajia
tunnistetaan 1&hinnd henkildstdjarjestelmassa olevien henkildstotietojen avulla, joihin
lukeutuvat muun muassa tieto tutkinnoista, luvista ja joistakin erikoisosaamisalueista,
joita henkildlla on. Listatut erikoisosaamisalueet ovat sellaisia, jotka ovat valtakunnalli-
sesti merkityksellisia, liittyen esimerkiksi asiakkuuksin. Naitd voivat olla esimerkiksi

sukellusldaketiede ja liikenneldaketiede. Vain henkild itse ja hdnen esimiehensa nake-
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vat henkilon tiedot, eli henkildstd ei pysty itse etsimaan muita osaajia, vaan heidan tay-

tyy pyytaa esimieheltdan apua.

Mehildisessa osaamista jaetaan monin eri tavoin, kuten yhdessa tekemisen yhteydes-
sa, mentoroinnin ja tutoroinnin kautta, perehdyttamalld, sisdisissa valmennuksissa, e-
learningin avulla, uuden intranetin kautta, virtuaalivalmennuksella seka virtuaalitapaa-
misissa. Esimerkkina sisdisesta valmennuksesta on asiakaskokemukseen ja strategi-
aan liittyva "Suomen paras asiakaskokemus 2018” -valmennus, jossa valmennettiin 60
sisdistd osaajaa, jotka keskustelevat asiakaskokemuksiin liittyvista asioista ja vetavat

valmennuksia eri yksikdissa.

Mehildisen uudessa intranetissd on mahdollista luoda erilaisia tyotiloja, esimerkiksi
projektien yhteydessa, jonka avulla henkildstd voi pitda keskenaan yhteytta. Lisaksi
intranetissd on oma tyétila asiakaslahettilaille, jonne voi Kirjoitella blogeja ja taten jakaa

asioita.

Mehildinen tekee niin sanottua safarointia, missa kaksi tyoterveyshoitajaa haastattelee
jotain asiakasyritysta ja selvittda, milla tavoin asiakas toivoo Mehilaisen tekevan yhteis-
tyéta heidan kanssaan. Talld tavoin saadaan uutta ndkdkulmaa yhteistydn kehittdmi-
seen, ja asiakasyrityksesta vastaavalle voidaan kertoa esille nousseista uusista huomi-

oista.

Haastateltavan mukaan tydssa oppimista voisi kehittda kayttamalla viela tietoisemmin
arjen osaamisen jakamista seka pyrkimalla tyoskentelyssa vahan enemman epamuka-
vuusalueelle rikkomalla rutiineja. Talld tavoin on mahdollista 16ytdd uusia nakdkulmia
tuttuihin asioihin. Koska esimiehet tarvitsevat vertaistukea, tulisi myds mentorointia ja
valmennusta lisata. Lisaksi pitdisi luoda sahkdisid foorumeja ja keskustelualustoja, joi-

den kautta tydntekijat voisivat hel[pommin kysya neuvoa toisiltaan.

Mehildinen hyddyntaa lakia taloudellisesti tuetusta osaamisen kehittdmisesta. Heilld on
henkildstojarjestelmassaan koulutuskalenteri, johon kirjataan kaikki valmennukset, joi-
hin henkild osallistuu yrityksen sisa- tai ulkopuolella. limoittautuminen valmennuksiin
tapahtuu koulutuskalenterin kautta, minka avulla saadaan tehtya koulutusrekisteri. Kou-
lutusrekisteristd on luotu oma raportti, jonka avulla koulutuksia voidaan seurata pitkin

vuotta, ja vuoden lopussa saadaan helposti tieto esimerkiksi koulutuspaivien maarasta.
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Koulutusten tulee aina perustua tyéssa todettuun tarpeeseen, eika henkilostéa aleta

kouluttaa pelkadstaan koulutusvédhennyksen takia.

5.4.5 HUSIab, julkinen terveydenhuolto

HUSIabin tyontekijat hankkivat uutta tietoa ja osaamista monilla eri tavoilla. Perintei-
simpana naista ovat erilaiset koulutukset: Sisainen koulutus, ulkoiset kaupalliset koulu-
tukset ja verkkokoulutukset. Verkkokoulutusalustana on kaytéssa Moodle, joka on han-
kittu ostopalveluna. Lisaksi HUSIabin intranetissa on erilaisia daniluentoja. Myds ulko-
puolisia palveluntarjoajia hyédynnetdan, esimerkiksi terveyden ja hyvinvoinnin laitos
jarjestda koulutuksia, joita tyontekijat hyddyntavat. Muita tapoja osaamisen ja tiedon
hankkimiseen ovat mentorointi, tydnohjaus, tyokierto, tydparitydskentely, tutkimusten

tekeminen seka kansainvaliset konferenssit.

HUSIabin tyontekijat kayttavat keskimaarin nelja paivaa vuodessa tybdaikaa muodolli-
seen koulutukseen, mutta ammattiryhmien valilld on myds eroja. Talld alalla pelkka
tydén tekeminen on jatkuvaa uuden oppimista, silld esimerkiksi hoitokaytannét tai toi-
mintatavat saattavat muuttua. Arviolta 20% tydntekijdiden tydajasta kuluu uuden opet-

teluun.

Kaikki sellainen koulutus, joka on tydn tekemisen kannalta valttamatonta, on palkallista
ja koulutuksessa kaydaan tydajalla. Yliopistokursseilla ja vastaavilla julkisilla kursseilla
kdydaan yleensd omalla ajalla, jolloin tydntekijd voi anoa palkatonta opintovapaata.
Kuitenkin, jos kurssin sisalldstd osa on hyodyllistd tydn kannalta, voidaan tehda esi-
merkiksi niin, ettd tydntekija itse maksaa kurssin osallistumismaksut ja muut kustan-

nukset, mutta saa tehda kurssiin kuuluvia t6ita ja tehtavia tydajalla.

Tyontekijoilld on myo6s pakollisia koulutuksia liittyen esimerkiksi erilaisiin patevyyksiin ja
lupiin, joiden tulee olla jatkuvasti ajan tasalla. HUSlab arvostaa myds tyontekijoiden
omaa aktiivisuutta uuden osaamisen hankkimisessa. Tama ilmenee siten, ettd tydnteki-
ja voi itse ehdottaa koulutuksia, joihin han kokee tarpeelliseksi liittyd. Naiden koulutus-
ten tulee kuitenkin tukea myds koko tydyksikdn toimintaa samalla kuin yksilbn omaa
ammatillista kehittymista, jotta koko organisaatio hyotyy laajemminkin yksildiden henki-

I6kohtaisista kouluttautumisista.
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My6s perehdytys on suuressa roolissa uuden osaamisen hankkimisessa, minka lisaksi
kaytetdan tydparitydskentelya tydntekijéiden toistensa tukemisessa. HUSIabilla on kay-
téssdan todella laajasti erilaisten alan lehtien sahkdisid tietokantoja, joista on mahdol-
lista hakea tietoa laajemmalla aikavalilld kuin esimerkiksi twiittejd selaamalla. In-
tranetissd nostetaan esille erilaisten tutkimusten tuloksia, joiden n&dhdaan tarjoavan
hyotya tyontekijoille. Tydntekijdille jarjestetdan myds perehtymisjaksoja toisissa yksi-
kbissa, jotta yksikdiden valista rajapintaa olisi helpompi ymmartaa. Esimerkkind voi-
daan ottaa tilanne, missa potilas siirtyy leikkauksen jalkeen vuodeosastolle. Vuode-
osaston tydntekija voi perehtya leikkaussalin toimintaan, jolloin hadn nakee, mita poti-
laalle on tehty ennen siirtoa, ja mitd vuodeosaston pitda vield tehda, jotta siirto olisi
valmis. Tama auttaa ymmartdmaan, miten omalla toiminnalla voidaan tukea toisen yk-

sikon toimintaa.

HUSIabin tydntekijéilld tuntuu olevan kiinnostusta perehtya ja kayttdd omaa aikaa uusi-
en asioiden tutkimiseen. On sellaisia tydntekijoita, jotka haluavat oppia aktiivisesti, ja
toisaalta sellaisia tydntekijoita, joita pitdd kannustaa oppimiseen. Vaikka henkilékunta
on paasaantodisesti hyvin koulutusmyodnteistd, saattaa kuitenkin olla ammattiryhmia,
jotka ajattelevat vain olevansa toissa, ja etta riittda, ettd he tekevat nykyiseen tydtehta-
vaansa liittyvia asioita, eivatka opettele uusia asioita. Kuitenkin tdman paivan tydela-
massa on pakko yllapitdd omaa osaamistaan, ettd edes nykyinen tybpaikka sailyy.
Henkildkunnan joukosta 16ytyy myds niitad ihmisia, jotka kouluttautuvat itse omalla ajal-
laan, esimerkiksi jos tydntekija haluaa hankkia esimiestaitoja esimiestehtavia varten,

mutta johto on sitd mielta, ettei tydntekijasta ole esimieheksi.

Oppimistarpeita ja uuden tiedon tarvetta tunnistetaan muutamilla eri tavoilla: vuosittain
tehtavilld osaamisen kehittdmissuunnitelmilla, kehityskeskusteluiden avulla, sahkoisen
osaamisen kartoitusvalineen avulla, esimiesten seurannalla ja asiakaspalautteiden
kautta. Vuosittain tehtdvissd osaamisen kehittdmissuunnitelmissa linjataan eri organi-
saatiotasoilla, mita laajoja kehittamiskohteita yksikdissa on, ja pohditaan, mita toimen-

piteitd seuraavan kahden vuoden aikana tulee tehda tavoitteiden saavuttamiseksi.

Kehityskeskusteluissa kaydaan lapi tydntekijan oma ndkemys omasta osaamisestaan,
minka jalkeen esimies kertoo ndkemyksensa henkildén osaamisesta. Kehityskeskustelu
jarjestetdan paasaantdisesti kerran vuodessa, mutta osassa liikelaitoksia kehityskes-

kustelu pidetdaan kaksi kertaa vuodessa, jolloin ensimmainen on tavoite- ja toinen tu-
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loskeskustelu. Joissain suuremmissa yksikdissd on haastavaa saada jarjestettya kehi-
tyskeskustelu jokaiselle tydntekijalle edes kerran vuodessa, jolloin saatetaan pitaa

ryhmakehityskeskusteluja tehokkaamman ajankayton takia.

Osassa yksikdissa on kaytdssa sahkdinen osaamisen kartoitusvaline, jonka pohjalta
mietitddn kouluttautumista. Siihen on maaritelty tyétehtavaan liittyvat osaamiset, mutta
myo6s muita osaamisia, kuten kielitaito, voidaan tarvittaessa listata. Tydntekijat arvioivat
omaa osaamistaan listatuissa osaamisissa, minka jalkeen myos esimies arvioi tyonteki-
jan osaamisia. Osaamisen arviot ovat vain henkilén itsensa ja hdnen esimiehensa nah-
tavissa, eli muut tyontekijat tai toisten yksikdiden esimiehet eivat paase tarkastelemaan

naita tietoja.

Esimiehet tekevat myos seurantaa tydntekijdiden tyén aikana ja arvioivat, miten henkild
parjaa tyéssaan. Seurannan avulla on mahdollista huomata oppimistarpeita. Lisaksi
asiakaspalautteiden kautta on mahdollista 16ytaa erilaisia parannuskohtia toimintata-

poihin tai hoitokaytantdihin.

Osaamistarpeiden tunnistamiseen HUSIabin tyontekijoilla hoitotydn puolella on kaytds-
sa oman osaamisen arviointi, jota tehddan osaamisen kehittdmissuunnitelman jalkeen.
Lisaksi esimies arvioi tydntekijdn osaamista ja pyrkii tunnistamaan osaamistarpeita.
Tyoéntekijoillda on paasaantdisesti hyva itsetuntemus, eli he tunnistavat itse omassa
tydssaan erilaisia osaamistarpeita. Oman osaamisen yllapitoa pidetdankin HUSIabilla

yhtena osaamisen alueena.

Tyoéntekijdille ei ole systemaattisia tapoja tunnistaa muita osaajia. Kuitenkin samojen
hoitoprosessien ymparilla tydskenteleville on olemassa yhteistyd- ja kehittamisryhmia,
joiden avulla voidaan vaihtaa tietoa muiden yksikdiden tyéntekijdiden kanssa. Jos tun-
tee naissa ryhmissa olevan oman yhteyshenkilén, on mahdollista |I6ytdad muita osaajia

eri yksikoista.

Osaamisen jakamiseen on monia eri tapoja. Kaikilla yksikdilld on omat sivut, joilla ne
jakavat uusia asioita ja osaamisia oman yksikkdnsa tyontekijdiden kayttéon. Myds
yrityksen intranetista I6ytyy niin sanottu uutissivu, johon kerataan alaa koskevia uutisia.
HUSIabilla on myds paljon sisaisia kouluttajia, osittain taloudellisistakin syista, jotta

sisdisia koulutuksia (eli osaamisen ja tiedon jakamisen tilaisuuksia) voidaan jarjestaa
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mahdollisimman monesta eri aiheesta. Mentorointiakin hyédynnetdan osaamisen ja-
kamisessa, erityisesti kliinisessa ja |adkaritydssa sekd esimiestydssa. Kun tydntekija on
jaamassa elakkeelle, on tarkeaa pitda taman kanssa kehityskeskustelu siitd, miten han
siirtdd osaamisensa mentoroimalla seuraavalle tyontekijalle. Talldin voidaan saada
henkilén hiljainen tieto siitymaan eteenpain, kunhan ensin saadaan tydntekija itse
ymmartdmaan, millaista hiljaista tietoa hanelld on. Lisdksi esimiehet tietyilld organisaa-
tion tasoilla muodostavat ryhman, joka tapaa kerran viikossa tai kerran kuussa, mah-
dollisuuksien mukaan. Nama& ryhmat toimivat vertaisverkostona, jonka kautta ko-
keneemmat esimiehet voivat neuvoa kokemattomampia esimerkiksi budjetin laadin-

nassa.

HUSIab on hyddyntanyt uutta lakia ammatillisesti tuetusta osaamisen kehittamisesta.
Tyoéntekijat ja luultavasti suurin osa esimiehistakaan eivat ole tietoisia uudesta laista.
Eri yksikdissd on omat henkiléstopaallikét, joita on tiedotettu uudesta laista. HUSIabin
osaamisen kehittdmisen suunnitelma vastaa YT-lain vaatimaa koulutussuunnitelmaa,
joka on yksi koulutusvahennyksen saannin edellytyksistd. Osaamisen kehittdmisen
suunnitelmaa alettiin kayttda HUSIabilla samaan aikaan, kun ensimmaista kertaa kuul-
tiin uudesta lakialoitteesta, jolloin osaamisen kehittdmisen suunnitelma oli helppo muo-
toilla suoraan lain edellyttdmaan muotoon. Osaamisen kehittdmisen suunnitelma ohjaa
millaisiin sisaisiin tai ulkoisiin koulutuksiin henkildston tulee osallistua, eika sen tekemi-
nen varsinaisesti rasita organisaatiota. Koska kaikkiin koulutuksiin ilmoittaudutaan sah-
koisesti, saadaan jarjestelmasta tieto kuinka paljon ja osittain millaisiin koulutuksiin on
osallistuttu. Samassa jarjestelmassa on kaikki sairauspoissaolot, jolloin on helppoa
varmistaa, ovatko henkilét osallistuneet niihin koulutuksiin, joihin he ovat ilmoittautu-

neet.

5.4.6 Wartsila, teollisuus

Wartsildssa tyontekijdiden uuden tiedon ja osaamisen hankkimiseen panostetaan pal-
jon ja monilla eri tavoilla. Uuden opetteluun kaytettava aika riippuu muun muassa hen-
kilon tydasemasta, koulutuksesta, aikaisemmista tdista ja omasta motivaatiosta. Wart-
sildassa on oppimisen suhteen aiemminkin mainittu 70/20/10 -oppimiskulttuuri. Tata
kulttuuria suunnataan siten, ettd esimiehet ymmartavat ja jarjestelmat tukevat sita, etta
oppimista ja osaamisen kehittamista tehdaan monilla eri tavoilla eikd ainoastaan perin-

teisilla koulutuksilla.
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Paaosa uuden oppimisesta (70 %) tapahtuu siis tydssa kehittymalla, mika tarkoittaa
kaytannossa sita, ettd tyontekija voi saada uuden projektin tai tiimin ja sitd kautta uu-
den roolin tydssaan, mika tuo uutta osaamista ja uusia kokemuksia. Myds tydnkiertoa
kaytetdan tybssa oppimisessa. Viime aikoina Wartsila on panostanut toisilta oppimi-
seen (20 %), ja heilld onkin nykyaan olemassa viralliset mentorointi- seka coaching-
ohjelmat. Virallisten ohjelmien lisdksi mentorointia ja coachingia tapahtuu paljon myds
epavirallisesti. Henkiléstd on halukasta jakamaan tietoa ja oppimaan muilta, ja Wartsi-
Idssa onkin paljon erilaisia yhteisdja ja verkostoja, joissa ajatuksia, tietoa ja osaamista

voidaan vaihtaa ja jakaa.

Vaikka muodollisten koulutusten osuus kaikesta oppimisesta on suhteellisen pieni (10
%), ovat ne silti osa osaamisen kehittamista, ja koulutuksia jarjestetdan mahdollisim-
man paljon. Koska Wartsila toimii globaalisti, pyritdan toimintatapoja ja osaamista eri
maiden valilld yhtenaistdmaan standardikoulutuksilla. Tietyt muodolliset koulutukset

tulevat tasta syysta olemaan tarpeellisia jatkossakin.

Wartsila on koulutusmyoénteinen tyénantaja, ja se kouluttaakin henkiléstéaan todella
paljon. Koko tydymparistd on koulutusmyodnteinen, ja tiettyihin koulutuksiin voikin osal-
listua tybajalla. Lisaksi tiettyjen tutkintojen opiskeluun on mahdollista hakea tyénanta-
jan tukea, esimerkiksi tietty maara tunteja vuodessa opiskeluun kaytettavaksi. Tuen
saaminen opiskeluun riippuu tyéntekijan tydtehtavasta ja -roolista. Jos tutkinto kehittaa

henkildn osaamista tyétehtavassaan, niin mahdollisuudet tuen saantiin ovat paremmat.

Wartsila ohjaa koulutusten valintaa melko paljon, ja esimerkiksi sisdisesti jarjestettavat
koulutukset on suunniteltu niin, ettd ne tukevat osaamisen kehittamista tietyssa tyoteh-
tavassa tai -roolissa. Myds laki edellyttaa joitakin koulutuksia, kuten koulutuksia liittyen

lupiin ja laatusertifiointeihin. Wartsila on jaotellut osaamisen kolmeen kategoriaan, jotka

ovat
1. johtamistaidon osaamiset
2. ammattitaidon osaamiset
3. yleiset osaamiset (eivat riipu tydtehtavasta, esimerkiksi kielitaito).

Wartsilan tyéntekijdille ei ole annettu ohjeistuksia tai velvoitteita panostaa uuden oppi-
miseen vapaa-ajalla. Tyontekijoitd kannustetaan oppimaan uutta tyéajalla, ja tydn puit-
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teissa siihen saakin kayttaa aikaa, milld pyritddn mahdollistamaan riittdvan osaamista-

son saavuttaminen.

Tyoéntekijoille jarjestetddn kerran vuodessa kehityskeskustelu, joiden yhtend osana
tehdaan osaamistarvekartoitus. Osaamistarvekartoituksen pohjalta luodaan oppimis-
suunnitelma, joka pohjautuu 70/20/10 -ajatteluun ja jossa mietitdan muita osaamisen
kehittdmisen keinoja. Taman lisaksi tehdaan koulutussuunnitelma, johon merkataan,
mita koulutuksia henkildén olisi hyva kayda lapi seuraavan vuoden aikana. Koska jokai-
seen tydtehtdvaan on maaritelty tietyt osaamiset, arvioidaan kehityskeskusteluissa
myds sitd, milld tasolla henkilén osaamiset ovat. Taman avulla saadaan ohjattua

osaamisen kehittdmisen suunnittelua tulevaisuudessa.

Osaamistarpeita tunnistetaan myoés tyén kautta esimerkiksi silloin, jos projektissa huo-
mataan, ettei ole olemassa olevaa osaamista johonkin asiaan, tai johonkin tilanteeseen
ei ole maaritelty toimintatapaa tai tarvittavia tydkaluja ei ole olemassa. Myds ulkoiset
toimintakentan muutokset kaytanndssa pakottavat Wartsilan kehittdmaan osaamistaan

ja muuttamaan toimintaansa.

Osaamistarpeiden tunnistamiseen kaytetdan kehityskeskusteluissa tehtavan osaamis-
tarvekartoituksen lisaksi erilaisia palaute- ja arviointimenetelmia, joiden avulla voi nous-
ta sellaisia asioita esille, mitkd osataan, ja toisaalta asioita, joihin ei 16ydy osaamista.
Osaamistarpeiden tunnistamiseen hyoddynnetdan myos sisadisia palautejarjestelmia
sekad asiakaspalautteita, joita kerataan projektien eri vaiheissa. Koska asiakkaita halu-
taan palvella mahdollisimman hyvin, on heita tarkeda kuunnella. Yksilén tasolla tehok-
kain tapa osaamistarpeiden tunnistamiseen on osaamistarvekartoitus. Yritys maaritte-
lee strategiset osaamisalueet ja ydinosaamiset, joilla ohjataan osaamisen kehittamista

yksilétasolla.

Osaamisen ja osaajien tunnistamiseen hyédynnetdan yrityksen intranetistd 16ytyvaa
Myprofilea. Sinne jokainen tydntekija saa maaritelld vahvimmat omat osaamisalueen-
sa, ja nama profiilit ovat avoimia kaikille, eli osaajia paasee tarkastelemaan yli yksikko-
rajojen. Taman lisaksi eri osastot saavat maaritellad sisaiset asiantuntijat, subject matter
expert (SME), tietyilld osa-alueilla. Kaytdssd on myds virtuaaliverkostoja, joissa kes-

kustellaan erilaisista aihealueista, ja joiden kautta on mahdollista saada uusia kontakte-
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ja. Wartsilalla on olemassa my0s tietokantoja, joista voi hakea kontaktihenkil6ita eri

kriteereilla.

Koska Wartsila on kansainvalinen yritys, osaamisen jakaminen on kriittisessd asemas-
sa. Se on myds haastavaa, minka takia yritykselld on pakko olla tehokkaita tydkaluja ja
tapoja osaamisen jakamiseen, jotta osaamista saadaan jaettua niin eri yksikdiden kuin
myds eri maidenkin valilla. Vaikka Wartsilalla on erilaisia tietokantoja, joista tietoa 16y-
tyy, on oikean osaamisen ja tiedon Idéytaminen silti vaikeaa. Yritykselld on globaaleja
tiedonhallintajarjestelmia, joista I6ytyy toimintaohjeita, prosessikuvauksia, tyovaihe-
manuaaleja ja muita virallisia dokumentteja. Naiden lisaksi jokaiseen projektiin on si-

dottu omat "lessons learned” -tietokannat, joissa:

- projektitiimi kertoo uusista asioista projektin eri vaiheissa

- henkildiden hiljaista tietoa voidaan muuttaa jakamisen kautta viralliseksi
tiedoksi

- on tietoa ja asioita, joita voidaan mahdollisesti hyddyntdd muissakin pro-
jekteissa.

Eri projekteilla ja tiimeilld on myds osaamisen ja tiedon jakamisen foorumeina toimivia

sahkadisia tyotiloja.

Edelld mainittujen lisaksi tydntekijat auttavat toisiaan osaamisen kehittdmisessa ver-
kostoitumisen kautta, ja varsinkin sosiaalinen media on vauhdittanut toisilta oppimista

ja tiedon jakamista.

Wartsilan Suomen yksikkd hyédyntda uutta lakia taloudellisesti tuetusta ammatillisen
osaamisen kehittdmisestd. Suomen koulutusosasto tekee koulutusvahennykseen vaa-
dittavat raportit, joiden laatimista helpottaa globaali koulutustenhallintatytkalu, jossa on
jokaisen tyontekijan koulutushistoria sahkdisessd muodossa. Laista ei ole tiedotettu

laajemmin yrityksen sisalld, mutta esimiehet ovat siita tietoisia.

5.4.7 Vahanen, asiantuntijaorganisaatio (rakennus- ja kiinteistdala)

Vahasen tyontekijat hankkivat uutta tietoa ja osaamista monilla erilaisilla keinoilla, mut-

ta tarkein niistd on tydssa oppiminen. Yritys kayttda niin sanottua mestari-kisalli-mallia,
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jossa vanhemmat ja kokeneemmat tydntekijat opettavat nuorempia. Nain tdissa paa-
see tekemaan uusia asioita ja oppimaan uutta. Tydssa oppimisen lisaksi tyontekijat
osallistuvat alan seminaareihin seka ulkoisiin ja sisaisiin koulutuksiin. Sisdista koulutus-
ta kutsutaan Vahanen-akatemiaksi, joka jarjestaa henkildstdlle noin 100 koulutuspaivaa
vuodessa ja jossa kouluttajina toimivat paaosin Vahasen omat kokeneemmat tyonteki-

jat.

Yrityksen tuki henkildstén uuden osaamisen hankkimiseen nakyy siina, ettd jokaisen
henkilén koulutukseen ja uuden opettelemiseen on budjetoitu vahintaan kolme paivaa
vuodessa, mutta keskimaarin koulutuspaivien maara vuodessa on ollut noin viisi per
tydntekija. Sisdisiin koulutuksiin (eli Vahanen-akatemiaan) tydntekija voi osallistua niin

paljon kuin haluaa.

Vahasella on mydnteinen suhtautuminen tyéntekijan koulutuksiin osallistumisiin. Koulu-
tuksen tulee aina liittya tyon tekemiseen, ja tavoite- ja kehityskeskusteluissa pyritdankin
maarittelemaan sellaisten aihealueiden koulutukset, joille tydntekijan kannattaa osallis-
tua, jotta koulutus tukee Vahasen liiketoimintaa. Jos tydntekijd haluaa suorittaa jonkun
tutkinnon, on hanen tehtava se paasaantodisesti omalla ajallaan. Yritys suhtautuu tallai-
siin tilanteisiin kuitenkin positiivisesti, ja tarjoaakin tyéntekijalle mahdollisuuden tehda

tuntitéita opiskelunsa ohella.

Toimialaan liittyen on olemassa useamman vuoden kestavid koulutusohjelmia, joiden
koulutusmaksut voivat olla useita tuhansia euroja. Tyontekijan osallistuessa tallaiseen
koulutusohjelmaan, Vahanen maksaa kaikki koulutusmaksut ja lahiopetuspaivien kaikki
kulut, seka tyodntekijalle lisdksi tdman normaalia palkkaa. Koska investointi naissa tilan-
teissa on melko suuri yhtad henkil6a kohti, tehddan usein koulutussopimus, jossa tyon-
tekija sitoutuu jatkamaan t6itdadn Vahasella koulutuksen jalkeen, jottei investointi mene

organisaation nakdkulmasta hukkaan.

Tyoéntekijdiden panostus uuden oppimiseen nakyy esimerkiksi siind, ettd osa tyonteki-
joista haluaa suorittaa jatko-opintoja omalla ajallaan, vaikka olisikin jo tdissa. He myds
haluavat keskustella omasta osaamisestaan ja talld tavoin samalla jakaa sita. Valilla
tydntekijat saattavat haluta osallistua johonkin ulkomailla jarjestettdvaan konferenssiin,

jolla ei valttamatta ole suoraa yhteyttd omaan tyéhon. Talldin tydénantajan kanssa voi-
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daan sopia esimerkiksi niin, ettd tydntekija maksaa itse matkakulut konferenssiin ja

tyénantaja maksaa konferenssin osallistumismaksun.

Osaamistarpeiden ja uuden tiedon tarpeiden tunnistamiseen on kaytdéssa monia keino-
ja. Ensimmainen niistd on Vahanen-akatemia ja sen alla toimivat nelja tyéryhmaa:
ammatillisen osaamisen, ohjelmisto-osaamisen, asiakkuuden seka johtajuuden ty6-
ryhmat. Jokaisessa naista tydéryhmista on henkildstdsta edustus, joka keskustelee esi-
merkiksi kehityskeskusteluissa ja yksikkOpalavereissa esille nousseista koulutustar-
peista. Toiseksi johto miettii, minkalaista osaamista jatkossa tarvitaan, kun mietitaan

asiakkaille tarjottavia palveluita.

Yrityksen tarjoamia palveluilta Iahdetdaan rakentamaan asiakkaiden tarpeista, ja onkin
tarkeda miettia, onko yrityksella jo tarvittavaa osaamista, vai tarvitseeko sen rekrytoida
uusia osaajia tai kouluttaa nykyista henkiloéstéaan. Myds tydn tekemisen yhteydessa
saatetaan 16ytdaa osaamistarpeita, jos esimerkiksi projektissa huomataan, ettei jotain

tarvittavaa osaamista ole.

Tyontekijat tekevat itsearviointia omasta osaamisestaan. Tahan liittyvat kaytannaot riip-
puvat liiketoiminta-alueesta, mutta esimerkiksi erikoisasiantuntijapalveluissa koko liike-
toiminta-alueen olemassa olevista osaamisista on tehty taulukko, minka avulla henkil®
valmistautuessaan kehityskeskusteluun arvioi, milld tasolla mikakin hdnen osaamisis-

taan on.

Vahasella pyritdan varamiesjarjestelyyn, eli mikdadn osaaminen ei pitdisi olla yhden
henkilén varassa, vaan aina pitdisi 16ytyd joku toinen varalle, jos joku henkild ei ole

saatavilla.

Vahasella on intranetissd "puhelinluettelo”, jossa nakyy jokaisen henkilén osaamiset.
Yritykselld on ulkoistettu puhelinvaihde, joka hyddyntaa tata luetteloa, jos heille soite-
taan ja kysytdan jonkun tietyn alueen osaajan perdan. Sisaisestikin puhelinluetteloa
voidaan hyoédyntaa silloin, jos asiakas edellyttaa tiettyd osaamisia tai patevyyksia. Va-
hasen intranetiin on suunnitteilla paivitys, jonka pitéisi tuoda osaamisen tunnistamista
helpottavia tydkaluja kayttédn. Lisdksi Vahasella on aktiivisessa kaytdéssa avoin CV-
tietokanta, jossa on jokaisen tydntekijan CV:it. Nykyaan asiantuntijat pitdvat CV:nsa

taysin ajan tasalla paivittamalla siihen aina koulutusten ja projektien kautta saadut uu-
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det taidot. Aikaisemmin kaytdssa oli myds osaamisen hallintajarjestelma, mutta se oli
todella massiivinen ja kallis yllapitdd, minka lisaksi se oli jaykka, eika sitd tdman takia

hyédynnetty tarpeeksi.

Asiakaspalautteita hyddynnetdan jonkun verran osaamistarpeiden tunnistamisessa.
Jokaiselta asiakkaalta pyydetaan projektin jalkeen palautetta siitd, miten tydssa on on-
nistuttu. Nain on mahdollista 16ytda asioita, joihin pitdd reagoida jatkossa. Vahasella
kaytetdan lisaksi 360-arvioinnin tyylistd palautetta, jota kollegat antavat jollekin tydnte-
kijalle, jos tman kanssa on jokin ongelmatilanne tai ndkemyseroja osaamisen kanssa

ja projektissa parjaamisen kanssa.

Vahasella jaetaan osaamista monilla eri tavoilla. Ensimmainen on sisaiset koulutukset,
eli Vahanen-akatemia, joista tehdaan videotallenteet intranetiin, mitd voidaan hyddyn-
taa esimerkiksi uusien tydntekijdiden perehdytyksessa. Toiseksi, henkilon osallistuessa
ulkopuoliseen koulutukseen, on han velvollinen jakamaan koulutuksessa kaytetyn ma-
teriaalin muille yksikkdnsa tydntekijoille yksikkékokouksessa. Kolmantena on aiemmin-
kin mainittu mestari-kisalli-malli, jossa kokeneempi tydntekija opettaa kokemattomam-

paa.

Osaamisen jakamista on pyritty lisdamaan talon sisalla, ja esimerkiksi viime vuoteen
verrattuna Vahasella on nyt paljon enemman tiedonjakotilaisuuksia, kuten opintopiireja,
joissa kasitellaan eri aihealueita ja joissa on erilaisia keskustelupiireja. Myos eri liike-
toiminta-alueiden valista tiedon jakamista pyritaan lisddmaan, ja liiketoiminta-alueiden

yhteisia asiakasprojekteja pyritdan tekemaan entistd enemman.

Vahanen hyddyntaa uutta lakia taloudellisesti tuetusta osaamisen kehittamisesta. Laki
on l&hinnd HR-osaston, johdon ja yksikdn paallikdiden tiedossa. Lain edellyttdma kou-
lutussuunnitelma tehdaan yhdessa henkiléstdén kanssa. Vahasella on tuntikirjausjarjes-
telma, josta ndhdaan suoraan, mihin koulutuksiin kukakin tydntekija on osallistunut.
Lain edellyttdmé& koulutussuunnitelma ja raportti toteutuneista koulutuksista saadaan
katettua sisaisten rekisterien avulla, jotka olivat kaytdéssa jo ennen lain voimaan astu-
mista, koska Vahasella on aina ollut téarkeda seurata henkiléston koulutuksia ja niiden
etenemista. Sisainen rekisteri on sahkodinen jarjestelma, jossa on listattu sisaiset koulu-
tukset ja ilmoittautumiset, kun taas tieto ulkoisista koulutuksista tulee tuntikirjausjarjes-

telman kautta. Ulkoisiin koulutuksiin ilmoittautumista ei tehda keskitetysti, vaan jokai-
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nen henkild ilmoittautuu niihin itse. Taman takia tietoja ei valttamatta aina kirjata verot-
tajan vaatimalla tarkkuudella, mutta koska koulutusvahennyksen enimmaismaara, eli
kolme koulutuspaivaa tayttyy jo sisaisilla koulutuksilla, ei ulkoisten koulutusten kirjaa-

misen suhteen tarvitse olla niin tarkka.
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6 Johtopaatokset

Tassa luvussa kaydaan lapi kvantitatiivisen kyselyn tuloksista tehdyt johtopaatokset,
haastattelujen tuloksista tehdyt johtopaatdkset ja naiden molempien pohjalta luodut
suositukset siitd, miten osaamisen kehittdmistad voisi parantaa suomalaisissa organi-

saatioissa.

6.1 Kyselyn johtopaatdkset

Tybénantajan jarjestadmiin tai maksamiin koulutuksiin osallistumisissa vuonna 2013 tai
2014 oli suuria eroja, kun esimerkiksi ammatillisen, tieteellisen ja teknisen toiminnan
sekd konsultoinnin toimialojen vastaajista puolet eivat ole osallistuneet yhteenkaan
koulutukseen, kun taas koulutusalalla tydskentelevistd vastaajista jokainen on osallis-
tunut johonkin tyénantajan jarjestamaan tai maksamaan koulutukseen vuonna 2013 tai
2014. Kaikkien vastausten keskiarvon mukaan kuitenkin 76,9 % vastaajista ovat osal-
listuneet johonkin tydnantajan maksamaan tai jarjestdmaan koulutukseen vuonna 2013
tai 2014.

Myo6s vastaajien itse maksamiinsa koulutuksiin osallistumisissa oli selkeita eroja toimi-
alojen valilla: Ammatillisen, tieteellisen ja teknisen toiminnan toimialan vastaajista yksi-
kaan ei ole osallistunut itse maksamilleen kursseille, kun taas konsultoinnin toimialan
vastaajista kaksi kolmasosaa on osallistunut. Teollisuuden toimialan vastaajista 88,9 %
ei ole osallistunut itse maksamilleen kursseille, kun esimerkiksi informaation ja viestin-
nan toimialalla vastaava osuus on noin puolet pienempi, 42,9 %. Yleisesti ottaen itse
maksamiin koulutuksiin osallistuminen on mielestani ollut melko vahaista, silla kaikkien
vastausten yhteenvedossa 66,2 % vastaajista sanovat, etteivat he ole osallistuneet

mihinkaan koulutukseen.

Kaikista kyselyyn vastanneista 18 % ei ole osallistunut yhtendkadan paivana tyénanta-
jan jarjestdmaan koulutukseen vuonna 2014 ja vastaajista 60 % on osallistunut koulu-
tuksiin enintdan kolmena paivana vuoden 2014 aikana. Naita tuloksia tukee myos Tyo6-
terveyslaitoksen tutkimus (Tyoterveyslaitos 2014). Mielestédni on huolestuttavaa, etta
noin suuri osa vastaajista on osallistunut noin harvoin koulutuksiin viime vuoden aika-

na, vaikka vuoden 2014 alussa astui voimaan laki taloudellisesti tuetusta osaamisen
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kehittdmisesta, jonka tarkoitus oli lisata tydnantajien panostusta henkildéstdonsa koulut-

tamiseen.

Osaamistarpeiden tunnistamisissa ei paaosin ollut eroja eri toimialojen valilla, ja ylei-
simpia uusien osaamistarpeiden tunnistamisen keinoja olivat oma opiskelu, kollegoiden
kanssa keskustelu, kehityskeskustelut esimiehen kanssa sekd tyon tekeminen ja
osaamistarpeiden tunnistaminen sen kautta. Sosiaalisen median hyddyntédmiselld ol

yllattavan pieni osuus, 4,6 %.

Tarvittavan osaamisen hankkimisessa yleisimmat tavat ovat tydssa oppiminen (75,4 %)
seka yrityksen sisdiset (52,3 %) ja yrityksen ulkopuoliset (55,4 %) kurssit. Mielestani
verkkokurssien (35,4 %) ja itseopiskelukurssien (32,3 %) osuudet osaamisen hankki-
misessa ovat melko pienet, koska niiden kautta koen itse mielekkaaksi opiskella uusia
asioita. Konsultoinnin toimiala tekee selvan poikkeuksen tassa asiassa kaikkien vasta-
usten keskiarvoon, silla verkkokurssien (100 % vastaajista) ja itseopiskelukurssien

(noin 83 %) osuudet tarvittavan osaamisen hankkimisessa ovat todella suuret.

Yleisimmat tavat olemassa olevan osaamisen tunnistamiseen ovat kehityskeskustelut
esimiehen kanssa, omat osaamiskartoitukset seka asiakaspalautteet. 38,5 % vastaajis-
ta ovat vastanneet, ettei heillda ole jarjestelmallistd tapaa tunnistaa osaamista. Tama
nakyykin siina, ettd niin sanottuja "sisaisia puhelinluetteloja” (9,2 %), henkilékohtaisia
osaamisprofiileja intranetissa (12,3 %), vertaisarvioita intranetissa (7,7 %) seka osaa-
misten arvioita, mittaamisia ja nayttdja (9,2 %) hyddynnetddn melko vahan. Kehitys-
keskustelut esimiehen kanssa ovat toki hyva tapa henkildstén osaamisten arviointiin ja
sitd kautta niiden tunnistamiseen, mutta keskustelujen tulokset jdavat yleensd vain
alaisen ja esimiehen tietoon, jolloin muut tyéntekijat eivat valttamatta pysty tietdmaan,

mita toiset tydntekijat osaavat.

Tyobntekijan oma osaamiskartoitus on my6és hyva tapa tunnistaa omia osaamisia ja
mahdollisesti 10ytda puutteita osaamisessa, mutta osaamiskartoituskin saattaa jaada
vain tydntekijan omaan tietoon. Vastausten perusteella vaikuttaakin siltd, ettd suurin
osa olemassa olevan osaamisen listauksista ja arvioinneista ei paady koko organisaa-
tion nahtaville, mika tekee organisaatiossa olemassa olevien osaamisten tuntemisesta
hankalampaa. Tamankin kysymyksen kohdalla konsultointiala poikkeaa yleisesta vas-

tausten linjasta melko paljon, silla vastaajista kolmannes on vastannut, ettd olemassa
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olevan osaamisen tunnistamisessa hyddynnetdan seka henkildkohtaisia osaamisprofii-
leja intranetissa, "sisaista puhelinluetteloa”, vertaisarvioita intranetissa, 360-arvioita etta
osaamisen arvioita, mittaamisia ja nayttéja. Edelld mainittujen tapojen hyddyntdminen
olemassa olevan osaamisen tunnistamisessa sopii toisaalta luontevasti konsultointialal-
le, jossa tyontekijat eivat valttamatta tydskentele toistensa kanssa yhta paljon, kuin
esimerkiksi teollisuuden toimialalla, ja tdten osaamisten kirjaaminen jonkinlaisiin jarjes-

telmiin on tarpeellista, jotta tyontekijat saavat helpommin tietda toistensa osaamisista.

Edellisen kappaleen tulokset heijastuvat tapoihin 16ytda osaaja, jolta kysyd neuvoa,
silld useimmiten osaaja I0ytyy kysymalla. Osaajan etsimisessa kaytetdan vain harvois-
sa tapauksissa LinkedIn-profiileja (4,6 % vastaajista), organisaation omaa kysymysfoo-
rumia (6,2 % vastaajista), erilaisia osaamisen hallintajarjestelmia (3,1 % vastaajista) tai
intranetista |0ytyvia osaamisprofiileja (9,2 % vastaajista). Internetia hyédynnetdan jon-
kun verran (26,2 % vastaajista), mutta tassa ei eritella, miten osaaja 16ytyy internetin
kautta. Lisaksi 33,8 % vastaajista ovat vastanneet, ettei heilla ole jarjestelmallista tapaa
I6ytad osaajia. Koska organisaatioissa olemassa olevat osaamiset eivat edellisen ky-
symyksen vastausten mukaan ole yleensa kaikkien tyéntekijdiden nahtavilla, on myds

tarvittavan osaajan I6ytdminen hankalampaa.

Osaamisen ja tiedon jakamiseen kaytetdan monia tapoja, joista tiimeissa jakaminen
(60 % vastaajista), kokoukset (53,8 % vastaajista), sisdiset koulutukset ja kurssit (49,2
% vastaajista) sekd mentorointi ja valmennus (35,4 % vastaajista) ovat yleisimpia. Nai-
den vastausprosenttien mukaan osaamisen ja tiedon jakaminen on mielestani melko

hyvalla tasolla.

6.2 Haastattelujen johtopaatdkset

Suurimmassa osassa yrityksista, joiden edustajia haastattelin, uutta tietoa ja osaamista
hankitaan eniten jokapaivaista tyéta tehdessa. Osaamisen hankkimiseen ty6ta tehdes-

s& on kuitenkin erilaisia keinoja, joita ovat esimerkiksi:

- tydparitydskentely
- mentorointi

- tydn ohjaus
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- tydkierto

- tutkimusten tekeminen

- valmentaminen (coaching)

- mestari-kisalli-malli (kokeneempi tydntekija opettaa nuorempaa tyonteki-

jaa).

Edellistd vaitettd tukee sekin, ettd kolme haastateltavaa kertoi heidan yrityksissaan
olevan kaytéssa niin sanottu 70/20/10-oppimiskulttuuri, missa 70 % kaikesta oppimi-
sesta on tydssa oppimista, 20 % toisilta oppimista ja loput 10 % koulutuksista oppimis-
ta. Osa yllda mainitsemistani keinoista osaamisen hankkimiseen ty6ta tehdessa ovat
myo6s kaytanndssa toisilta oppimista, jolloin jopa 90 % kaikesta oppimisesta tapahtuu

tyota tehdessa.

Muita haastatteluissa mainittuja osaamisen hankkimisen keinoja olivat:

- sosiaalinen media

- erilaiset seminaarit ja konferenssit
- yliopiston kurssit

- yritysten sisainen koulutustarjonta
- ulkoiset koulutukset

- verkkokoulutukset.

Vaikka muodollisen koulutuksen osuus uuden osaamisen hankkimisessa on varsin
pieni, pyrkivat haastattelemani yritykset tarjoamaan sita tyéntekijoilleen vahintaan kol-
mena paivana vuodessa. Tata tukee osaltaan se, ettd yhta yritystd lukuun ottamatta
kaikki haastattelemani yritykset hyddyntavat uutta lakia taloudellisesti tuetusta ammatil-

lisen osaamisen kehittamisesta.

Yritykset tuntuvat myos tukevan tydntekijoitdan osaamisen kehittdmisessa erilaisin
keinoin, kuten jarjestdmallad opintovapaata, maksamalla seminaareihin osallistumisia ja
maksamalla tydntekijalle normaalia palkkaa koulutuksen ajan, vaikka tydntekija olisi
itse ehdottanut koulutukseen osallistumista. Talléin koulutuksen kuitenkin taytyy liittya

tyéntekijan tydtehtavaan ja hyddyttaa yrityksen lilkketoimintaa. Joissain yrityksissa tyon-
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tekija saa kayttda myds normaalia tybaikaa erilaisten tehtavien tekemiseen, jotka liitty-

vat esimerkiksi tydntekijan omaan tutkinnon hankkimiseen.

Uusia oppimistarpeita ja uuden tiedon tarvetta tunnistetaan usein ty6ta tehdessa, kun
huomataan esimerkiksi, ettei tydtehtdvassa tarvittavaa osaamista, toimintatapaa tai
tydkaluja ole talla hetkellda olemassa. Myds kehityskeskustelut tuntuvat olevan yleinen
tapa tunnistaa uusia oppimistarpeita ja uuden tiedon tarvetta, ja niihin liittyykin usein
tydntekijan osaamisen arviointia yhdessa esimiehen kanssa. Naiden osaamisen arvioi-

den avulla voidaan suunnitella tulevia koulutuksia tydntekijalle.

My6s asiakaspalautteet ohjaavat yrityksida oppimistarpeiden tunnistamisessa, koska
niistd voidaan nahda, jos jokin asia olisi voitu tehda paremmin, tai jopa taysin eri taval-
la. Yritysten tulee myds miettid, millaisia palveluita heidan asiakkaansa tarvitsevat tule-

vaisuudessa, ja sitd kautta miettia, millaisia osaamisia he tarvitsevat.

Osaajien tai olemassa olevan osaamisen tunnistamisessa oli eroja. Moni haastateltava
sanoi, ettd heilld on ollut kaytdssa suuriakin henkildstétietojarjestelmia henkilésténsa
osaamisten listaamiseen, mutta ne ovat lopulta osoittautuneet liian raskaiksi ja vaikeas-
ti yllapidettaviksi, kun osaaminen muuttuu jatkuvasti eika niihin valttamatta pysty kir-
jaamaan kaikkia tarpeellisia tietoja. Osalla yrityksista on kaytdssaan jonkinlainen sisai-
nen jarjestelma, mihin tydntekijat voivat itse listata omia osaamisiaan, ja jotka ovat
kaikkien yrityksen tydntekijdiden I6ydettavissd. Myds sosiaalista mediaa, kuten Linke-

dinia, hyddynnetddn osaamisten listaamisessa osassa yrityksia.
Osaamisen jakamisessa hyddynnetdan monia eri tapoja, kuten:
- normaaleja keskusteluja, joiden yhteydessa osaamisen ja tiedon jakamis-
ta tapahtuu
- yhdessa tydskentelya (tydparitydskentelty, mentorointi jne.)
- sosiaalista mediaa
- sisaisia valmennuksia
- intranetia
- erilaisia verkostoja ja yhteisgja

- tiedonhallintajarjestelmia
y
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- sahkoisia foorumeja

- tiedonjakotilaisuuksia.
6.3 Suositukset

Vaikka haastatteluista yrityksista suurin osa hyédyntaa uutta lakia taloudellisesti tuetus-
ta ammatillisen osaamisen kehittdmisesta, tuntuu silta, etteivat naidenkdan yritysten
tydntekijat ole laista ja sen hyddyntamisestd useinkaan tietoisia. Tama saattaa selittda
kyselyn tuloksissa iimenneen tietdamattdmyyden laista tai sen soveltamisesta vastaajan
tybpaikalla. Mielestani myos tydntekijdiden olisi hyva olla tietoisia uudesta laista, koska
sen myo6td he uskaltaisivat ehka vaatia enemman koulutuspaivia itselleen, jos niita ei
talla hetkella tarjota edes kolmea kappaletta vuodessa. Vaikka lain suoma koulutusva-
hennys ei taysin kata koulutuksen kuluja, olisi henkildstén kouluttaminen pitkalla tah-
taimella kannattava investointi, kun markkinat muuttuvat nopeammin kuin koskaan en-

nen, ja sen myo6ta organisaatioiden tarvitsema osaaminenkin muuttuu jatkuvasti.

Tyoéntekijdiden ja esimiesten pitaisi mielestani enemman hyddyntaa sosiaalista mediaa
osaamistarpeiden tunnistamisessa, kuten esimerkiksi Twitterid ja LinkedInida, koska
niiden sisaltama tieto ei rajoitu yhteen tydpaikkaan tai edes yhteen maahan, vaan nii-
den kautta voi 16ytda ympari maailman eri alojen ammattilaisia, joiden kirjoitusten tai
muun jaetun sisallén kautta voi oivaltaa uusia osaamistarpeita. Sosiaalinen media on
niin nopea valine osaamisen ja tiedon jakamisessa, ettd esimerkiksi vain Suomen
markkinoilla toimivat yritykset voisivat saada markkinoillaan selkeda kilpailuetua, jos he

hyédyntaisivat sosiaalisen median kautta 16ydettyja osaamistarpeita.

Mielestani verkkokurssien ja itseopiskelukurssien osuudet uuden osaamisen hankkimi-
sessa ovat melko pienet, koska ainakin itse opiskelen mielellani uusia asioita niiden
avulla niiden kaytdn mukavuuden vuoksi. Kdytdbn mukavuudella tarkoitan sita, etta ne
ovat saatavilla kdytanndssa missa ja milloin vain, toisin kuin muodollisemmat koulutuk-
set, joita jarjestetdan tiettyyn aikaan tietyssa paikassa, ja joissa fyysinen lasnaolo on
tarkeaa. Uskoisin, ettd taman paivan kiireiseen tydelamaan sopisi muodollisia koulu-
tuksia paremmin erilaiset verkkokurssit, joita tydntekijat voisivat itse suorittaa vapaam-
malla aikataululla. Voi tietysti olla, ettei tydntekijéilla ole aikaa téidensa ohella hyédyn-
tdad verkko- tai itseopiskelukursseja, mutta mielestani tydnantajien kannattaisi ainakin
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kokeilla ndiden kayttamistad henkiléstdnsa osaamisen kehittdmisessa, kun muodollisiin-
kin koulutuksiin panostetaan talla hetkelld melko heikosti. Yksi mahdollisuus vahaiseen
hyédyntamiseen osaamisen hankkimisessa voi olla myds se, etteivat kaikki tydntekijat
valttamatta edes osaa kayttaa tietokonetta tarpeeksi, ettd he pystyisivat hyddyntamaan

verkkokursseja.

Henkildstdn olemassa olevaa osaamista olisi mielestani hyva listata jonnekin, mista
kaikki organisaation tydntekijat voisivat sita tarvittaessa etsia, kuten esimerkiksi henki-
I6kohtaisiin osaamisprofiileihin intranetissa. Osaamisprofiilissa voisi esimerkiksi lukea
tydntekijan vahvimmat osaamiset. Haastattelujen perusteella tietokantamalliset osaa-
misjarjestelmat eivat sovellu osaamislistauksiin tarpeeksi hyvin, koska niiden jatkuva
ajan tasalla pitdminen on liian hankalaa. Tallaisten osaamisjarjestelmien tilalle pitaisi
I6ytaa jokin kevyempi ja helpommin kaytettava ja muokattava jarjestelma. Osaamispro-
fiilien olemassa olo auttaisi niin organisaation johtoa kuin muutakin henkilést6a tunnis-
tamaan millaista osaamista organisaatiosta 16ytyy talla hetkellda. Ne saattaisivat myds

helpottaa osaamispuutteiden |dytamista.

Jos organisaatiot hyddyntaisivat jonkunlaisia osaamisprofiileja, olisi myds helpompaa
I6ytad osaajia, joilta kysyd neuvoa tarvittaessa. Koska kyselyn vastausten mukaan
osaaja loytyy useimmiten kysymalla, eikd noin kolmanneksella vastaajista ole tydpai-
kallaan jarjestelmallista tapaa l0ytda osaajia, tuntuu osaajan etsiminen olevan melko
vaivalloista ja aikaa vievaa. Avointen osaamisprofiilien avulla voitaisiin tehostaa osaaji-
en etsimista, jolloin tybaikaa ei kuluisi siihen, kun tydntekija koittaa 16ytda oikean henki-
I6n auttamaan. Osaamisprofiilien avulla tyéntekija voisi helposti esimerkiksi omalta
tyopisteeltddn etsia toisen tydntekijan, jolla on tarvittavaa osaamista, ja ottaa suoraan

haneen yhteytta, jolloin ongelma saattaisi ratketa nopeastikin.
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7 Yhteenveto

Talla insindoritydlla haluttiin tutkia osaamisen kehittdmisen nykytilaa Suomen tydela-
massa ja sen mahdollisia eroja toimialojen valilla. Liséksi haluttiin selvittda, onko lakia
taloudellisesti tuetusta ammatillisen osaamisen kehittdmisestd alettu hyddyntaa organi-

saatioissa.

Kun tutkimuksen tavoitteet oli maaritelty, paatettiin kaytettavat tutkimusmenetelmat ja
tutkimusprosessi. Tutkimusmenetelmiksi valittiin kvantitatiivinen tiedonkeruu ja kvalita-
tiivinen tiedontarkennus. Kvantitatiivinen tiedonkeruu toteutettiin lomakekyselyna, joka
Iahetettiin Metropolia ammattikorkeakoulussa ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa
suorittaville sekad Kuopiossa JET-tutkintoa suorittaville opiskelijoille, jotka ovat olleet
tybelamassa. Kvalitatiivinen tiedontarkennus toteutettiin lomakehaastatteluna, ja haas-

tateltaviksi valittiin eri toimialoilla toimivien yritysten johto- tai hallintotason henkil6ita.

Tutkimuksen tuloksena on yhteenveto kvantitatiivisen kyselyn ja haastattelujen tulok-

sista seka suosituksia osaamisen kehittdmisen parantamiseksi.

Kun tutkimusprosessi oli kokonaisuudessaan maaritelty, hankittiin tarvittavaa tietoa
osaamisesta, sen kehittdmisestd ja johtamisesta erilaisten kirjallisten |ahteiden avulla.
Osaamisen kasitteen ymmartaminen oli tarkedsséa roolissa sekd lomakekyselyn luon-
nissa ettd haastattelujen tekemisessa. Lisaksi tutustuttiin lakiin taloudellisesti tuetusta
ammatillisen osaamisen kehittdmisesta, jolla oli myds osansa niin lomakekyselyssa

kuin haastatteluissakin.

Lomakekysely toteutettiin syksylla 2015, ja siihen vastasi kaikkiaan 65 opiskelijaa. Ky-
selyn tulokset koottiin erilaisiksi diagrammeiksi kysymyksittain jaoteltuna, jonka jalkeen
ne jaettiin edelleen toimialakohtaisten vastausten mukaisesti. Toimialakohtaisia tulok-
sia verrattiin kaikkien vastausten diagrammeihin, minka jalkeen listattiin selkeimpia

toimialakohtaisia eroja.

Kyselyn tulosten analysoinnin jalkeen luotiin kysymyslista haastatteluja varten, jotka
tarkentaisivat joitain kyselyssa epaselvaksi jaaneitd kohtia. Haastatteluja tehtiin yh-

teensa seitseman kappaletta vuoden 2015 tammi- ja helmikuun aikana. Lopuksi kyse-

A

@

Metropolia



lyn ja haastattelujen tulosten perusteella luotiin suosituksia, milld keinoilla osaamisen

kehittamista voitaisiin lahtea parantamaan Suomessa.

Kyselyn tulosten mukaan eri toimialoilla oli selkeitd eroja tydnantajan jarjestamiin tai
maksamiin koulutuksiin osallistumisissa, kun osassa toimialoja puolet vastaajista eivat
ole osallistuneet yhteenkaan koulutukseen, kun taas jollain toimialalla jokainen vastaa-
ja on osallistunut johonkin koulutukseen. Kyselyn tulosten mukaan koulutusalalla tyén-
antajat tuntuvat panostavan eniten henkil6sténsd muodollisiin koulutuksiin, kun taas
ammatillisen, tieteellisen ja teknisen toiminnan seka konsultoinnin toimialoilla tyénanta-

jien panostus on kyselyn mukaan heikointa.

Myds itse maksetuille kursseille osallistumisissa oli toimialakohtaisia eroja, kun joillain
toimialoilla ei kayty ollenkaan itse maksetuilla kursseilla, ja toisilla jopa kaksi kolmesta
vastaajasta oli suorittanut itse maksamiaan kursseja tai koulutuksia. Kyselyn vastaus-
ten mukaan konsultoinnin seka informaation ja viestinnan toimialoilla tyéntekijat panos-
tavat eniten itse omaan oppimiseensa suorittamalla itse maksamiaan kursseja tai kou-
lutuksia, kun taas ammatillisen, tieteellisen ja teknisen toiminnan seka teollisuuden
toimialoilla tydntekijat eivat itse panosta omaan oppimiseensa juuri lainkaan kurssien ja

koulutusten muodossa.

Yli puolet kyselyyn vastanneista ovat osallistuneet muodollisiin koulutuksiin enintdan
kolmena paivana vuodessa, mita tukee kyselyssa ja haastatteluissa ilmennyt tieto siita,
ettd suurin osa uuden osaamisen hankkimisesta tapahtuu ty6tad tehdessa. Kyselyn ja
haastattelujen tulosten mukaan olemassa olevan osaamisen tunnistaminen ja sen
myo6ta myds tarvittavan osaajan I6ytdminen on melko epajarjestelmallista, koska erilai-

sia sdhkoisia osaamisprofiileja on kaytdssa melko vahan.

Haastatteluista kavi ilmi, ettd on hankala 16ytda sopivaa jarjestelmaa osaamisten lis-
taamiseen, koska tietokantamalliset ohjelmat ovat lilan vaikeasti kaytettavia ja paivitet-
tavia. Liséksi haastattelujen mukaan suurin osa organisaatioista hyddyntaa koulutus-
vahennysta, jonka uusi laki taloudellisesti tuetusta ammatillisen osaamisen kehittami-
sestd mahdollistaa. Kyselyn tulosten mukaan tama laki on suurimmalle osalle vastaa-
jista tuntematon, eikd sen soveltamisesta omalla tydpaikalla useimmissa tapauksissa

tiedetty. Tama ei kuitenkaan ilmeisesti tarkoita sita, etteikd lakia hydédynnettaisi tydpai-
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koilla, silld haastattelujen mukaan |&hinna yrityksen johto on laista tietoinen, eivatka

tyontekijat valttamatta tieda siitd mitaan.

Suosituksina ovat olemassa olevan osaamisen tunnistamisen helpottaminen ja jarjes-
telmallistdminen, sosiaalisen median hyédyntaminen osaamistarpeiden tunnistamises-
sa, verkko- ja itseopiskelukurssien kaytdn lisdaminen seka taloudellisesti tuetun amma-

tillisen osaamisen kehittdmisen lain tutustuttaminen tydntekijdille.
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Selvitys osaamisen kehittamisesta tyopaikoilla

Seuraavassa kyselyssa on alussa kysymyksia, jotka liittyvat tydpaikkaasi (yritys tai
muu organisaatio) seka tyotehtavaasi. Naitd kaytetdan taustamuuttujina. Voit valita
taustamuuttujista vain yhden vaihtoehdon kunkin kysymyksen osalta. Sen jalkeen on
kysymyksia, jotka liittyvat osaamisen kehittamisen kaytantéihin omalla tydpaikallasi.

Niissa voit valita useamman vaihtoehdon.

*Pakollinen
Yrityksesi/tyopaikkasi toimiala *
o Teollisuus
0 Sahko-, kaasu- ja lampdhuolto, jaahdytysliiketoiminta

o Vesihuolto, viemari- ja jatevesihuolto, jatehuolto ja muu ymparistdén puh-
taanapito

o Rakentaminen

o Tukku- ja vahittaiskauppa

o Kuljetus ja varastointi

o Majoitus- ja ravitsemistoiminta

o Infromaatio ja viestintd (media, pelituotanto, IT-palvelut, Tietoliikenne)
0 Rahoitus- ja vakuutustoiminta

o Kiinteistdalan toiminta

o Ammatillinen, tieteellinen ja tekninen toiminta
o Hallinto- ja tukipalvelutoiminta

o0 Julkinen hallinto ja maanpuolustus

o Koulutus

o Konsultointi

o Terveys- ja sosiaalipalvelut

o Taiteet, viihde ja virkistys

o Kansainvalisten organisaatioiden ja toimielinten toiminta, jarjestot ja liitot
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o Muu:

Yrityksesi/tyopaikkasi koko, liikevaihto (euroa) *

o 1-250000

o 250001 -500 000

o 500001 -1000000

o 1000001 -5000000

o 5000001-10000 000

o 10000 001 - 50 000 000

o 50000 001 -100 000 000

o 100000 001 - 500 000 000

o 500000001 -1 000 000 000
o 1000000001 -5 000 000000
o 5000000001 -10000 000 000
o YIli10 000 000 000

o Entieda

Yrityksesi/tyopaikkasi koko, henkilomaara *

o 0-10

o 11-50

o 51-250

o 251-1000
o 1001-5000
o YIi5000

o Entieda

Yrityksesi/tyopaikkasi toiminta *
y
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Yritys toimii

(o]

(o]

vain Suomessa

kansainvalisesti

Asemasi tyopaikalla *

(o]

Ylin johto

Keski-johto

Tiimiesimies

Tiiminjasen

Itsendinen asiantuntija

Toimisto- ja asiakaspalvelutydntekija
Palvelu- ja myyntitydntekija
Tuotantotydntekija

Muu:

Tyoskentelyalueesi *

lka *

Tekniikka, yllapito, huolto
Tuotekehitys, kehitys
Markkinointi / Myynti
Valmistus, tuotanto

Osto

HR, hallinto

Talous, rahoitus

Muu:

Minka ikainen olet?

Liite 1
3(9)
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4 (9)
o 15-24
o 25-34
o 35-44
o 45-54
o 55-64
o 65—
Sukupuoli *
o Mies
o Nainen

1. Kuinka suuri osa tydajastasi (suunnilleen) kuluu arviolta kaikenlaiseen uuden
opetteluun (koulutukseen, tyossa oppimiseen, kehittamiseen, kokeiluun, harjoit-

teluun, yhdessa pohtimiseen, parantamiseen jne.)? *

o Alle5%

o 5-10%

o 11-15%
o 16-20%
o 21-25%
o 26-30%
o 31-35%
o 36-40%
0 41-45%
o 46-50%
o YIi50 %
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2.1. Oletko suorittanut viime tai tand vuonna tyénantajan jarjestamia tai maksa-
mia... *

o Sertifioituja kursseja

o Ammatillisia kursseja

o Esimiesty6hon liittyvia kursseja

o Tyoétaitoihin tai tydyhteisdon liittyvia kursseja

o Enole

o Muu:

2.2. Oletko suorittanut viime tai tana vuonna itse maksamiasi... *

o Sertifioituja kursseja

o Ammatillisia kursseja

o Esimiesty6hon liittyvia kursseja

o Tyoétaitoihin tai tydyhteisdon liittyvia kursseja
o Enole

o Muu:

3. Kuinka monta paivaa olet osallistunut tyonantajan jarjestamaan tai maksa-
maan muodolliseen koulutukseen viime vuonna? *

Esim. kurssit, tutkintokoulutus, ym.

o O
o 1
o 2
o 3
o 4
o 5
o 6
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o 7
o 8
o 9
o 10

o Enemman

4. Miten tunnistat uudet osaamistarpeet? *

Valitse annetuista vaihtoehdoista mielestasi sopivin tai sopivimmat.

o Yrityksen johto kertoo

o

Kehityskeskusteluissa esimiehen kanssa
o Kasittelemme saanndllisesti osaamistarpeita yksikkdmme kokouksissa

o Kuullessamme yksikkbmme tavoitteet ja alkaessamme pohtimaan, miten ta-
voitteet voidaan saavuttaa

o Kun saan tai sovin omat tavoitteeni ja mietin, mitd osaamista niiden saavutta-
minen minulta edellyttda

o Tekemisen yhteydessa

0 Yrityksen laatimien oppimispolkujen avulla

o Alan konferensseissa ja seminaareissa

o Alan julkaisuista

o Alan nettisivustoilta

o Sosiaalisesta mediasta

o Kollegoiden kanssa keskustellessa

o Oman opiskelun my6ta

0 Seuraamalla tutkimuksia ja uusia opinnaytetoéita

o Muu:

5. Miten hankit tarvittavaa osaamista? *

Mitka tavat ovat paadasialliset uuden tiedon hankkimistapasi?

AR
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o Kurssit ja koulutusohjelmat yrityksen ulkopuolella
o Yrityksen sisaiset kurssit
o ltseopiskelukurssit

o Verkkokurssit

o

Tybéssa oppiminen tekemalld ja kokeilemalla, erilaisissa projekteissa tai ko-
keneemman opastuksella (mentorointi)

o Osallistuminen erilaisiin keskusteluihin verkossa

o

Kysyminen kavereilta

o Muu:

6. Miten tyopaikallasi tunnistetaan olemassa olevaa osaamista? *

o Osaamiskartoitus, oma arvio

o Osaamisarvio kehityskeskustelu, jossa esimiehen kanssa yhdessa arvioidaan
osaamisia

o0 Osaamisen arviot, mittaamiset ja naytét
o 360-arviot kunkin osaamisesta

o Vertaisarviot ja "peukutukset" intranetissa, esim. jokaisen listaamissa osaamis-
alueissa

o Asiakaspalautteet
o0 Henkildkohtaiset osaamisprofiilit intrassa

o "Sisainen puhelinluettelo", johon kaikki ovat lisanneet myds keskeiset osaami-
sensa

o Eijarjestelmallistad tapaa tunnistaa osaamista

o Muu:

7. Miten loydat tarvittaessa osaajan, jolta kysya neuvoa? *

o Internetin kautta
o0 Intranetissa tms. olevien osaamisprofiilien avulla

o Osaamisen hallintajarjestelman kautta (esim. SAP)
y
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o Kysymalla
o Meilld on erityinen kysymysfoorumi
o LinkedIn-profiilien avulla
o Meilla ei ole jarjestelmallista tapaa 16ytaa osaajia
o Osaajaa on tarvittaessa vaikea 16ytaa

o Muu:

8. Miten yrityksessasi/yksikOssasi jaetaan osaamista ja tietoa? *

o Tiimeissa
o Kokouksissa
o Sisaisissa koulutuksissa ja kursseilla

o Jarjestelmallisen periyttdamisen kautta (kokeneempi ohjaa kokemattomamman
oppimista tietylla alalla)

o Mentoroimalla ja valmentamalla

0 Kun kehitetdan jotain uutta

o Arvioimalla yhdessa tehtyja t6ita ja projekteja
o Kun joku kysyy

o Mielestani tietoa ei jaeta meillda mitenkaan

o Muu:

9. Mikd on mielestdsi omassa tydssasi isoin osaamiseen liittyva haaste seuraavi-
en kolmen vuoden aikana?

Kommentoi vapaasti.

10.1. Tunnetko uuden lain, joka késittelee osaamisen kehittamisen verohelpotuk-
sia? *

Vuoden 2014 alussa astui voimaan "Laki taloudellisesti tuetusta ammatillisen osaami-
sen kehittdmisesta (1136/2013)” . Lailla edistetdan suomalaisen tyévoiman osaamista
ja tuetaan verohelpotuksin tydantajia kouluttamaan henkiléstédan. Koulutusvahennyk-

sendkin tunnettu uudistus kannustaa tydnantajia kouluttamaan tydntekij6itdan vahin-
y
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tdan kolmen paivan verran kutakin vuosittain. Koulutus tapahtuu tydajalla ja se on tyon-
tekijalle palkallista ty6aikaa. Koulutus voi tukea nykyisten tai mahdollisten tulevien teh-
tavien hoitamista ja sen pitda perustua henkiléston koulutussuunnitelmaan. Tydnanta-
jat voivat vahentaa palkkakustannuksia verojen maksun yhteydessa kolmelta, kahdelta

tai yhdelta paivalta per henkild.

o Kylla

o En

10.2. Sovelletaanko edella mainittua lakia ty6paikallasi? *

o Kylla
o Ei
o Entieda

10.3. Ovatko verohelpotukset mielestasi riittava houkutus koulutuksen lisdami-

seen? *
o Kylla
o Ei

o Enosaa sanoa

A
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Questionnaire about competence development at workplaces

In the beginning of this questionnaire there are questions that are related to your back-
ground. e.g. workplace and your position there. These questions are used as variables.
You may only choose one alternative in each of the variable questions. After these the-
re are questions that are related to the practices of competence development at your
own workplace. When answering these questions you may choose more than one al-

ternative.

*Mandatory

The industry of your company/workplace *

o Manufacturing

o Electricity, gas, steam and air conditioning supply

o Water supply; sewerage, waste management and remediation activities
o Construction

o Wholesale and retail trade; repair of motor vehicles and motorcycles

o Transportation and storage

o Accommodation and food service activities

o Information and communication (media, game industry, IT-services, telecom-
munications)

o Financial and insurance activities

o Real estate activities

o Professional, scientific and technical activities

o Administrative and support service activities

o Public administration and defence; compulsory social security
o Education

o Consultancy

o Human health and social work activities

o Arts, entertainment and recreation

y =
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Activities of extraterritorial organisations and bodies, associations and unions

Other:

The size of your company/workplace, revenue (in euros) *

0]

The size of your company/workplace, number of employees *

1-250 000

250 001 - 500 000

500 001 - 1 000 000

1000 001 - 5 000 0000

5000 001 - 10 000 000

10 000 001 - 50 000 000

50 000 001 - 100 000 000

100 000 001 - 500 000 000

500 000 001 - 1 000 000 000

1 000 000 001 - 5 000 000 000

5000 000 001 - 10 000 000 000

Over 10 000 000 000

| do not know

0-10

11-50

51-250

251-1000

1001 -5 000

Over 5 000

| do not know

A
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Your company/workplace operates... *

o onlyin Finland

o internationally

Your position at your company/workplace *

o Top management

o Middle management

o Team manager/leader

o Team member

o Independent expert

o Office and customer service employee
o Service and sales employee

o Production employee

o Other:

Your field *

o Technology, service

0o Research and development
o Marketing and sales

o Manufacturing, production
o Purchasing

o Human resources

o Finance
o Other:
Age *

How old are you?
y =
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o 15-24
o 25-34
o 35-44
o 45-54
o 55-64
o 65-
Sex *
o Male
o Female

1. How much of your working time is spent on learning new things? (education,
learning at work, developing, experimenting, practicing, group discussions, im-

provements etc.) *

o Lessthan5 %

o 5-10%
o 11-15%
o 16-20%
o 21-25%
0 26-30%
o 31-35%
o 36-40%
0 41-45%
o 46-50%

o More than 50 %

y =
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2.1. During this year or the previous, have you completed any training or educa-
tion organised or paid by your employer? *

o Certified courses

o Professional courses

o Management courses

o Courses related to working skills or collaboration in your work community

o None

o Other:

2.2. During this year or the previous, have you completed any training or educa-
tion that you have paid yourself? *

o Certified courses

o Professional courses

o Management courses

o Courses related to working skills or collaboration in your work community

o None

o Other:

3. During the previous year, how many days did you participate in formal training
that was organised or paid by your employer? *
For example formal courses, degree programs, formal self-study programs, company

courses, etc.

o O
o 1
o 2
o 3
o 4
o 5

AR
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o 6
o 7
o 8
o 9
o 10
o More

4. How do you recognize a need for new competence? *
Choose the alternative(s) that best corresponds with your situation
o Management tells about future jobs and tasks in our company
o Management tells about new competence needs
o When discussed with a boss in a development discussion
o We discuss competence requirements on a regular basis in our unit's meetings

o Once we hear the goals of our unit, and as we start to discuss how to achieve
these goals

(e}

When | get or agree upon my own objectives, and start to think about the re-
quired competence and skills to reach those objectives

o While working

o With the help of learning paths made by the company
o In conferences and seminars

o From publications of my own field

o From websites related to my own field

o From the social media

o While having a discussion with colleagues

o While studying on my own

o By following researches and new theses

o Other:

AR
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5. How do you acquire required competence? *

Which are the main methods for you to acquire new knowledge?
o Courses and education programs outside of the company
o Courses inside the company
o Self-study courses
o Online courses

o Learning at work by doing and experimenting, in different projects or by gui-
dance of a more experienced employee (mentoring)

o Participating in various conversations online
o By asking friends
o Other:

6. How is existing competence and knowledge recognized at your workplace? *

o Competence mapping, self evaluation

o Development discussion about competence evaluation, where competences
are evaluated with a foreman

o Evaluations of competence, measurements and demonstrations
o0 360-evaluations of everyone's competence

o Peer reviews and "thumbing" in intranet, for example in everyone's list of com-
petence areas

o Customer feedback

o Personal competence profiles in intranet

o "Internal phonebook", in which everyone has added their essential comptences
o There is no organised way of recognizing existing comptence nor knowledge

o Other:

7. If help is needed, how do you find a person with the required competence? *

o Viainternet

y =
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o Googling

o With the help of competence profiles in intranet for instance

o Through competence management system (for example SAP)
o By asking

o We have a dedicated question forum

o With the help of LinkedIn profiles

o We do not have an organised way to find a person with the required compe-

tence
o A person with the required competence is hard to find
o Other:

8. How is competence and knowledge shared in your company or unit? *

o Inteams
0 In meetings
o Ininternal educations and courses

o Through organised inheritance (more experienced guides the less experien-
ced's learning in a specific industry)

o By mentoring and coaching

o When something new is developed

o By evaluating work and projects done together

o When someone asks

o In my opinion knowledge is not shared in any way

o Other:

9. In your opinion: In the next three years, what will be the biggest challenge in
your own work related to competence and learning?

Comment freely.
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10.1. Are you familiar with the new law that addresses tax benefits for developing
employee competence? *

In the beginning of 2014 a law came into effect, called "The law of financially supported
development of professional competence (1136/2013)". The law is meant to further the
competence of the Finnish workforce and to support the employers with tax benefits to
educate their staff. The renovation, also known as educational benefit, encourages the
employers to educate each of their employees for at least three days in a year. The
education takes place during the workday and the employer gets paid for the time
used. The education can support to perform the current or possible future assignments,
and it must be based on the staff's educational plan. Employers may deduct salary ex-
penses of the training for 3, 2, or 1 day per person in their tax payments.

o Yes

o No

10.2. Is the law mentioned above applied in your workplace? *

o Yes
o No

o | do not know

10.3. In your opinion, are the tax benefits a good enough attraction to increase

employers’ investments in employee training?

o Yes
o No

o | do not know

y =
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Haastattelukysymykset

1. Miten tydntekijdnne hankkivat uutta tietoa ja osaamista?

- Kuinka suuri osa tydntekijéiden tybajasta kuluu arviolta kaikenlaiseen uuden
opetteluun?

- Miten tydntekijat hankkivat uutta tietoa? Millaisia tapoja ja keinoja?

- Miten paljon uutta osaamista kdydaan hakemassa muodollisessa koulutuk-
sessa, kuten kursseilla? Miten paljon uuden oppimista tapahtuu tyén ohella?

- Millainen rooli kursseilla ja muulla muodollisella oppimisella on ja miten naet
muodollisen oppimisen merkityksen kehittyvan?

- Miten tydssa oppiminen tapahtuu kaytanndssa yrityksessanne?

2. Miten yrityksenne tukee henkiléstéa uuden osaamisen hankkimisessa?
- Antaako tyd6antaja taloudellista tukea itseopiskeluun?

- Saavatko tyontekijat itse paattaa, millaisiin koulutuksiin he haluavat osallis-
tua, vai maaraakd tydnantaja koulutukset, joihin osallistutaan?

- Miten tydntekijat auttavat toisiaan kehittdmaan osaamistaan?

- Millainen merkitys osaamisen kehittdmiseen on internetin verkostoilla ja eri-
laisilla yhteis6illa yrityksessanne?

3. Miten tydntekijat itse panostavat uuden oppimiseen?

- Mita tyontekijat tekevat oppiakseen uutta, ja miten uutta osaamista hanki-
taan?

- Miten ammatillista osaamista kehitetaan, jos tydbnantaja ei panosta siihen,
eika tydntekija ole itse valmis maksamaan osaamisensa kehittdmisesta?

4. Miten uudet oppimistarpeet ja uuden tiedon tarve tunnistetaan?

- Mitad kaytanndssa tarkoittaa, ettd uusia osaamistarpeita tunnistetaan teke-
misen yhteydessa?

- Miten osaamista kasitellaan kehityskeskusteluissa?
* Paatetdankd kehityskeskusteluissa yhdessa, millaisiin koulutuksiin

tydntekijan tulisi osallistua?
y
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5. Millaisia tyokaluja tai tapoja teidan yrityksenne tarjoaa tydntekijoilleen osaamis-
tarpeiden tunnistamiseen?

- Mitka ovat osoittautuneet tehokkaimmiksi?

- Auttavatko asiakaspalautteet osaamistarpeiden tunnistamisessa? Miten ta-
ma tapahtuu kaytdnndéssa?

6. Miten tydpaikallasi tunnistetaan osaaminen tai osaajat?
- Miten esimerkiksi tydntekija 16ytda jonkun osaajan tarvitessaan tietoa?

- Miten yrityksessa@nne tunnistetaan jo olemassa olevaa osaamista?

7. Miten teidan yrityksessanne jaetaan osaamista?
- Millaisia tapoja kaytatte?
- Millaisia valineita kaytatte?

- Miten mielestasi osaamisen ja tiedon jakamista voisi parantaa?

8. Tunnetteko uuden lain, joka kasittelee osaamisen kehittdmisen verohelpotuksia?
- Onko laki yrityksen johdolle tuttu? Puhutaanko tasta tyontekijoille?
- Mita apua tarvitaan, etta lakia voitaisiin hyddyntaa?
* Tydkaluja sen kayttéon?

* Selkedmpaa tietoa, miten verohelpotuksia voi hakea?
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