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Erédssi teknologiateollisuuden alan yrityksessé haluttiin saada tietoa menossa olevien muutostilan-
teiden vaikutuksesta henkilostoon. Kohdeyrityksen keskeisimpid muutostilanteita ovat dskettdin ta-
pahtunut osakeyhtidittdminen ja massiiviset tuotantoympéristoon liittyvit investoinnit, joiden kautta
nykyinen tuotantoprosessi uudistuu. Yrityksen muutosprosessia voidaan tukea osaamisen kehittdmi-
selld, joten tavoitteeksi asetettiin tyontekijoiden muutosvalmiuksien selvittiminen ja osaamisen riit-
tavyyteen liittyvien késitysten ja motivaatiotekijoiden kartoittaminen meneilldén olevissa muutos-
prosesseissa.

Koko henkildstolle suunnatulla henkildstokyselylld selvitettiin osaamiseen kehittdmistarpeita ja mo-
tivaatiotekijoitd seké tarkasteltiin tyontekijoiden valmiutta ja kykya omaehtoiseen osaamisen kehit-
tdmiseen. Kyselyssd tarkasteltiin my0s osaamisen palkitsemista ja tyontekijoiden valmiuksia erilai-
siin osaamisen kehittimisen pedagogisiin toteutusmalleihin. Henkildstokyselyyn vastasi 80%
(N=37) kohdeyrityksen henkildstosta.

Teoreettisena viitekehyksena tissd tutkimuksessa ovat tydeldmin ja organisaatiokulttuurien muu-
tokset, ammatillisen kompetenssin kontekstisidonnaisuus, yksilon kisitys omasta mindpystyvyydes-
tddn ja tehtdvien suoritusmotivaatioon liittyva suoritus-odotusarvoteoria.

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta kohdeyrityksen vastaajien osaamisen kehittdmisen tarpei-
den kohdentuvan padsiéntoisesti omiin tyotehtdviin liittyvin kompetenssin syventdmiseen. Tarkim-
min osaamisen kehittimistarpeensa osasivat mééritelld ikdluokassa 30-39 olevat vastaajat. Tuotan-
toinvestointien aiheuttama vaikutus osaamisen kehittdmistarpeisiin tunnistettiin, mutta osakeyhtioit-
tdmisen vaikutuksia oman osaamisen kehittdmiseen ei osattu arvioida. Oman osaamisen kehittami-
seen motivoivat eniten omaan tyotehtdvédn liittyvien tietojen ja taitojen kehittiminen seka toive pa-
remmasta palkasta. Lisdédntyneen osaamisen odotettiin myds parantavan tyollistymismahdollisuuk-
sia. Vastanneita kiinnostivat eniten tyon yhteydessd tapahtuva osaamisen kehittiminen ja ajankiy-
tollisesti osaamisen kehittdmisen toivottiin tapahtuvan tydaikana. Yrityksessd meneillddn olevat
muutokset koettiin myonteisend ja muutosten odotettiin vaikuttavan myonteisesti kohdeyrityksen
nykyisin toimintamalleihin. Suurin osa vastaajista toivoi, ettd osaamisen kehittiminen huomioitai-
siin palkkauksessa.

Tutkimuksesta saatavaa tietoa hyddynnetddn kohdeyrityksen toimintamallien ja henkildston osaami-
sen kehittimiseen.




Asiasanat elinikainen oppiminen, oppimismotivaatio, minapystyvyys, tyoelama, muutos, suoritusodo-

tusarvo, ammatillinen kompetenssi
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6.2 Eettisyys

Lihteet:




1 Johdanto

1.1 Tyon muutos

Muutokset kuuluvat eldméddn. Omassa elinpiirissimme tapahtuvat henkilokohtaista elé-
madmme koskevat muutokset vaikuttavat meihin monin tavoin. Koko aikaisempi elimadmme
ty0- ja koulutushistorioineen vaikuttaa siithen, kuinka reagoimme eteen tuleviin muutoksiin
ja reagointitapamme voi olla hyvinkin yksilollinen. Osaamispddoma, sosiaaliset verkostot ja
vapaa-ajan harrastukset ovat voimavaroja, jotka auttavat meitd selviytymiin muutoksista
paremmin. Kaikkia muutoksia ei voi ennakoida, emmeka voi vélttdmatta niihin edes vaikut-
taa. Néissd haastavissa tilanteissa meilté edellytetdéin kykyd sopeutua ja hyviksya tapahtunut

muutos.

Sallila ja Tuomisto (1997, 60) kuvaavat muutosten monimuotoisuutta joko hitaiksi, pieniksi
ja helposti sulatettaviksi tai dkillisiksi, suuriksi tai perustavanlaatuisesti asioita muuttaviksi.
He my®0s toteavat, ettd rajujen muutosten maird suomalaisessa tydeldmassé on lisdéntynyt.
Oakland ja Tanner (2007, 5) toteavat, ettd tutkimusten valossa tydelamén muutosten suurim-
pia aiheuttajia ovat olleet lainsdddédnnon ja kilpailutilanteen muutokset seké asiakkaiden ja
muiden sidosryhmien vaatimukset. Rannan mukaan (2005, 11) yhteiskunnan ja kansainvéli-
sen talouden rakenteet ovat murroksessa, jonka vauhtia tai seurauksia ei voi kukaan tdysin
hahmottaa. Maailmanlaajuiset, kansainvalistd, ekologista, poliittista ja taloudellista jarjes-
telméé koskevat muutokset tuntuvat myos pienten yksikkdjen arjessa lisdéntyvind epévar-

muutena ja moniaineksisen informaation tulvana.

Henkiloston osaamisen kehittdminen on keskeinen keino henkiloston muutosvalmiuden pa-
rantamiseen, muutoksiin sitouttamiseen ja muutoksista selviytymiseen. Osaamisen kehitta-
miselld on havaittu olevan myonteisid vaikutuksia myds henkiloston hyvinvointiin ja tydssé
vithtymiseen. Henkiloston koulutustasolla on merkittdvd vaikutus tyomarkkinoilla pysy-

mistd edistdvina ja tyottomyysuhkaa vihentdvina tekijana.



Esimerkiksi Suikkanen, Martti ja Huilaja (2006, 111) toteavat, ettd vuonna 1963 syntyneiden
kohdalla koulutustaso ei juurikaan vaikuttanut tyon vakauteen. Sen sijaan koulutusasteen ja
tyon vakauden vilinen suhde nousee esiin selvésti jo vuonna 1973 syntyneiden kohdalla
siten, ettd mitd korkeampi koulutus henkil61la on, niin sitd vakaampi on my6s hianen tyosuh-
teensa. Jokinen & Luoma-Keturi (2006, 69) viittaavat tutkimustuloksiin, joiden mukaan
koulutus edistdd toimintakykya ja aktiivisuutta heijastuen koko eldamankulkuun. Korkeam-
min koulutetut jaavit eldkkeelle 2-4 vuotta mySohemmin kuin matalammin koulutetut, ja
heistd kuuluu tydvoimaan koulutusryhmisté eniten. Lisdksi paremmin perus- ja ammattikou-
lutetut ovat terveempid, heilld on paremmat eldmintavat ja he kokevat vihemmén tyéuupu-

musta kuin vihan koulutetut.

McLagan (2003, 15) kuvaa, ettd muutos on monitahoinen ja - tasoinen prosessi, jolla voi olla
syvid sosiaalisia ja psykologisia vaikutuksia. Yrityksissd, joissa tyontekijoiden vilinen sosi-
aaliseen yhteisollisyys tai omaan ammattialaan liittyvdén yhteistoiminta on aktiivista, pie-
nilldkin toimintamallien tai henkildston muutoksilla voi olla suuri psykologinen ja sosiaali-
nen vaikutus tyontekijoiden eldmiidn. Mikéli sosiaalinen yhteisollisyys ja ammattialaan liit-
tyvd toiminta on vihiistd, niin organisaatioissa voi tapahtua suuriakin muutoksia siten, ett-

eivit ne vaikuta yksittdiseen tyontekijdén juuri lainkaan.

Eduskunnan tulevaisuusvaliokunnan julkaisussa 3/2014 > Sisdinen motivaatio Tulevaisuu-
den ty0ssd tuottavuus ja innostus kohtaavat™ todetaan, ettd tulevassa tyoeldmassi voittajia
ovat ne yritykset, jotka onnistuvat valjastamaan tyontekijoidensd sisdisen motivaation tuot-
tavaan tyohon. Sisdisesti motivoitunut yksilé on innostunut tyosté itsestddn eikd pelkistddn
niistd ulkoisista palkinnoista, joita tyd hinelle tuottaa (Gagné & Deci, 2005). Téllainen tyon-
tekija nauttii tydstddn ja sen tarjoamista mahdollisuuksista itseilmaisuun. Siksi sisdisesti mo-
tivoituneet yksilot voivat paremmin (Niemiec ym., 2009) ja innostumisella on my6s merkit-
tavid terveysvaikutuksia: téllaiset yksilot kokevat esimerkiksi 125 % harvemmin burnoutin
(Spreitzer & Porath, 2012). Sisdisen motivaation ansiosta tyontekijit ovat hyvinvoivempia,

onnellisempia ja innostuneempia tyostién.



Tassd tutkimuksessa tavoitteena on tutkia muutostilannetta, jossa aikaisemmin erddn suur-
yrityksen yksikkond toimineen tydyhteison toiminta on irrotettu emoyhtidstd ja muutettu
erilliseksi osakeyhtiokseen. Yhtidittdmisestd on kulunut vasta vuosi ja alkuvaiheessa toi-
minta on vield vahvasti kytkoksissd entiseen emoyhtioon. Kadytdssd olevat toimintamallit
pohjautuvat keskeisiltd osin vanhoihin toimintamalleihin ja emoyhtion tietojérjestelmiin.
Menossa olevat suurinvestoinnit tuovat tullessaan uusia osaamisvaatimuksia ja luovat pai-
netta uusien toimintamallien kédyttoonottoon. Keskeistd tissé tilanteessa on ollut analysoida
yrityksen toimintaympéristdd ja menossa olevia muutoksia sekd 10ytda keinoja henkiloston
osaamisen kehittdimisen motivointiin nykyisissa ja tulevissa muutostilanteissa. Tama tutki-
musty0 tuottaa kohdeyritykselle taustatietoa tulevien muutosprosessien parempaan hallin-

taan ja henkiloston osaamisen kehittdmiseen tulevaisuudessa.

Oma mielenkiintoni kohdentuu erityisesti muutosprosessien ldpivientiin ja henkildston muu-
tosvalmiuksien parantamiseen osaamisen johtamisen keinoin. Tutkin, voidaanko henkilds-
tokyselyn perusteella 10ytdd muutosmyonteisid tyoryhmid, tunnistaako henkilosto itse osaa-
mistarpeiden muutokset ja reagoivatko he niihin itsesdétoisesti vai odotetaanko tyonantajalta
muutosjohtajuutta? Lisdksi tavoitteena on tarkastella poikkeavatko vakituisten ja méairéai-
kaisten tyontekijoiden vastaukset toisistaan ja vihentddko pitkdkestoinen tydsuhde aktiivi-

suutta oman osaamisen kehittdmiseen?

1.2 Aikaisempaa tutkimustietoa osaamisen kehittimisesti, oppimisesta ja oppimismo-

tivaatiosta tyoelamikontekstissa

Seuraavassa on kuvattu aikaisempia tutkimuksia kehittimistyon toteutuksesta muutostilan-

teissa ja oppimisesta sekd oppimismotivaatiosta tydeldméan kontekstissa.

Karin Filander (2000, 47) pohtii julkisen sektorin muutoksiin keskittyvissd kasvatustieteel-
lisessd viitoskirjassaan ammattikulttuurien ja tydeldméidentiteetin katoamista. Hén toteaa,
ettd vaikka muutospuheella viitataan usein muutoksen positiivisiin vaikutuksiin, kuten posi-

tiivinen oppiminen, kehitys, kasvu ja prosessien parantaminen, niin rajuilla muutoksilla, ku-



ten toiminnan saneerauksella tai rationalisoinnilla on my0s kielteisid vaikutuksia. Muutok-
sessa on voittajien lisdksi aina my6s hiviijid ja negatiivisia seurausvaikutuksia. Filanderin
tutkimus keskittyy julkisen sektorin 1990-luvun muutostilanteisiin ja erityisesti muutoksiin
liittyvien kehittdmis- ja muutospuheiden analysointiin. Organisaation tarjoaman virallisen
tiedotuksen liséksi on hyvd muistaa erilaisten keskustelutilanteiden, ilmaisukeinojen ja pu-

hetapojen sekd puheessa kéytettdvien termien vaikutus muutostilanteisiin.

Organisaation nykyiseen toimintaan ja tulevaisuuden valintoihin vaikuttavat voimakkaasti
sen elinkaaren aikana hyddynnetyt ja kokeillut toimintamallit, tyontekijoiden persoonalli-
suus ja yrityksen keskeiset sidosryhmét. Organisaation toimintahistoriaan kohdentuvan tar-
kastelun yhteydessi kdytetdén yleensd organisaatiokulttuurin tai perimén késitteitd. Organi-
saation perimdn vaikutusta muutosprosessien taustalla on tutkittu mm. Kirjavaisen &
Laakso-Mannisen toimesta. Perimé edustaa organisaation juuria, sen ydinolemuksen jatku-
vuutta. Sen lisdksi, ettd perimi itse muotoutuu ajan kuluessa erilaisten muutosvoimien vai-
kutuksesta, se my0s vaikuttaa merkittidvasti kaikkiin yrityksen liiketoimintamallissa, strate-
giassa, organisaatiossa ja johtamisessa tapahtuviin muutoksiin (Kirjavainen & Laakso-Man-

ninen 2010, 69).

Pekka Mattila (2006) on tutkinut valtiotieteiden viitdskirjassaan organisaatiokulttuurin vai-
kutusta muutosprosessiin. Hianen tutkimuksensa kohdistui kolmeen suuryritykseen, joiden
toiminnan rakenne muuttui merkittivisti: paikallisesti toiminut Mehildinen siirtyi osaksi
ketjua, Suomen Posti muuttui valtion liikelaitoksesta litkeyritykseksi ja alueellisesti toiminut
Vattenfall kansainvilistyi. Rakenteen muutos vaikutti siten, ettd kaikkien edelld mainittujen
yritysten toiminta muuttui tuloskeskeiseksi ja yritysten identiteetti vaihtui asiakaskeskeisem-
maksi. Tutkimukseen on kuvattu pitkdkestoisten muutosten vaikutusta organisaation eri ta-
soilla. Mattila toteaa, ettd tutkimuksen perusteella tydyhteiso ei yleensd vastusta muutosta,
mutta epirdintid aiheuttavat esimerkiksi aiempiin muutostilanteisiin liittynyt stressi ja riitta-
mittdmyyden tunne. Mikéli organisaatio oli selvinnyt aiemmista muutoksista hyvin, niin
tyoyhteisd ndkee epdvarmankin tulevaisuuden positiivisemmin. Mattilan tutkimuksessa on

tarkasteltu perusteellisesti luottamusta kolmesta eri ndkdkulmasta, jotka ovat 1) tydnantajaa



ja johtoa kohtaan tunnettu luottamus, 2) tydtovereita ja —yhteisdd kohtaan tunnettu luottamus

ja 3) itsed kohtaan tunnettu luottamus.

Pia Hérkosen (2006) kasvatustieteiden pro gradu —tutkielma “Motivaatio tydeldman muu-
toksessa. Ty0- ja oppimismotivaatio julkisella sektorilla Locken motivaatiosekvenssin ja
tydeldmaén tekijoiden ndkokulmasta” vertailee ja selittdd tyd- ja oppimismotivaatioon liitty-
vid tekijoitd julkisella sektorilla. Tutkimustulosten mukaan selvisti suurin osa tyontekijoista
oli motivoitunut tydhon ja oppimiseen, ja tyd oli tirked eldménsisdltd. Tamén tutkimuksen
perusteella ty0- ja oppimismotivaatiota selittdvét tekijét eroavat jonkin verran toisistaan.
TyOmotivaatiota selittdvét tekijat yhdistyivit tyohon ja sosiaaliseen tydympéristoon, jolloin
korkeaa tydmotivaatiota selittdvid tekijoitd olivat tyotyytyviisyys, kehittymisen ja oppimi-
sen mahdollisuudet sekéd sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tarve. Oppimismotivaatiota selitta-
vit tekijat liittyivét puolestaan enemminkin yksilon kokemuksiin ja tulkintoihin, esimerkiksi
oppimisen ja muutosten kokemiseen, autonomian tarpeeseen sekd syrjintdén tyoyhteisossa.
Tamaén tutkimuksen perusteella tyOyhteisoissd keskeistd on vahvistaa myonteisesti motivaa-
tioon vaikuttavia tekijoitd ja vihentdd tyOyhteisdissd kielteisesti motivaatioon yhteydessi

olevia tekijoité.

Vaasan yliopiston julkaisemaan “’Tkkunoita henkildstotyon tulevaisuuteen. Tutkimuksia hen-
kilostobarometrin 2010 tuloksista” barometriin on osallistunut 1890 henkilostbammattilaista
useilta eri toimialoilta (Viitala, Suutari, Jarlstrom, 2011). Tésté julkaisusta hyodynsin tutki-
mukseni taustatietona Marianne Laurilan artikkelia "Muutosjohtamisen haasteet suomalai-
sessa henkildstotyOssd”, joka pohtii tydeldmin jatkuvaa muutosta ja sitd, kuinka motivoida
ja sitouttaa tyontekijoitd tyohonsd sekd ylldpitad heiddn osaamistaan ja jaksamistaan jatku-
vassa muutoksessa. Artikkelissa tarkastellaan Henkilostotyon haasteita Suomessa 2015 -ba-
rometritutkimuksen tuloksia muutosjohtamisen niakdkulmasta 1) muutostarpeen ennakoin-
nin ja midrittelemisen, 2) jatkuvaan muutokseen motivoimisen ja sitouttamisen, 3) osaami-
sen kehittdmisen ja pysyvan muutosvalmiuden luomisen seki 4) jaksamisesta ja tyohyvin-

voinnista huolehtimisen teemojen kautta (Laurila 2011, 45).



Tilastollisista aineistoista mielenkiintoista sisdlt6d tdhin tutkimukseen tarjoavat esimerkiksi
tilastokeskuksen aikuiskoulutustilasto 2012 ja Opetus- ja kulttuuriministerion vuonna 2014

julkaisema Suomalaisten koulutusrakenteen kehitys 1970-2030.

Tilastokeskuksen vuoden 2012 aikuiskoulutustilaston mukaan suurin osa aikuiskoulutuk-
sesta oli ammatillista eli koulutukseen oli osallistuttu tyohon tai ammattiin liittyvien syiden
vuoksi (vastaajan oman arvion mukaan). Samassa tilastossa todetaan myo0s, ettd vastaajien
sosioekonominen asema ty0yhteisossd vaikuttaa koulutuksiin osallistumiseen (ylemméit toi-
mihenkildt n=561, alemmat toimihenkil6t n=565, tyotekijat n=281, muu tai tuntematon=4).
Tekniikan, tuotannon ja rakentamisen alan osallistumisaktiivisuus oli suurin nuorilla ik&-
luokilla (1824 vuotiaiden osallistumisaktiivisuus18 %, 25-34 vuotiaiden 16 %, 35—44 vuo-
tiaiden 11%, 45—54 vuotiaiden 11%, 55-64 vuotiaiden 11 %).

Opetus- ja kulttuuriministerion vuonna 2014 julkaiseman Suomalaisten koulutusrakenteen
kehitys 1970—2030 —julkaisun mukaan Suomalaisten koulutustaso teki huiman nousun vuo-
sina 1970-2012. Vield vuonna 1970 tyoikédisestd véestostd 1dhes 74 prosenttia oli vailla pe-
rusasteen jélkeistd tutkintoa, mutta vuonna 2012 endi 18,3 prosenttia. Koulutustason nousu
kéytannossd kuitenkin pysdhtyy vuoteen 2030 mennessd, koska nuoremmissa ikdluokissa
koulutustaso ei endd nouse. Sukupuolten koulutustasot ovat eriytyneet ja eriytyminen jatkuu.

Alla olevaan taulukkoon 1 on kuvattu tydikéisen vieston koulutusrakenne vuonna 2012.

Taulukko 1. Tydikdisen vdeston koulutusrakenne ikidryhmittdin 2012 (Kalenius, A. 2014,
7).
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2 Teoreettinen viitekehys

Ty0ssd olevien henkildiden osaamisen kehittdmishalukkuuteen vaikuttavat yksilolliset teki-
jat, joita ovat mm. yksilon mindpystyvyys, itsesddtoisyyden taidot seka sisdiset ja ulkoiset
motivaatiotekijit. Osaamisen kehittimishalukkuuteen vaikuttaa keskeisesti my0s suoritus-
odotusarvo, jonka mukaan suoritetuilta tehtéviltd odotetaan erilaisia positiivisia vaikutuksia
lyhyelld tai pitkalld aikavalilla esimerkiksi tyohon liittyvien palkkioiden, tydtehtdvien uu-

delleen jdrjestelyjen tai kokonaan uusien tydmahdollisuuksien muodossa.

2.1 Tyon muutoksen vaikutus organisaatiokulttuuriin ja organisaation oppimiseen

Alati muuttuvassa ty0ympéristdssid tyon vaativuus ja monimutkaisuus ovat lisdéntyneet,
osaamisvaatimusten ja lisdkoulutuksen tarpeet ovat kasvaneet seké tyonkuvat laajentuneet.
Uusiin asioihin perehtymisesté ja taitojen hankkimisesta on muodostunut keskeinen edelly-
tys tyostd selviytymiseksi (Jarnefelt & Lehto 2002, 35-37). Karin Filanderin (2006, 51) mu-
kaan perinteisten ammatti-ihmisten sijasta jilkiteollisessa yhteiskunnassa tarvitaan joustavia
ja tydelamin uusiin ehtoisin sopeutumiskykyisid prosessiosaajia, jotka ovat valmiita jatku-

vasti ylittdiméén vakiintuneita ammatillisia tydnkuvia ja sosiaalisia rakenteita.

Organisaation nykyiseen toimintaan ja tulevaisuuden valintoihin vaikuttavat sen elinkaaren
aikana hyddynnetyt ja kokeillut toimintamallit, tyontekijoiden persoonallisuus ja yrityksen
keskeiset sidosryhmit. Organisaation toimintahistoriaan kohdentuvan tarkastelun yhtey-

dessd kdytetddn yleensd organisaatiokulttuurin tai perimén kisitteita.

Kirjavaisen ja Laakso-Mannisen (2010, 23 ja 69) mukaan perimai tarkoittaa yrityksen perus-
tamisvaiheessa alkunsa saanutta ja sen menestyskausien vahvistamaa dynaamista kokonai-
suutta, joka muodostuu avaintoimijoita ohjaavista arvostuksista, organisaation olemassaolon
filosofiasta ja osaamisytimestd. Perimé edustaa organisaation juuria, sen ydinolemuksen jat-
kuvuutta. Sen liséksi, ettd perimid itse muotoutuu ajan kuluessa erilaisten muutosvoimien
vaikutuksesta, se my0s vaikuttaa merkittivasti kaikkiin yrityksen litketoimintamallissa, stra-

tegiassa, organisaatiossa ja johtamisessa tapahtuviin muutoksiin.



Sallila ja Tuomisto (1997, 22) kuvaavat organisaatiokulttuurin olevan ryhmikokemuksena
muodostunut oppimistuote, joka siséltdd organisaation peruskokemukset ja —uskomukset,
toimintatavat ja yleensé ne keinot, joiden avulla se pysyy hengissi ja menestyy. Myds Timo
Santalainen (2009, 257) viittaa organisaation sosiaalisten verkostojen merkitykseen ja toteaa
organisaatiokulttuurin tarkoittavan organisaation jasenten ja keskeisten sidosryhmien yhteis-
ten ideologien, arvojen, uskomusten, oletusten, odotusten, asenteiden ja normien muodosta-
maa hahmoa. Hin huomauttaa my®os, ettd kulttuuri on abstraktio, ja siksi se on vaikeasti
konkretisoitavissa. Kvist ja Kilpid (2006, 114—124) toteavat organisaatiokulttuurin yhteisten
ajatus- ja toimintamallien muodostavan toiminnan viitekehyksen, joka toimii perustana yk-

sildiden suhtautumisessa kollegoihinsa, tyontekoon ja yrityksessa tehtédviin muutoksiin.

Kirjavaisen- ja Laakso-Mannisen mukaan yrityksen perimd muuttuu ja kehittyy koko ajan,
mutta ei aina samassa tahdissa yrityksen toimintaympdiriston ja liiketoimintatilanteen kanssa.
Kun muutospaineet ulottuvat strategiaa ja toimintamalleja syvemmadlle, tarvitaan perimaitie-

toista muutoksen johtamista (Kirjavainen & Laakso-Manninen 2010, 123).

Kuviossa 1 kuvataan perimdédn vaikuttavan muutoksen johtamisen vaiheet Kirjavaisen ja

Laakso-Mannisen késityksen mukaisesti.

Sulautusvaihe :#:> Muutosvaihe |:¢:¢:> Uuden vakiintuminen

Henki uudistuu Osaamisydin uudistuu Uudistunut perima vakiintuu

Energia ja sitoutumiset suun- Osaamisten maar4, laatu ja rooli kayttaytymiseen ja asenteisiin

tautuvat uudelleen : muuttuvat :

Muutoksen hallinta kokonaisuutena

Kuvio 1. Periméén vaikuttavan muutoksen johtaminen — osatehtévit (Kirjavainen & Laakso-

Manninen, 2010, 124).



Mikali yrityksen skenaario- ja strategiatydssa omaksutaan jo ldhtokohdaksi evolutionddrinen
ndkemys kehityksestd, ajatus siitéd, ettd skenaariot ja strategiat voivat sisdltdé rajujakin ra-

kenteellisia muutoksia on helpompi ymmaértaa ja hyvéiksyd (Mannermaa 2004, 51).

Tiedon hallinta ja johtaminen liittyvét keskeisesti muutostilanteisiin, niihin varautumiseen
ja niistd selviytymiseen. Jaana Venkulan (2005, 108) mukaan faktatieto ja sithen nojaavat
ohjeet ja suunnitelmat auttavat kohtaamaan varmoja, rutiininomaisia ja toistuvia tapahtumia.
Taitoa tarvitaan my0s uusien, ylldtyksellisten ja epdvarmojen asioiden kohtaamisessa. Joh-
tamisen ja jdrjestelmien tehtdvd on tukea osaamisen hankkimista, prosessointia, kehitta-

mistd, tallentamista, hyddyntdmisti, jakamista ja siirtdmista.

Sarala ja Sarala (1996, 54) toteavat, ettd organisaation oppiminen tarkoittaa sitd tapahtumaa
ja prosessia, jonka yhteydessd kollektiivisesti jaettu sisdinen tietoisuus ja sitd ohjaavat toi-
mintamallit ja rutiinit muuttuvat. Oppimisen kollektiivisuutta korostavat myds Jérvinen,
Koivisto ja Poikela (2000, 110-111) todetessaan, ettd yksildiden oppiminen ja kehittyminen
liittyvét vuorovaikutukseen, joka on ammatillisten kdyténtdjen ja organisationaalisten tilan-
teiden tuottamaa. He tarkentavat maaritelméaénséd kuvaten, etti organisationaalinen oppimi-
nen voidaan ymmartad yksilon, ryhmén ja organisaation vilisend ja yhdentévina prosessina.
Oppimista kantaa uuden oppimisen ja jo opitun hyddyntdmisen vélinen jannite. Uuden op-
pimisen suunta on yksilostd ryhméén ja organisaatioon ja sitd vélittavét intuitiosta alkavat

tulkinnan, integroinnin ja institutionaalistamisen prosessit.

Tyon edellyttamélld kompetenssilla tarkoitetaan niitd vaatimuksia, jotka ovat tosiasiallisia,
valttimattomid tiettyyn tyohon liittyvien tehtidvien hoitamisessa. Todelliset vaatimukset
poikkeavat toisistaan tyotehtdviéstid riippuen: samankin ammattialan sisélld eri tyopaikoilla
tyon kehitysvaiheet ja kompetenssivaatimukset etenevit eri tahtiin, usein hyvinkin komp-
leksisesti keskendén limittyen (Ruohotie & Honka 2003, 35). Heljda Hatosen (2003, 13; 2011,
10) mukaan kompetenssilla viitataan johonkin tiettyyn tehtivain kohdentuvaan pétevyyteen
ja oikeaan koulutukseen eli kompetenssi voidaan ymmaértda sellaisina tietoina ja taitoina sekd

kykyinéd ja asenteina, jotka ovat relevantteja tietystd tyOstd suoriutumiselle.
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Tuotannolliset ja tekniset kvalifikaatiot tarkoittavat yksil6llisid teknisesti painottuvia amma-
tillisia tietoja, taitoja ja patevyyksid, jotka ovat vélttamattomid tyon véalittomassd suorituk-
sessa. Ammatti on ymmarretty joukkona rajattuja tyotehtdvid ja ammattitaito on niiden yk-
sittdisten taitojen ja tietojen summana, joita tarvitaan tehtévistd suoriutumiseksi. Perintei-
sesti ammatillinen koulutus tuottaa juuri néitd valmiuksia (Jokinen, Lahteenmiki & Noke-

lainen 2009, 62).

2.1.1 Elinikdisen oppimisen periaate

Elinikdisen oppimisen kautta yksilé kykenee seuraamaan yhteiskunnassa ja tydelamassa ta-
pahtuvia muutoksia ja toimimaan muuttuvissa olosuhteissa. Elinikdisen oppimisen avaintai-
dot ovat niitd valmiuksia, joita jatkuva oppiminen, tulevaisuuden ja uusien tilanteiden hal-

tuunotto sekd tydeldmén muuttuvissa olosuhteissa selvidminen edellyttaa.

Elinikdisen oppimisen periaate on omaksuttu kaikissa jalkiteollistuneissa maissa koulutus-
jarjestelmien seké arjen ja tyossdoppimisen kehittdmisen 14htokohdaksi. Elinikdisen ja elé-
minlaajuisen oppimisen poliittinen lupaus on kytketty menestymisen ja selviytymisen eh-
doksi kasvavan epdvarmuuden jatkuvaa sopeutumista vaativassa yhteiskunnassa (Rinne,

Jauhiainen 2006, 184).

Filanderin (2006, 44) mukaan vastuu jatkuvasta oppimisesta ja uusiutumisesta on elinikdisen
oppimisen kulttuurisen puhetavan myo6ta siirtynyt valtiolta, kunnilta, koulutusjérjestelmalta

ja opettajilta itseohjautuville oppijoille itselleen.

Opetus ja kulttuuriministerion (2011, 12) mukaan elinikédisen oppimisen merkitys yhteiskun-
nassa on korostunut ja sen edistiminen ndhddin keskeisend vélineena tydllistyvyyden pa-
rantamisessa ja ylldpitimisessd, ammatillisen litkkkuvuuden tukemisessa ja aktiivisen kansa-
laisuuden edistdmisessd. Siirtymét koulutuksen ja tydeldméan vililld ovat moninaistuneet ja

lisdéntyneet. Yksilon kyky hallita koulutus- ja ammattiuraa korostuu ja tiedon tarve kasvaa.

Eu:n elinikdisen oppimisen koulutuspolititkan kontekstissa oppiminen jaetaan formaaliin,

nonformaaliin ja informaaliin oppimiseen. Formaali oppiminen on koulutusinstituutioiden
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strukturoidusti eli opetussuunnitelmaperusteisesti jarjestamaa tutkintotodistukseen johtavaa
oppimista, jotka opiskelija opiskelee tarkoituksenmukaisesti. Non-formaali oppiminen ta-
pahtuu strukturoidusti koulutusinstituutioiden ulkopuolella, mutta se ei johda tutkintotodis-
tukseen. Tyon yhteydessé tapahtuva oppiminen voi olla formaalia tai nonformaalia riippuen
siitd, onko se tutkintoon johtavaa oppimista. Tydpaikalla tapahtuvaa tutkintoon johtavaa op-
pimista voi olla esimerkiksi oppimisopimusmuotoisesti toteutettu opiskelu. Informaalin op-
pimisen méddritellddn olevan tyohon, perheeseen ja vapaa-aikaan liittyvdd satunnaista oppi-

mista, joka voi jossain maéirin olla myds opiskelijalle tarkoituksenmukaista.

Aron mukaan (2006, 209) tydssdoppimista voidaan pitdé yhtend keskeisimmista “elinikdisen
oppimisen” informaaleista muodoista. Hin siséllyttidd ty0ssdoppimiseen tyotovereilta tyon
aikana saatavan opastuksen ja tyon yhteydessd tapahtuvan tyontekijén itsendisen reflektiivi-

sen uusien asioiden opettelun.

2.1.2 Yritysten uudistumiskyky ja tyontekijéoiden muutosvalmius

Tyoeldméad ravisuttavat muutosvoimat aiheuttavat jatkuvia muutoksia tyoelamin osaamis-
tarpeissa. Ammatteja hividd ja uusia syntyy. Toimintatavat sekd oppimisen ja tyon tekemi-
sen vilineet muuttuvat. Tulevaisuuden ty vaatii entistd useammalta yhad korkeampaa am-
mattitaitoa, joka edellyttid muun muassa tiedollista ja taidollista joustavuutta, luovaa ja en-
nakoivaa oppimiskykyd, tietokokonaisuuksien késittelyd, soveltamistaitoa, laaja-alaisia pe-
rustietoja, verkosto-osaamista, organisointitaitoja, tyOyhteisotaitoja, reflektointikykyd ja
elaméanhallintaa (Aalto, Ahokas & Kuosa 2008, 7-8, 15; Alasoini, Jarvensivu & Miékitalo
2012, 32))

Anna-Maija Lamsén ja Taru Hautalan (2004, 29) mukaan muutoksissa organisaation kriitti-
sid menestystekijoitd ovat thmisten joustavuus, luovuus ja nopeus. Tyon sisdltd muuttuu en-
tistd tietointensiivisemmaksi, ja vuorovaikutus- sekd tunnetaitojen merkitys kasvaa. Thmis-

ten johtamisen taidot ovat tarkeitd hyvin koulutetun ja osaavan henkildston motivoinnissa.
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Tyontekijoiden muutosvalmiuteen ja muutoksista selviytymiseen vaikuttavat keskeisesti
tyOyhteisdssé tydskentelevien yksiloiden henkilokohtaiset ominaisuudet, voimavarat ja ko-
kemukset aikaisemmista muutostilanteista. Oma vaikutuksensa on my0s tydyhteison sisii-
silld ja ulkoisilla sosiaalisilla verkostoilla. Onnistuneesti johdetussa muutosprosessissa tyon-
tekijd ymmartdd muutoksen tarpeen, sitoutuu muutoksen toteutukseen ja sopeutuu muutos-
tilanteeseen. Esimerkiksi Huuhtanen (2001,155) toteaa, ettd yksittdisten tyontekijoiden
osalta tarkasteltuna muutoksen kokeminen on hyvin pitkélti subjektiivista, ja sithen vaikut-
tavat muutosten ymmarrettavyys, mielekkyys, omakohtaisuus sekd oman tilanteen ja tule-
vaisuuden arviointi. Myds Bass, Avolio, Jung ja Berson (2003, 208) viittaavat henkildston
huomioimiseen ja he toteavat, ettd muutosjohtamisessa menestyminen edellyttdd ihmisten
yksilollistd kohtaamista ja heidén erilaisuuden huomioimista. Laurila (2011, 56) puhuu hen-
kiloston motivoimisesta ja osallistamisesta muutokseen. Hén toteaa Huuhtasen tavoin, etta
muutokseen motivoitumista edesauttavat sellaiset tavoitteet, joista tyontekija kokee saa-
vansa itselleen jotain arvokasta. Henkiloston monimuotoistumisen vuoksi on tirkedd huo-
mioida thmisten yksildlliset tarpeet ja erilainen motivaatioperusta. Osallistamalla tyonteki-
JO1td muutoksen suunnitteluun ja toteuttamiseen voidaan pyrkid lisidméddn ihmisten moti-

vaatiota ja tyhyvinvointia.

Kirjavaisen ja Laakso-Mannisen (2011, 177) mukaan uudistumisen haasteista kirjoittavat
asiantuntijat ovat varsin yksimielisid siitd, ettd paradigmojen ja kulttuuristen uskomus- ja
kayttdytymismallien esteitd ei voi ylittdd tietoon vetoavilla perusteluilla. Sen sijaan oleelliset
asianosaiset on saatava oivaltamaan muutoksen tarve ja mahdollisuudet omakohtaisten ha-

vaintojen ja kokemusten kautta.

Helja Hatosen (2011, 49) mukaan ty0yhteison muutos- ja uudistumiskyky on kiinni onnis-
tuneesta osaamisen kehittimisesti ja johtamisesta. Hin toteaa, ettd osaamisen nidkokulmaan
perustuva suunnitelmallinen henkildston kehittiminen takaa sen, ettd organisaatiossa on oi-
keita henkil6itd oikeassa paikassa oikeaan aikaan ja ettd heilld on oikeita tietoja, taitoja ja
valmiuksia tehda sitd tyotd, joka on tarkoituksenmukaisinta yksilon ja tydyhteison kannalta
nyt ja tulevaisuudessa. Osaamisen madirittely ja kehittdminen ovat yhteistoiminnallista teke-

mistd joka jo sellaisenaan edistéd tyontekijoiden yhteistyotd. Osaamisen johtamiseen liittyen
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Muutoksen ja osaamisen johtamiseen liittyvét keskeisesti my0s erilaiset johtamistyylit. Sa-
muli Sistonen (2008, 128 ja 156) nostaa esille organisaation tehtdvien ja tyontekijéiden osaa-
misen tuntemuksen merkityksen johtamistyylien valinnassa. Hinen mukaansa alaisten teh-
tdvien ja osaamisen tunteminen luo pohjan sille, ettd osaa esimicheni kayttdi oikeita johta-
mistyylejé erilaisissa tilanteissa. Erinomaiset esimiehet tuntevat tarkasti alaistensa roolit,
tehtdvit ja osaamiset, kayttdvit useita johtamistyylejd, tunnistavat tilanteisiin sopivat johta-

mistyylit, luovat erinomaisen ilmapiriin ja saavat aikaan tuloksia.

Muutostilanteissa toimintaa ohjaa usein yrityksen visio, tavoitetila, jonka tulisi olla niin sel-
ke ja realistinen, ettd yrityksen jisenilld olisi yhteinen ymmaérrys ja suunta eteenpiin. Car-
nall (1990, 99) kuvaa, ettd organisaation jdsenten motivoiminen ja sitouttaminen muutok-
seen vaatii yhteisen vision luomista siitd, minkélaisia parannuksia muutoksen avulla voidaan
saavuttaa. My0s Pentti Syddnmaanlakka (2012, 132) toteaa, ettd osaamisen johtamisprosessi

lahtee liikkeelle organisaation vision, strategian ja tavoitteiden kirkastamisesta.

Tyontekijoiden sitouttaminen muutoksen on haasteellista. Beerin (1980, 54) mukaan vas-
tuuta tulee hajauttaa organisaation alimmille tasoille esimerkiksi ottamalla tyontekijoitd mu-
kaan ongelmaan méérittelyyn ja ratkaisujen etsimiseen. Sitouttaminen edellyttié yleensa li-
sadntyvad tiedon jakamista, palkitsemista sekd panostamista tyontekijoiden osaamisen ke-
hittdmiseen. Kouzesin ja Posnerin (1987, 10—12) mukaan esimiesten on tarkedd luoda tyo-
yhteison jédsenille voimakas yhteenkuuluvuudentunne sekd innostaa ja kannustaa heitad
omalla esimerkilldén. Sallilan ja Tuomiston (1997, 20) mukaan muutoksen toteutuksessa
tulisi pédstd sithen, ettdi muutoksessa mukana olevat pddsevit vaikuttamaan muutoksen

suuntaan ja vauhtiin.

Osaamisen johtamiseen liittyy keskeisesti tyopaikalla tapahtuva koulutus ja opettaminen.
Véirélan (1998, 32-33) mukaan tyohon kouluttaminen ja opettaminen ei voi olla endi pel-
késtddn tydvoiman kouluttamista, vaan se on yksilon kouluttamista parjddmaéan yhteiskun-

nassa, tydmarkkinoilla sekd tydssd. Koulutuksen tulee pyrkid tuottamaan tietynlaisia rajat-
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tuja ammatillisia valmiuksia. Koulutukselta vaaditaan edelleen yhd enemmaén suhdetta sii-
hen, miten tydntekijan motivoituminen ja sitoutuminen tai vahintdénkin suostumus tyohon

muodostuu.

Ty6ssd oppimisen organisointi on yksilollisen tyon ettd yhteisollisen tyon kontekstissa tai
yhteydessa tapahtuvan oppimisen tukemista. Se on tydssé tapahtuvien eri oppimistoiminto-
jen (oppimisverkostojen, -projektien, ongelmaratkaisun ja siihen liittyvéin ohjauksen, tydssi
ohjaamisen ja valmentamisen, tyontekijén itseopiskelun, tydsuorituksen parantamisproses-
sin) suunnittelua, toteuttamista, arviointia ja jatkuvaa kehittdmista. Erilaisilla tydssd oppimi-
sen muodoilla tdhdétéén tydorganisaatiossa tietoiseen oppimiseen, tydmotivaation lisdénty-
miseen, tyotehtdvien parempaan hallintaan seki tyontekijan integroimiseen tdysivaltaiseksi
tyOyhteison jdseneksi sekd tyontekijoiden toimintamallien muuttamiseen (Jarvinen, Koivisto

& Poikela 2000.)

Jérvisen ja Poikelan (2000, 318) mukaan tydssd oppiminen tulisi ndhda kokonaisvaltaisesti
osana elinikdisen oppimisen prosessia. Oppimisen tavoitteena on tyontekijén, tiimin ja or-
ganisaation suoritusten parantamin. Samalla kehitetddn tydorganisaation yhteisollisyytta,
tyontekijoiden henkilokohtaista kasvua ja tuetaan eldiménhallintaan liittyvien taitojen kehit-

tymisté.

Riitta Viitala (2013, 176) toteaa, ettd yrityksessé tapahtuva oppiminen on vahvasti sosiaali-
nen tapahtuma. Yrityksen toiminta on monimutkaista ja yleensd suuren ihmisjoukon yhtei-

sen toiminnan tulosta, mika pakottaa ryhmaoppimiseen.

Henkil6ston ja organisaation kyky kehittyd on kytkeytynyt toisiinsa. Jos yksittdisilla henki-
161114 ei ole kykya muuttua, se hidastaa olennaisesti myds organisaation kehittymistd. Toi-
saalta, jos organisaatio on stabiili ja jahmed, se hidastaa ja estdd siind toimivien ihmisten
uudistumista. Mitd korkeammalla hierarkian tasolla muutosjdhmeit ja —jaykit henkil6t ovat,

sitd vaikeampaa organisaation kehittymien on (Ranta 2005, 101).
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Mezirowin (2000, 1996, 1991) mukaan transformatiiviseen oppimiseen johtaa yleensé jokin
eldmassi vastaantuleva ristiriitaisuus tai kriisi, esimerkiksi organisaatiomuutos, joka vaikut-
taa omaan tyohon ja usein muuhunkin eldméin usealla eri tavalla. Téllaisessa muutoksessa
joudutaan tilanteisiin, joissa tarvitaan uutta oppia tai huomataan, ettei vanha kayttaytymis-
malli endd pade. Henkil6 joutuu kohtaamaan aiemmat tietonsa ja asenteensa, tarkastelemaan
niitd kriittisesti ja toteamaan, mika niissd ei endd toimi tai toimii vadrdlld tavalla. Taman
jélkeen tiedot ja asenteet joko korjataan, opetellaan kokonaan uudet tai perustellaan itselle

uudelleen vanhojen toimintojen jatkaminen.

2.1.3 Osaamisen kehittiminen ja johtaminen muutosprosessissa

Henkil6ston osaamisen kannalta suomalaisessa tyoeldmédssi on tapahtunut viimeisten vuo-
sikymmenien aikana monia suuria muutoksia, joiden takana ovat seki julkisen hallinnon etti
elinkeinoeldmin monet rakennemuutokset. Keskeisid trendejd ovat osaamisvaatimusten
huomattava lisddantyminen kaikilla aloilla — samaan aikaan my0s koulutustaso on noussut —
henkildstoltd vaadittava monitaitoisuus, vaatimukset tyon “tuloksista”, tdiden méardaikais-
tuminen (’patkdtydt”) ja osa-aikatyon lisddntyminen. Toisaalta teollisuudessa tyontekijoiden
ty0 ei kaikilta osin ole muuttunut entisestdén paljonkaan (Jokinen, Lihteenmiki & Nokelai-

nen 2009, 57).

Kertaalleen hankittu tutkinto ei enéa riitd, vaan osaamista on péivitettdva ja uudistettava jat-
kuvasti. Jotta tulevaisuuden osaamisvaatimuksiin pysytdin vastaamaan, perddankuulutetaan
entistd joustavampia osaamisen kehittdmisen foorumeita. On esitetty tydssd olon, kouluttau-
tumisen ja kehittdmistyohon osallistumisen joustavoittamista eldmén eri vaiheissa seké lapi
elamén jatkuvia osaamismoduulien suorittamismahdollisuuksia (Alasoini, Jarvensivu & Ma-

kitalo 2012, 32; Aalto, Ahokas & Kuosa 2008, 15).

Karin Filander (2000, 71) toteaa, ettd osa ammattilaisista on omaehtoisesti sitoutunut jatku-
vaan kehittdmiseen ilman johdon ammatillista tai sisdllollistd tukea. Aktiivisen koulutuksen
ja kehittdmisen kautta he ovat 16ytidneet asiantuntijaksi kasvamisen strategia ja jatkuvasta

koulutuksesta seké itsensd kehittdmisestd on tullut heille elaméntapa.
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Yrityksid aktivoidaan osaamisen kehittdmiseen myos lainsdddannoéllisin keinoin. Laki yh-
teistoiminnasta yrityksissd 16§ méérittia, ettd vuoden 2014 alusta alkaen yritysten on laadit-
tava vuosittainen henkil9sto- ja koulutussuunnitelma tyontekijoiden ammatillisen osaamisen
ylldpitimiseksi ja edistimiseksi. Yhteistoimintalain liséksi henkildston kouluttamisesta sda-
detddn ammatillisen osaamisen kehittdmistd koskevassa laissa. Ammatillisen osaamisen ke-
hittdminen on tyontekijoille tarjottavaa suunnitelmallista koulutusta, joka on tarpeen tyonte-
kijéiden ammatillisen osaamisen ylldpitdmiseksi ja kehittdmiseksi vastaamaan tyon ja tyo-
tehtdvien asettamia vaatimuksia ja ennakoitavissa olevia muuttuvia osaamistarpeita.
Vuodesta 2014 ldhtien henkiloston osaamisen kehittimiseen panostavilla tydnantajilla on
oikeus verotuksessa saada uusi lisdvihennys kouluttaessaan henkildstodén. Jos tydnantaja ei
ole verovelvollinen (esimerkiksi kunnat, seurakunnat, yhdistykset ja sditiot), se saa vastaa-
van suuruisen koulutuskorvauksen. TyOnantaja saa lisivdhennyksen vain, jos se on laatinut
koulutussuunnitelman ennen tyontekijan osallistumista koulutukseen (1140/2013).
Henkil6ston kehittdmisen muotoja voivat olla esimerkiksi koulutus, tyon monipuolistami-

nen, mentorointi, tyokykyé edistdvi toiminta, kehityskeskustelut ja tehtidvinkierto.

Prosessiteollisuudessa tydskentelevien henkildiden koulutusmahdollisuudet ovat kytkok-
sissd organisaatiohierarkiaan ja hierarkian ylemmalla tasolla olevilla on péadsidintoisesti pa-
remmat kouluttautumismahdollisuudet kuin hierarkiassa alemmalla tasolla olevilla. Tekno-
logiateollisuuden alalla keskeisend haasteena on myds tasapalkkajdrjestelmé, jossa samaa
tyota tekeville maksetaan padsdéntoisesti samaa palkkaa. Télloin osaamisen kehittdiminen ja
ammatillisten tutkintojen suorituksella ei vilttdmattd ole vaikutusta tyontekijan palkkaan.
Tésta johtuen tyOsséd olevan henkiloston osaamisen kehittdminen keskittyy péadsiéntoisesti

omaan ty6hon liittyvien pétevyyksien hankintaan.

Tydeldmédn muutostilanteissa henkildston osaamisen kehittimisen kansantaloudellinen vai-
kutus konkretisoituu. Irtisanomisten tai lomautusten yhteydessé pitkddn samassa tyopaikassa
olleiden tyontekijoiden osaaminen osoittautuu vapailla tydmarkkinoilla liian kapea-alaiseksi
ja olemassa olevan ammattitaidon ja yhteen tehtaaseen rakentuneen prosessiosaamisen hyo-

dyntdminen muualla voikin olla kyseenalaista.
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Tydsuhteessa olevan henkildston ammatillisen osaamisen kehittdmiseen tidhtdaavia koulutus-
mahdollisuuksia ovat esimerkiksi oppisopimuskoulutus, aikuisten nadyttotutkinnot, tyopai-
kalla tapahtuva tyonohjaus ja tyonantajan tarjoama mahdollisuus osallistua ulkopuoliseen
henkilostokoulutukseen. Erilaisia ammatillisia tdydennyskoulutuksia tarjotaan paljon myos

ammattikorkeakoulujen ja yliopistojen avoimien opintojen kautta.

Opetus- ja kulttuuriministerion mééritelmin mukaan henkildstokoulutuksella tarkoitetaan
yleensd tyonantajan kustantamaa koulutusta, johon osallistumisesta tyOnantaja voi paittaa
ns. direktio-oikeutensa mukaisesti. Osallistumisajalta tyonantaja maksaa palkkaa tai korvaa
osallistumisen aikana menetetyn vapaa-ajan rahassa tai vapaana. Yritysten jarjestimé hen-
kilostokoulutus perustuu padsaantdisesti tyotehtdvien vaatimuksille ja se on perinteisesti ly-
hytkestoista tyOpaikalla tai oppilaitoksissa tapahtuvaa tdydennyskoulutusta, mutta se voi olla

myds tutkintoon johtavaa koulutusta (esim. ammatti- ja erikoisammattitutkinnot).

Ammatillisella lisdkoulutuksella tarkoitetaan ammatillisen peruskoulutuksen tasoista, tyo-

eldmén tehtdviin liittyvad koulutusta seké niihin liittyvien tutkintojen jarjestimista.

Oppisopimuskoulutuksella tarkoitetaan tydpaikalla kdytdnnon tyotehtavien yhteydessé tyo-
sopimussuhteessa jdrjestettavid opintoja, joita tdydennetddn tietopuolisilla opinnoilla. Oppi-
sopimuskoulutusta koskevat sddnnokset sisdltyvét lakiin ja asetukseen ammatillisesta kou-

lutuksesta.

Epdamuodollisen “tydssdoppimisjdrjestelmdn” toimimisen kannalta olennaista on se, ettd
vanhat tyontekijét ovat valmiita ja halukkaita opettamaan uusia tyontekijoitd (Thurow 1975,
81). Tami edellyttad sitd, ettd vanhat tyontekijit tuntevat itsensd turvatuiksi eivitkd koe
muita tyontekijoitd kilpailijoikseen. Mikaili tyontekijéiden asema on uhattu, jokainen neuvo
on potentiaalisen kilpailijan auttamista. Téllaisessa tilanteessa tyontekijan on Thurowin mu-
kaan rationaalista lopettaa muiden opastaminen ja keskittyéd kerddmaén itselleen sellaisia tie-

toja ja taitoja, jotka tekevit hianet korvaamattomaksi (Aro 2006, 210).
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Tydeldmén oppimistarpeet korostuvat entisestdédn ikdantyvien tyontekijoiden alhaisen perus-
koulutuksen vuoksi, ja aikuisvdeston ja ikddntyvien tyontekijoiden oppimiseen tulisikin kiin-
nittdd nykyistd enemmain huomiota. Yhteiskunnan ja tyéeldméin muutoksessa myos tutkin-
tojen sisdllot ja opitut asiat vanhenevat aiempaa nopeammin, joten keskeisiksi tyontekijan
ominaisuuksiksi on muodostunut tyossd oppiminen seké halu ja kyky oman tyonsa kehitté-

miseen (Niemeld 1998, 24.)

Sydédnmaanlakan (2012, 17) mukaan suorituksen, osaamisen ja tiedon johtamisen prosesseja
parantamalla pystytddn 10ytdmain konkreettisia vastauksia organisaation kilpailukyvyn ke-
hittdmiselle. Hinen mukaansa suorituksen johtamisen 14htokohtana on yksilon tekema tyo
ja tehtdvit, joita tarkastellaan organisaation, yksilon ja ympariston ndkokulmista. Tavoit-
teena tulee olla, ettd koko organisaatiolla on tieto organisaation toiminnan tarkoituksesta,
avaintavoitteista, palautejdrjestelmien toimivuudesta ja siitd millaista osaamista organisaa-

tiossa tarvitaan.

Tyopaikoilla osaamisen kehittdmisen keskeinen viline on esimiehen ja alaisen kdyma kehi-
tyskeskustelu. Kirjavainen ja Laakso-Manninen (2012, 234) toteavat esimichen ja alaisen
aktiiviseen vuorovaikutukseen liittyen, ettd "Hyvai ja luottamuksellista keskusteluyhteytta

on vaikea luoda kaksi kertaa vuodessa, jos se muina aikoina puuttuu.”

Helja Hétonen (2011, 34) nostaa kirjassaan “Osaamiskartoituksesta kehittamiseen II” esille
yksildille suunnattujen kehityskeskusteluiden lisdaksi myds ryhmékeskusteluina toteutettavat
kehityskeskustelut, jotka tarjoavat mahdollisuudet sekd yksilon ettd ryhméin osaamisen ana-
lysointiin. Ryhmaéssé toteutettavaan keskusteluun voidaan yhdistdd myos ryhmén keskinéi-
nen palautteen anto ja lisdksi sitd voidaan hyddyntéd ryhmén toteuttaman toiminnan suun-

nitteluun.

Osaamisen johtamisprosessi yhdistdd organisaation strategisen johtamisen ja yksiloon koh-
dentuvan suorituksen johtamisen. Sen avulla strategiasta johdetut osaamisen kehittdmishaas-

teet viedddn yksildtasolle.
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Syddanmaanlakan (2012, 153) mukaan osaamisen johtaminen kasittdd kolme ulottuvuutta,
jotka ovat organisaatiotaso, nykyinen tilanne vs. tulevaisuus ja osaamisen siséltd. Osaamis-
alueita kehitetdén ja ylldpidetddn organisaation eri yksikdissd. Konkreettinen osaaminen (tie-
totaito) ilmenee yksiltasolla. Tyontekijoilld on osaamista, joka on osa jotain osaamisaluetta.

Miti alemmalle tasolle menndéan, sitd konkreettisemmaksi osaaminen muodostuu.

Sydidnmaanlakan mukaan yksilon kannalta tirkein tekija osaamisen kehittimisessé ovat toi-
mivat ja sddnnoélliset suunnittelu- ja kehityskeskustelut. Yksilon osaaminen on arvioitava
kaksi kertaa vuodessa ja hinelle on tehtdva konkreettinen henkilokohtainen kehityssuunni-
telma. Suunnitelman toteutumista on myos valvottava. Kehityssuunnitelmaa tehtéessa on li-
saksi tarkasteltava tulevaisuuden osaamistarpeita ja mietittdva kehittimistoimenpiteitd myos

pitkélld aikatdhtdimelld (Syddnmaanlakka 2012, 170).

Kirjavainen ja Laakso-Manninen (2010, 168) kiyttidvit organisaatioiden yksildiden osaami-
sen hyddyntdmisen ja organisaation mahdollistamien toimintatapojen yhteensovittamisesta
termid kyvykkyys. Heiddn mukaansa organisaation kyvykkyys viittaa prosessiin, joka syn-
tyy organisaation inhimillisten resurssien vuorovaikutuksessa, joita rakenteet, rutiinit ja jar-
jestelmadt tukevat. Tietyn kyvykkyyden taso riippuu seké sen kannalta oleellisten resurssien
tilasta ettd niiden hyddyntdmiseen liittyvisté rutiineista ja osaamisista. Kun osaamisydin uu-
distuu, saatetaan tarvita muutoksia olemassa olevien kyvykkyyksien inhimillisiin tai organi-
satorisiin elementteihin (tai molempiin) sekd toisaalta ihan kokonaan uudentyyppisten ky-

vykkyyksien luomista.

Kehittamiskohteiden valinnassa kannattaa ottaa huomioon mahdollisimman laajasti koko
yritys, mutta samalla fokusoida ja priorisoida kehittimisen aiheet mahdollisimman tarkasti.
Johdon rooli osaamisen kehittdmisen fokusoinnissa on ensisijainen, vaikka henkildston na-
kokulma otetaan myds huomioon. Organisaation kehittdmisen onnistuminen riippuu olen-
naisesti siitd, miten realistisesti timén hetkinen tilanne pystytddn arvioimaan (Ranta 2005,

43 ja 107).

Sisdinen kehittdminen viittaa uusien kyvykkyyksien luomiseen yrityksen rajojen sisilld tai

yhdistdmalld uudella tavalla olemassa olevia osaamisresursseja tai luomalla niiden péélle
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uutta osaamista. Sisdisen kehittimisen keinoja ovat esimerkiksi koulutus, oma tuotekehitys,
uudet tuotekehityshankkeet ja rekrytoinnit. Ulkoa hankkiminen viittaa periaatteessa kolmen-
laiseen kaupankdyntiin ulkoisista l4hteistd perdisin olevilla kyvykkyyksilld. Sen keinoja
ovat: hankintasopimukset, allianssit eli liittoumat ja akvisitiot eli yritys- tai liiketoimintaos-

tot (Kirjavainen & Laakso-Manninen 2010, 173).

Helja Hatosen (2011, 11) mukaan osaamista johdettaessa ja kehitettdessid on muistettava yh-
tend osa-alueena myds hiljaisen tiedon nikyvéksi tekeminen. Eskplisiittiseen osaamiseen
kuuluvat yksilon tiedot ja taidot, ja sitd voidaan ilmaista sanoin ja numeroin. Implisiittinen
eli hiljainen tai piilevd osaaminen on syvélli organisaatiossa ja ihmisissé, ja sitd on vaikea
tdsmentdi tai konkretisoida. Motiivit, késitys itsestd ja yksilolliset ominaisuudet kuuluvat
ndkyméttdmiin osaamiseen, mutta ne vaikuttavat toimintaan, jossa osaaminen konkretisoi-
tuu. Ne tulevat ilmi yleenséd toiminnan vélitykselld tai ihmisten vélisessd vuorovaikutuk-

S€ssa.

Osaamisen johtamiseen liittyen Hatonen nostaa esille my0s organisaation osaamistietojen
dokumentoinnin ja kidsittelyn. Osaamisen arvioinnista saatuja tietoja voidaan kirjata osaami-
sen hallinnan tietojirjestelmiin. Tiedot voidaan vahvistaa jdrjestelméén arvioinnin jilkeen,
tai ne voidaan esimerkiksi kehityskeskusteluissa tiyttdd suoraan tietojérjestelmédn. Jérjes-
telmien etuna on mm. se, ettd osaamistiedot voidaan pitdid reaaliaikaisina ja niiden avulla

voidaan tehdé nopeasti erilaisia henkilostoon liittyvid hakuja ja tarvittavia osaamistilastoja.

Osaamistietojen kokoamisen yhteydessd on olennaista varmistaa henkildtietojen rekisterdin-
tid koskevat sdddokset. On tirkeda jo jarjestelmén kiyttoonottovaiheessa mééritelld kenelld
on oikeus ndhda ja kenelld muokata mitékin tietoja. Henkil6l14 itsellddn tulee olla mahdolli-

suus saada ndhtidvékseen itsedéin koskevat tiedot (Hdtonen 2011, 43 ja 47)

Tieto on sekoitus sisdistettyd informaatiota, jasentyneitd kokemuksia, arvoja ja oivalluksia,
jotka tarjoavat viitekehyksen arvioida uusia kokemuksia ja informaatiota (Syddnmaanlakka

2009, 41).
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Tiedon hallinta ja johtaminen liittyvét keskeisesti myds muutostilanteisiin, niihin varautu-
miseen ja niistd selviytymiseen. Jaana Venkulan (2005, 108) mukaan faktatieto ja siithen
nojaavat ohjeet ja suunnitelmat auttavat kohtaamaan varmoja, rutiininomaisia ja toistuvia
tapahtumia. Taitoa tarvitaan my0s uusien, yllatyksellisten ja epdvarmojen asioiden kohtaa-

misessa.

Tiedon johtamien on prosessi, jossa luodaan, hankintaan, varastoidaan, jaetaan ja sovelletaan
tietoa. Naissd alaprosesseissa yksilon tieto muuttuu tiimin tiedoksi ja piilevé tieto muuttuu

havaittavaksi tiedoksi (Syddnmaanlakka 2009, 257).

2.1.4 Muutosvastarinta

Muutos haastaa koko henkiloston ja muutokseen valmistautumisesta ja sithen sopeutumi-
sesta on tullut niin johtajien ja esimiesten kuin tyontekijoidenkin keskeinen menestymisen
edellytys. Tdstd huolimatta jopa 60—70 prosenttia organisaation muutoksista epdonnistuu

(Burnes 2004, 886; Beer & Nohria 2000, 133).

Yksi syy muutosten vastustamiseen on se, ettd ithmisilld ei ole riittdvad osaamista selviytyd
muutosten mukana tuomista uudistuksista. Muutos saatetaan kokea kielteisend siitd syysta,
ettd yksilon tiedot ja taidot eivét riitd ongelmien ratkaisemiseen sekd tyotehtdvien suoritta-
miseen. Muutospelkoa voi aiheuttaa myd0s se, ettid olemassa olevaa osaamista ei tarvita tule-
vaisuudessa. [hmiset saattavat yksinkertaisesti peldtd tuntematonta ja epdilld kykyjdan mu-
kautua siithen, mika aiheuttaa uuden oppimisen pelkoa (Kanter 1985, 55; Mabin, Forgeson

& Green 2001, 170).

Sallilan ja Tuomiston (1997, 21) mukaan yhteiskunnallisella tasolla tarkasteltuna erés kes-
keinen tydelamén muutoksen ja kehittdmisen este on edelleen tydeldmin keskeisten intres-
siryhmien (tyonantajien/tyontekijoiden) vdlinen eturistiriita, joka ilmenee neuvotteluissa ns.
jakokysymysten (esim. palkka- ja tydaikakysymykset) ensisijaisuutena tai tyopaikan pysty-

suorien suhteiden kiddntdmisend nollasummapeliksi, jossa toisen voitto on toisen tappio.



22

Oman haasteensa muutosprosesseihin tuo se, ettd esimerkiksi innovaatio- ja kehittdmistoi-
minnan tuloksia on usein vaikea mitata. Téhédn liittyen Jaana Venkula (2005, 85) toteaakin
kehittymisen esteeksi my0s vanhentuneen tietokdsityksen, joka pohjautuu numeroilla mitat-
tavissa oleviin tuloksiin. Organisaatiotasolla hdnen mukaansa keskeisid kehittimisen esteité
ovat esimerkiksi organisaation perustehtdvaan sopimattomat kehittimistoimet, rakenteet, in-

novaatioprosessien mekanisointiyritykset ja ihmisten kompetenssien kapea kaytto.

Jaana Venkulan (2005, 30) mukaan organisaatiotasolla muutosta estivid tekijoitd ovat esi-
merkiksi organisaation kykenemittomyys reagoida ympéristossa tapahtuviin muutoksiin.
Talloin kysymyksessé voi olla esimerkiksi johdon nikemysero muutostarpeesta tai resurssi-
pula, joiden perusteella muutoksen eteneminen hidastuu tai estyy. Uusia toimintamalleja ke-
hittdessd on keskeistd kyetd samalla luopumaan vanhoista totutuista malleista. Kykenemat-

tomyys eliminoida vanhaa on tarkein muutoksen ja muuntumisen este.

Muutoksen toteutumista edesauttavat sellaiset muutostavoitteet, joista tyontekija kokee saa-

vansa myos itselleen jotain arvokasta (Armstrong 1994, 14).

Muutosvastarintaa voi pyrkid lieventiméaén tai hallitsemaan tiedottamalla asioista avoimesti,
rakentamalla yhteinen, kaikille hyddyllinen visio ja viestimalla sitd eteenpéin sekd ottamalla
henkil6std mukaan muutoksen ideointiin ja suunnitteluun. (Kosonen ym. 1998, 59; Stenvall

& Virtanen 2007, 100—103; Erdmetsd 2003, 98—101.)

2.2 Itsesiitoisyys ja ammatillinen kompetenssi

Osaamisen kehittdminen edellyttdd meiltd itsesdétoisyyttd, kykyd hyodyntédd erilaisia oppi-
miseen liittyvid strategioita tavoiteltujen oppimistulosten aikaansaamiseksi. Ammatillinen
kompetenssi viittaa suorituspotentiaaliin tai kykyyn suoriutua ammattiin kuuluvista ja tyo-
organisaation arvostamista tyotehtidvistd. Ammatillisen kompetenssin keskeisid osatekijoitd

ovat kyvyt, tiedot ja taidot, motivaatio, persoonallisuus ja mindkésitys.

Riitta Viitalan (2013, 185) mukaan henkildston kehittdmisen tavoitteena organisaatiossa on

saada aikaan sellaista osaamisen tason kehittymistd, ettd se ndkyy toiminnan tehostumisena
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ja laadun kehittymisend seké viime kédessd yrityksen menestymisen edellytysten ja kannat-

tavuuden paranemisena.

Itsesddtelyvalmiudet ovat valttdmattomid ammatillisen kompetenssin jatkuvaan yllapitdmi-
sen ja kehittimisen kannalta. Zimmermanin (2000) mukaan itsesédétely viittaa ajatuksiin,
tunteisiin ja toimintoihin, jotka ovat suunnitelmallisia ja syklisesti sidoksissa henkilokoh-
taisten tavoitteiden saavuttamiseen. Pintrichin mukaan (2004) itsesditoisyydella tarkoitetaan
strategioita, joilla yksilo sditelee kognitiivisia toimintojaan ja hallitsee omaa toimintaansa
opiskelun aikana. Oppimisen strategioita ovat kognitiiviset oppimisstrategiat, kognitioita

kontrolloivat itsesddtelystrategiat sekd resurssien hallintastrategiat.

Kognitiiviset oppimisstrategiat liittyvat muistin kdyttoon, tiedon sisdistdmiseen ja tiedon jér-
jestelyyn. Kognitioita kontrolloivat itsesdételystrategiat liittyvit oppimisprosessin suunnite-
luun ja niitd ovat esimerkiksi oppimistavoitteiden asettaminen ja opiskeltavaa aihesiséltéon
liittyvien kysymysten pohtiminen ennen varsinaista opiskelua. Itsesdételystrategioihin liit-
tyy my0s oppimisen reflektointi, jolla tarkoitetaan oman oppimisen tarkkailua ja edistymisen
sekd tiedon sisdistdmisen aktiivista seurantaa. Resurssien hallintastrategioithin kuuluvat ul-
kopuoliset tekijét, kuten esimerkiksi ajankdyton hallinta, opiskeluaktiivisuus, oppimisympa-

ristdjen hyddyntdminen ja oppimista edistdvé sosiaalinen aktiivisuus.

Erilaisia oppimisstrategioita noudattava, oppimistaan aktiivisesti reflektoiva oppija tulee tie-
toiseksi omista vahvuuksistaan ja heikkouksistaan ja kykenee ennakoimaan paremmin oman
oppimisensa edellyttdmid vaatimuksia. Myonteisten kokemusten kautta oppijan usko omiin
kykyihin ja opinnoista suoriutumiseen paranee ja samalla mielenkiinto soveltaa yha erilai-

sempia oppimisstrategioita oman oppimisen edistimiseen kasvaa.

Ruohotie (2002, 75) toteaa, ettd oppimiseen ja motivaatioon yhdistetddn usein itsesaitely,
jolla tarkoitetaan oppimisen tahdonalaista kontrollia eli toiminnan tietoista ja kriittistd arvi-
ointia. Ruohotien (2000, 208) mukaan oppijan tehokkuuskokemukset edistdvit hinen moti-
vaatiotaan sitoutua itsesddtelyyn ja suorittaa itsetarkkailua, itsearviointia ja tavoitteen maa-

rittelyd. Tulosodotukset (uskomukset saavutettavissa olevista tuotoksista) motivoivat it-
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sesddtelyyn, jos ne ovat positiivisia: negatiiviset tai epdvarmat tulosodotukset sen sijaan eh-
kdisevit itsesdételyd. Oppijat, joiden tavoiteorientaatio korostaa kompetenssin kehittamista
(oppimistavoitteet), menestyvit paremmin kuin ne, jotka kilpailevat saavutuksilla tai arvo-

sanoilla (suoritustavoitteet).

2.3 Minipystyvyys

Mindpystyyvyydelld viitataan tdssd Banduran késitteeseen self-efficacy, jolla tarkoitetaan
yksilon uskoa omiin kykyihin ja hdnen omia odotuksiaan selviytyi erilaisista tilanteista. Mi-
ndpystyvyys vaikuttaa merkittavélld tavalla yksilon ajatuksiin, tunteisiin, motivaatioon ja

toimintaan (Bandura 1999, 2).

Minépystyvyyden taustalla vaikuttavia tekijoita ovat yksilolld olemassa olevat tiedot, taidot,
kyvyt ja tunnetilat seké aikaisemmat kokemukset erilaisista haastavista eliméntilanteista ja

niihin liittyvistd onnistumisista tai epdonnistumisista.

Pystyyden ja kykenevyyden kokemukset ovat merkittivd voimavara ja resurssi yksilon ke-
hitysprosessissa, muutosten kohtaamisessa sekd hdnen sopeutumisessaan yhteisdonsd. Ne
ndkyvit myos hinen ajattelussaan joko optimistisuutena tai pessimismind sekd ympaérilla
olevien asioiden hahmottamisen mahdollisuuksina tai esteind. Ne vaikuttavat koko emotio-
naalisen eldmén laatuun ja pystyvyyden tunteen puuttuessa altistavat stressille sekd masen-

nukselle (Bandura 1982, 192-193; 2005, 3-4).

Optimistinen késitys omasta pystyvyydestd on edellytyksend onnistuneille suorituksille ja
yksilon hyvinvoinnille (Bandura 1999, 13). Jos yksilon pystyvyysodotukset ovat vahvoja,
hin ei tunne vaikeiden tehtivien olevan uhkia, vaan haasteita. Nama yksilot asettavat myos
henkilokohtaisia, itseddn motivoivia tavoitteita, jotka lisddvét samalla mielenkiintoa, osal-

listumista ja syventymisté tehtdvdén. (Bandura 1997, 39, 129-130.)

Banduran mukaan (1986, 1993) opiskelumotivaatio riippuu mindpystyvyydestd seka siité,
millaisia tuloksia tehtdvén suorittamisesta on odotettavissa. Vaikka mindpystyvyys olisi kor-

kea, se ei yksin riitd motivoimaan, vaan myds tuloksen henkilokohtainen merkitys vaikuttaa.
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2.4 Motivaation odotusarvoteoriat

Motivaatio jaetaan usein ulkoiseen ja sisdiseen motivaatioon sen mukaan ovatko siihen liit-
tyvit kannustimet siséisid vai ulkoisia. Sisdinen ja ulkoinen motivaatio ovat toisiaan tiyden-

tdvid ja ne voivat esiintyd yhté aikaa.

Ulkoinen motivaatio on reaktiivista uhkiin vastaamista ja selviytymisen kannalta olennaisten
resurssien kerddmisti. Sisdinen motivaatio on proaktiivista ja se kumpuaa yksilostd itsestddn,
se on seurausta hinen aktiivisesta etsiytymisestdan tekeméén niitd asioita, jotka juuri hinesté

tuntuvat mielekkadiltd ja innostavilta (Martela & Jarenko 2015, 14).

Tyoeldméssa sisdistd motivaatiota tukee esimerkiksi tydnantajan tarjoama osallistumismah-
dollisuus vapaavalintaisiin koulutuksiin tai harrasteryhmiin. Yleisid ulkoisia motivointikei-
noja ovat erilaiset palkanlisét, palkkiot tai palkankorotukset. Ulkoisia motivaatiokeinoja
ovat my0s mahdollisuus tyopaikan hierarkiassa etenemiseen tai vaikutusmahdollisuus omien

tyotehtdvien ja tyonkuvien laajentamiseen.

Ihmisen sisdinen motivaatio johonkin tekemiseen tulee esiin erityisen selvésti silloin, kun
ulkoisia palkkioita ei ole havaittavissa. Kenneth W.Thomas on tunnistanut nelja sisdistd mo-
tivaatiota ruokkivaa tekijda, jotka ovat 1) tarkoituksen tunne, 2) edistymisen tunne, 3) péte-
vyyden tunne ja 4) valinnan vapauden tunne. Sisdisen motivaation kokeminen on sitd oleel-
lisempaa, mitd luovempaa ja tiedollisesti tai henkisesti haasteellisempaa ty6td henkild tekee

(Kirjavainen & Laakso-Manninen 2010, 43).

Taulukkoon 2 on kuvattu ulkoisen ja sisdisen motivaation vilisid eroja.
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Taulukko 2. Sisédinen ja ulkoinen motivaatio (muokattu Erkkildn ja Koivukankaan taulu-

kosta 2010, 18).

Ulkoinen motivaatio Sisdinen motivaatio

- toiminnan kautta saadut hyodyt tai - toiminta itsessddn motivoi
palkkiot motivoivat

- kontrolli ohjaa - oma kiinnostus ohjaa

- toisten asettamat tavoitteet - itse asetetut tavoitteet

- tavoitteiden saavuttaminen tiarkedi - tyOn sisilto tarkeda

- toiminta auktoriteeteista riippu- - toiminta itsendista
vaista

Osaamisen kehittdmistd tarkasteltaessa on huomioitava myds oppimismotivaation késite.
Ruohotie (2002, 87) kuvaa oppimismotivaatiolla yksilon halua ponnistella tavoitteiden suun-
taisesti. Oppimismotivaation perustana ovat motiivit, jotka virittivét, suuntaavat ja yllépita-
vit oppimista. Ilmarinen (2000, 182) toteaa oppimismotivaation olevan usein parhaimmil-
laan silloin, kun opittavat tiedot ja taidot ovat yhteydessa suoritettaviin tydtehtéviin. Ryan ja
Deci (2000, 24, 56-57) pitdvit oppimismotivaation kannalta oleellisena, ettd yksild voi ko-
kea tekemisen juuri hinelle merkitykselliseksi ja hdnen arkeaan koskettavaksi. Lapsuusvuo-
sien jdlkeen tulevat yhteisolliset vaatimukset ja tehtdavit korostavat ulkoisia motivaatioteki-

jo1td, mikd usein murentaa ja heikentdd sisdisen motivaation asemaa oppimisessa.
9

Motivaatioteoriat voidaan jakaa joko tarveteorioihin ja odotusarvoteorioihin tai sisélto- ja
prosessiteorioihin. Siséltdteorioiden mukaan motivaatioon vaikuttavat tekijat liittyvét fyysi-
siin tarpeisiin tai vietteihin tai toimintaympéristoon. Prosessiteoriat taas selittivit motivaa-
tion syntyd dynaamisena tapahtumana. Perinteiset Maslowin (1954) tarvehierarkiateoria ja
Herzbergin (1954) motivaatio-hygieniateoria edustavat siséltoteorioita. Tydmotivaatiota
voidaan tarkastella prosessindkokulmasta esimerkiksi Lathamin ja Locken (1979) padmaa-
rateorian (goal setting theory) tai vahvistusteorian (reinforcemant theory) kautta. Vahvistus-
teorian mukaan tavoitteena on toivotun kayttdytymisen palkisemisen johtaminen halutun
kayttdytymisen toistoon. Prosessiteorioita ovat muun muassa Vroomin (1964) odotusarvo-

teoria ja Thierryn (2001) reflektioteoria (reflection theory) (Utti-Lankinen 2011, 23).
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Odotusarvoteorian mukaan yksilé motivoituu tehtdvén suorittamiseen, kun hin pitdd kan-
nusteita houkuttelevina, tyontekoa palkkioiden saavuttamisen vélineend ja tehtdvassi onnis-
tumista haasteellisena. Motivaatio on sitd korkeampi, mitd todenndkdisemmin tehtédvén suo-

rittamisesta seuraa palkkio.

Odotusarvoteorioissa (Lawler 1973, Vroom 1964, Chung 1977) motivaation voimakkuuden
todetaan olevan yhteydessi suoritusten kautta saatavaan hyotyyn sekéd palkkioiden arvostuk-
seen ja houkuttelevuuteen. Motivoitumisella on siis yhteys siihen, kuinka yksilé suhtautuu
ja luottaa omiin kykyihinsd sekd mahdollisuuksiinsa vaikuttaa asioihin. Esimerkiksi oppija
tai tyontekijd havainnoi ja tulkitsee oppimiseen liittyvien tehtévien vaativuutta, tulosten saa-

vuttamisen todenndkdisyytti sekd palkkioiden arvoa suhteessa omiin tarpeisiinsa.

Ruohotien (1998, 38-39) mukaan ulkoiset palkkiot ovat yleenséd kestoltaan lyhytaikaisia.
Sisdiset palkkiot puolestaan ovat kestoltaan pitkdaikaisia ja niistéd voi tulla pysyvin motivaa-
tion ldhde. Téstad syystd sisdisid palkkioita pidetdén yleensd tehokkaampina kuin ulkoisia.
Vaikka sisdisissé ja ulkoisissa palkkioissa painotetaan eri sisdltdjd, ei sisdisten ja ulkoisten
palkkioiden erottaminen ole aina helppoa. Sisdistd ja ulkoista motivaatiota ei erilaisista si-
salloistd huolimatta voida pitdd tdysin erillisind eivdtkd ne ole toisiaan poissulkevia, vaan

pikemminkin ne tdydentédvét toisiaan.

Atkinson (1964) on kehittdnyt teoreettisen mallin, joka pyrkii selittiméién, miten suoriutu-
misen tarve ja epdonnistumisen vilttimisen motiivi vaikuttavat kdyttdytymiseen tilanteissa,
joissa kayttdytymistd arvioidaan jonkin kriteerin suhteen. Suoritusmotivaatio mééritellaan
suhteellisen pysyvéksi taipumukseksi pyrkid menestymiin erilaisissa suorituksissa ja se il-
menee vain, kun yksilo tietdd, ettd hinté tarkkaillaan. Tarkkailu voi tapahtua sisdisesti yksi-

16n omasta toimesta tai ulkoisesti ympaériston taholta (Ruohotie 1982, 72).

Eccles kollegoineen (1983) kehitti Atkinsonin suoritusmotivaatioteoriaan pohjautuvan odo-
tusarvoteorian, jossa keskitytdén tehtivistd suoriutumisen psykologisiin ja sosiaalisiin teki-
joihin, jotka vaikuttavat yksilon suoritukseen liittyviin valintoihin (Wigfield ym. 2006, 938).

Teorian mukaan ithmisen motivaatio voi vaihdella tilanteesta ja tehtivista toiseen. Samaakin
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tehtdavad suorittavien yksiloiden suoritukset eroavat toisistaan sen mukaan, miten he havait-
sevat tai tulkitsevat tilanteiden eri muodot ja millaisia odotuksia heille syntyy néiden tilan-
teiden pohjalta. Yksilon havaintomekanismi tulkitsee tehtdvin asettamat vaatimukset ja

muodostaa niistd odotusarvon.

Téssé tutkimuksessa odotusarvoihin liittyva tekijoitd arvioidaan Ecclesin ja Wigfieldin ke-
hittdmén suoritusodotusarvoteorian nikokulmasta. Ecclesin ja Wigfieldin (Wigfield ja Ec-
cles, 1992, 2000; Eccles ja Wigfield, 2002) mukaan opiskelija punnitsee tehtdvén arvoa ja
omaa suoriutumismahdollisuuttaan tehtdvésti ja paéttdd niiden perusteella kuinka motivoi-
tunut ja sitoutunut hin tehtdvaan on. Tehtdvin merkittdvyyttd tai arvoa tarkastellaan kiin-
nostusarvon (intristic value), saavutus/tirkeysarvon (attaintment), hyotyarvon (utility) ja
kustannusten (cost) perusteella. Tehtyjen valintojen taustalla vaikuttavat myds erilaiset so-

siaaliset, kulttuuriset ja kontekstuaaliset tekijét.

Tehtédvin kiinnostusarvolla tarkoitetaan tehtivin suorituksesta saatavaa vélitontd mielihyvaa
ja nautintoa. Kiinnostusarvo vaikuttaa esimerkiksi sithen kuinka tehtdvin suorittamiseen si-
toudutaan. Kiinnostusarvon kisitteen voidaan katsoa olevan ldhelld Ryanin ja Decin (2000)
sisdisen motivaation késitettd (Wigfield & Eccles 2000, 73; Wigfield ym. 2006, 940), joka
tarkoittaa motivoitumista asian tai toiminnan itsensd vuoksi. Kun thminen on sisdisesti mo-
tivoitunut, tehtdva itsessdén koetaan palkitsevaksi, eikd han tarvitse ulkoista painostusta tai

palkintoja (Ryan & Deci 2000, 57).

Saavutusarvo liittyy yksilon identiteettiin eli ne tehtdvit koetaan yleensa tarkeiksi, jotka vah-

vistavat omaa identiteettid ja tukevat itselle tarkeitd ndkokulmia.

Tehtidvén hydtyarvo liittyy yksilon tulevaisuuden tavoitteiden ja suunnitelmien saavuttami-
seen. Hydtyarvon ndkdkulmasta ihminen voi tehdd myos vihemmén miellyttévid tehtavia,
jos hidn arvioi niiden tekemisen hyddyttavén itsedédn jollakin tavalla tulevaisuudessa (Eccles

& Wigfield 2002, 120).

Tehtdvaan liittyvilld kustannuksilla tarkoitetaan niitd negatiivisia tekijoitd, joita tehtdvan on-

nistunut suorittaminen edellyttdd. Néitd ovat esimerkiksi tehtdvin suorittamiseen tarvittava
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tyOmaééra ja erilaisten valintojen tekeminen eli luopuminen tehtdvén suorituksen kannalta
vahempiarvoisista asioista. Kustannuksiksi luokitellaan myds tehtdvéaan liittyvit negatiiviset
emotionaaliset tilat, kuten epdonnistumisen pelko. (Wigfield ja Cambria 2010, 38-40; Wig-
field ym. 2006, 940).
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3 Menetelmit

3.1 Tavoite ja tutkimuskysymykset

Téssd tutkimuksessa tarkastellaan kohdeyrityksessé tapahtuvaa tyon muutosta ja siihen liit-
tyvdad ammatillisen kompetenssin muutosta. Tutkimuksessa selvitetdédn myos tyontekijéiden
osaamisen kehittdmiseen liittyvid motivaatiotekijoitd ja sitd, millaisia vaikutuksia osaamisen

kehittdmiselld odotetaan olevan.

Tassé tutkimuksessa tarkastellaan tyontekijoiden nikemyksid osaamisen kehittdmisestd seu-

raavien tutkimuskysymysten kautta

1) Miten tydn muutos vaikuttaa tyontekijoiden kompetenssiin teknologiateol-

lisuuden alan yrityksessa?

2) Millaiset tekijét vaikuttavat teknologiateollisuuden alan henkildston osaa-

misen kehittimismotivaatioon?

3) Millaisia suoritusodotusarvoja osaamisen kehittimiselld on?

3.2 Osallistujat ja tutkimuskonteksti

Tadmaén tutkimuksen kohteena on teknologiateollisuuden alan yritys, jolla on usean kymme-
nen vuoden historia suuryrityksen tulosyksikkond. Vuoden 2014 kevéélld toiminta eriytettiin
(ulkoistettiin) omaksi osakeyhtiokseen. Omistuksesta 75% kuuluu edelleen entiselle emoyh-
tiolle ja 25% eréélle saman toimialan yritykselle. Yritys tyollistdd noin 40 vakituista tyonte-
kijaa, joiden liséksi yhtidssé tyoskentelee midrdaikaisia projektihenkil6itd sekd kesdlomitta-

jia. Yrityksen toimitiloissa tyOskentelee liséksi useita muiden yritysten tyontekijoita.

Tutkimuksen kohteena olevan osakeyhtion elinkaari on vasta alkuvaiheessa. Toimintatapo-

jen ja -prosessien taustalla on pitkd historia osana suuryritystd, joka edelleen toimii yhtion
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paddomistajana. HenkilGstotietojen perusteella voidaan todeta, ettd 75% tyontekijoistd on ol-
lut samassa tydpaikassa yli 10 vuotta ja viimeisen viiden vuoden aikana henkildsté on uu-

distunut eniten toimihenkilotasolla.

Toiminnan toteutuksessa ja dokumentoinnissa hyodynnetdén toistaiseksi entisen emoyhtion
tietojdrjestelmid, toimintaohjeita ja toimintamalleja ja yrityksen toiminta on toimintaohjei-
siin ja ennalta madrittyihin tavoitteisiin perustuvaa. Prosessityotd tekevien tyontekijoiden ja

toimihenkil6iden tehtdvankuvaukset ja vastuut ovat tarkkaan méaériteltyja.

Irtautuminen suuryrityksen toiminnasta nikyy ensimmdiisen toimintavuoden jélkeen konk-
reettisimmin osaamisen kehittimiseen ja henkilokuntaetuuksiin liittyvissd muutoksissa. Ai-
kaisemmin henkildston osaamisen kehittdminen toteutettiin emoyhtion henkildstohallinnon
suunnittelemien ja toteuttamien toimenpiteiden kautta keskitetysti. Nykyisessé tilanteessa
yrityksen ei ole endd mahdollista hyddyntdi entisen emoyhtion tarjoamia koulutuspalveluja
vaan yrityksen on rakennettava oma osaamisen kehittdmiseen liittyvd toimintamallinsa ja

suunniteltava siithen soveltuva toteutustapa ja dokumentaatiomenettelyt.

Osaamisen kehittimisen muutospaineisiin vaikuttavat keskeisesti meneilldén olevat kymme-
nien miljoonien eurojen tuotantotilainvestoinnit, joiden myota nykyinen kiytossé oleva tek-
nologia uudistuu edellyttden henkilstoltd osin kokonaan uusia ammatillisia patevyyksia.
My6s henkil6ston eldkoitymisen aiheuttamat haasteet ovat ajankohtaisia, silld 15% yrityksen
vakituisista tyontekijoistd on idltdén yli 60 vuotiaita. Heiddn osaltaan keskeistd on uuteen
tehdasinfrastruktuuriin soveltuvan hiljaisen tiedon siirtdminen uudelle sukupolvelle. Henki-
16ston ammatillista osaamista pyritddnkin jatkossa laaja-alaistamaan ja tdhén liittyen osana
tatd tutkimusta kartoitetaan my6s henkildston halukkuutta ammatillisen osaamisen kehitta-

miseen ja valmiutta entistd laaja-alaisempiin tyotehtéviin.

Tutkimustyon alkuvaiheessa maaliskuussa 2015 yritys tyollistdd yhteensd 42 henkildd, joista
ylempid toimihenkil6itd on neljd (4), toimihenkilditd on 13 ja prosessityotd tekevid tyonte-
kijoitd 25. Toimihenkiloiden anonymiteetin varmistamiseksi tdssd tutkimuksessa on yhdis-

tetty ylemmaét toimihenkilSt ja toimihenkildt yhdeksi toimihenkiloryhmaiksi (n=17).



32

Henkiloston ikdjakaumassa on 20-29-vuotiaita 7%, 30-39 -vuotiaita 38%, 40-49 -vuotiaita
10%, 50-59 -vuotiaita 30% ja yli 60-vuotiaita 15%. Henkil6stostd 95,24% tydskentelee tois-

taiseksi voimassa olevassa tyosuhteessa.

Henkildston uudistuminen on ollut voimakkainta toimihenkil6tasolla silld toimihenkildista
8 (n=17) ja tyontekijoistd 4 (n=25) henkil64 on ollut yrityksessé alle 5 vuotta. Sitoutuminen
tyopaikkaan on vahvaa, silld toimihenkil6istd 6 henkilod (n=17) eli 33,3% ja tyontekijoista
18 henkildd (n=25) eli 72% on ollut yrityksen palveluksessa yli 10 vuotta. Tydajan kestoon

on huomioitu myds osakeyhtidittdmistd edeltdvé aika saman yksikon palveluksessa.

Henkildston hyvinvoinnin kautta tyon tuottavuus kasvaa ja tyon laatu paranee. Yrityksen
tyohyvinvointia ylldpitdva toiminta on suunnitelmallista tyShyvinvointiin vaikuttavien teki-
joiden huomioimista tyoyhteisossd. Yksiloitd aktivoidaan myos omaehtoiseen tyokyvyn yl-
lapitimiseen ja tavoitteena on henkildston tyokyvyn ylldpitiminen periaatteella “terveena

elakkeelle”.

Yhtion toimintaohjeissa kuvataan, ettd tyohyvinvointi koostuu tyotehtdvistd, tydymparis-
tostd ja thmisistd. Omien tyotehtévien hallinnan liséksi tyShyvinvointiin vaikuttavia tekijoita
ovat tyoyhteisd, osaaminen, motivaatio, eldméntilanne, terveys ja johtaminen. Ty6hyvin-

vointi koskettaa kaikkia ja sen kehittiminen kuuluu kaikille.

Yritys tekee vuosittain erillisen tyGhyvinvoinnin toimintasuunnitelman, joka késitelldén tyo-
suojelutoimikunnassa. Toiminnan tuloksia seurataan mittareilla kuten sairauspoissaolot, ta-
paturmataajuus, osaamiskartoitukset ja ilmapiirikartoitukset. Mittaustulosten ja erikseen teh-
joitd. Niiden perusteella suunnitellaan tarvittavat toimenpiteet. TySturvallisuus on keskeinen
osa tyohon perehdytystéd sekd tydsuoritusta ja se huomioidaan kaikissa toiminnoissa. Tyo-
turvallisuuteen liittyvien sertifikaattien ja patevyyksien voimassa oloa péivitetdén ja seura-

taan aktiivisesti.
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Prosessissa tydskentelevien tyontekijoiden toimintaprosessit ja nithin liittyvd ydinosaami-
nen on madritelty tyo- ja roolikuvauksiin ja yritykseen rekrytoitavilta henkildiltd edellyte-
tddn valittavaan tehtdvadn madritettyd osaamista. Osaamisen kehittdmiseen liittyvid tarpeita
tarkastellaan vdhintddnkin vuosittain kdytivien kehityskeskusteluiden yhteydessi. Kehitys-
keskusteluiden toteutukseen on olemassa erilliset toimintaohjeet, lomakkeet ja tietojarjes-

telmé, johon kédydyt keskustelut dokumentoidaan.

Henkildsto- ja koulutussuunnitelma laaditaan yt-lain edellytysten mukaisesti vuosittain ja
suunnitelman toteutumista tarkastellaan vuosikelloon mééritellyn mukaisesti esimerkiksi yt-
toimikunnan ja hallituksen kokouksissa. Henkiloston osaamisen kehittimisen painopiste on
kunkin tyontekijin tyonkuvaan ja tyotehtdviin liittyvén osaamisen sekd tyoturvallisuuteen

liittyvien pétevyyksien lisdédmisessa.

3.3 Tutkimuksen vaiheet

3.3.1 Tutkimuksen suunnittelu

Yrityksen nykytilanteen ja tulevaisuuden suunnitelmien ymmartamiseksi haastattelin yhtion
toimitusjohtajaa, luottamushenkil6itd sekd hallinto- ja talouspdallikkda. Haastatteluissa kes-
kityttiin yrityksen taustaan, nykyiseen toimintaan, henkildston tyonkuviin, tydnvaativuus-
ryhmittelyn periaatteisiin, osaamisprofiileihin ja tiedossa oleviin osaamisen kehittdmistar-
peisiin. Sain my0s mahdollisuuden perehtya yrityksen tietojérjestelmistd saatavilla oleviin
toimintaohjeisiin, materiaaleihin ja tilastotietoihin, esimerkiksi yrityksessd toteutuneiden

henkildstokoulutusten kokonaisméiriin viimeisten viiden vuoden ajalta.

3.3.2 Tutkimusongelman asettaminen ja tavoitteiden méadrittely

Taustaselvitysten pohjalta tarkennettiin, ettd timén tutkimuksen kautta tarkastellaan emoyh-

tidstd irtautumisen ja uusien toimitila- ja tuotantoinvestointien vaikutusta henkildston kisi-
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tyksiin omasta osaamisestaan ja oman osaamisensa kehittdmistarpeista. Tulevaisuuden ke-
hittdmistoimenpiteet huomioiden keskeisti oli kerdtd myos tietoa siitd, millaisin keinoin yri-
tys voi aktivoida ja motivoida henkilostoddn osaamisen kehittimiseen. Henkildstolle suun-
natusta kyselysté haluttiin yrityksen kehittimistoimenpiteitd tukevaa tietoa esimerkiksi hen-
kiloston muutosvalmiudesta ja -halukkuudesta, nykyisten tyonkuvien laajentamismahdolli-

suuksista ja osaamisen kehittimiseen vaikuttavista motivaatiotekijoista.

Kyselylomakkeet suunniteltiin yhteistydssd yrityksen johdon ja luottamusmiesten kanssa.
Vastaajien anonymiteetin varmistamiseksi kyselysté rajattiin jo ennakolta pois ne vastaus-
vaihtoehdot, joissa vastaajien lukuméaari olisi ollut alle 3 henkilod. Tdmén vuoksi esimer-
kiksi ylemmat toimihenkildt ja toimihenkil6t késitelldan tissd tutkimuksessa yhtend koko-
naisuutena eikd naisia ja miehid eritelld tuloksissa toisistaan. Yrityksessd olevien tyotehta-
vien osalta tdssd kyselyssi tarkasteltiin tarkemmin vain niitd tyotehtédvii, joissa oli yli kolme

(3) vastaajaa. Kyselyyn osallistuminen oli henkilostolle vapaaehtoista.

3.3.3 Tutkimusstrategia

Tutkimuksen tavoitteena selvittdd kohdeyrityksen henkildston osaamiskompetenssiin liitty-
vid muutoksia ja osaamiseen kehittdmiseen liittyvid motivaatiotekijoitd. Keskeistd on nyky-
tilan kuvaaminen ja valmistautuminen tulevaisuuteen siten, ettd tutkimuksesta saatavaa tie-
toa voidaan hyddyntdd henkiloston osaamisen kehittdimiseen liittyvissd tulevaisuuden suun-

nitelmissa.

Kohdeyrityksen koko henkil6stolld ei ole mahdollisuutta henkilokohtaisten tietokoneiden
kayttoon, minkd perusteella paddyttiin henkilostokyselyn toteutukseen kahdessa vaiheessa
1) tuotantohenkildstolle manuaalisesti tdydennettivien kyselylomakkein ja 2) toimihenki-
16ille, ylemmille toimihenkildille ja johdolle sdhkoiselld kyselylld. Molempien kyselyiden
vastausvaihtoehdot olivat samat. Sdhkoinen kysely toteutettiin Webropol jirjestelmén

avulla.
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Tutkimuksen kohteena olevan yrityksen kirjoilla oli toukokuun lopussa yhteensd 45 henki-
164. Henkil6ston madrin ollessa ndin pieni, paadyttiin kokonaistutkimukseen eli tutkimuk-
sen perusjoukoksi valittiin koko yrityksen henkildstd. Kyselyiden toteutusajankohdaksi va-
littiin toukokuun loppu, koska talloin méérdaikaisten tyontekijoiden osuus on normaalia suu-
rempi ja haluttiin ndhdd poikkeavatko méérdaikaisten vastauksetvakituisten tyontekijéiden

vastauksista.

3.3.4 Kyselyiden toteutus

Prosessityotd tekevien tyontekijoiden osalta paddyttiin paperilla tiydennettivien haastatte-
lulomakkeiden kayttoon, koska kaikilla heilld ei ole mahdollisuutta vastata sdahkoisiin kyse-
lyihin. Tyontekijat tyoskentelevit jatkuvassa 3-vuorotydssd (aamu-, ilta- ja pdivdvuoro) ja
vuorotyontekijoitd on viidessd eri ryhmissd. Haastatteluajankohdiksi valittiin aamu- ja ilta-
vuorojen vaihtokohdat, koska silloin kahden eri vuoron tyontekijéit kokoontuvat vuoronvaih-
toihin ja molempien tyovuorojen henkil6t oli mahdollista tavoittaa saman kdynnin aikana.
Alustava tiedotus henkilostolle suunnatun kyselyn toteutuksesta hoidettiin lyhyelld tiedot-
teella esimiesten ja vuoromestareiden kautta noin viikkoa ennen kyselyiden toteutusta. Ky-
selyihin toteutustilanteessa vastaamiseen varattiin aikaa vahintdén 1 tunti. Vastaustilantei-
den alussa kerrottiin lyhyesti tutkimuksen tavoitteista ja kuvattiin tutkimuksen liittyvén yri-
tyksen henkildston osaamisen kehittdimiseen sekéd tulevaisuuden toimintamallien suunnitte-
luun. Alustuksessa korostettiin vastaajien anonymiteetin sdilymisti. Tutkimuksen tekiji oli

paikalla koko vastausajan vastaamassa tarvittaessa tyontekijoiden esittdmiin kysymyksiin.

Toimihenkildiden ja ylempien toimihenkildiden kysely toteutettiin sdhkodisend kyselynd
Webropol-jéarjestelmin kautta. Vastausaikaa sdhkoiseen kyselyyn annettiin noin viikko,
jonka jdlkeen vastaajille ldhetettiin vield muistutusviesti kyselyyn vastaamisesta. Kysely lu-

kittiin noin kahden viikon pédstd lopullista tiedonkeruuta ja tulosten analysointia varten.
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Kyselylomakkeilla saadut vastaukset siirrettiin sihkoiseen Webropol -jarjestelméén tietojen
jatkoanalysointia varten. Mikili vastauslomakkeessa oli epitdydellisyyksid, vastastauslo-
makkeen tietoja ei siirretty sdhkoiseen jérjestelméédn. Alkuperiiset vastauslomakkeet nume-

rointiin ja arkistoitiin mahdollisia my6hempii tietojen tarkennuksia varten.

Henkildstokyselyyn vastasi yhteensd 37 henkilod (N=45), joten kyselylld saavutettiin 80%
vastausprosentti. Ainoastaan kyselyn toteutushetkelld sairaana tai lomalla olleiden tyonteki-

joiden vastaukset jaivét tdmén tutkimuksen ulkopuolelle.

3.3.5 Tutkijan positio

Tutkijan roolina on tuottaa yhtion johdolle osaamisen kehittdmistd ja edessd olevia muutos-
prosesseja taustoittavaa tutkimustietoa ja toimia ratkaisumahdollisuuksia esittdvana muutos-

agenttina.

Tutkimukseen liittyva suunnittelu ja taustoitus toteutettiin tutkijan, johdon ja toimihenkildi-
den yhteistyond. Kyselyiden toteutusvaiheessa johdolla ja toimihenkil6illd oli olemassa jo
pohjatietoa taustoista ja esitettavistd kysymyksistd. Tutkijan kontakti tutkittaviin oli muutoin
vahiistd. Tutkimus toteutettiin haastattelulomakkeille annettujen vastausten perusteella, jo-
ten tutkijan kontakti vastaajiin rajoittui ainoastaan henkildstokyselyn toteutustilanteessa pi-

dettyyn alustuspuheenvuoroon ja mahdollisiin vastausten aikana esitettyihin kysymyksiin.

3.4 Analyysi

3.4.1 Aineiston jakaminen teemoihin

Tarkastelen seuraavassa henkilostokyselystd saadun aineiston luokittelua teoreettisten viite-
kehysten ja tutkimuksen teemojen pohjalta. Tdssd tutkimuksessa keskeiset teemat ovat
teema 1) TyOn ja ammatillisen kompetenssin muutos, teema 2) Osaamisen kehittimiseen
liittyvat motivaatiotekijit ja teema 3) Osaamisen kehittdmisesté tavoiteltava hyoty. Tauluk-

koon 3 on kuvattu teemat ja nithin liittyvé teoreettinen viitekehys.



Taulukko 3. Tutkimuksen teemat ja niihin liittyva teoreettinen viitekehys.
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Teema 1
Tyon ja ammatillisen

kompetenssin muutos.

Teoreettinen viitekehys:
- ty0n ja organisaatiokulttuurin muutos

- ammatillinen kompetenssi

- mindpystyvyys

Teema 2

Osaamisen kehittdmiseen liittyvit mo-

Teoreettinen viitekehys

- itsesddtoisyys

Osaamisen kehittimiseen liittyva suo-

rituodotusarvo

tivaatiotekijét. - ammatillinen kompetenssi
- mindpystyvyys
Teema 3 Teoreettinen viitekehys

- suoritusodotusarvo

Teemoihin liittyvid vastauksia 10ytyy satunnaisesti myos muihin kysymyksiin liittyen, joten

vastauksia on osin pilkottu

3.4.2 Teema 1. Tyon ja ammatillisen kompetenssin muutos

Teemaan liittyvét henkildstokyselyn kysymykset:

- Péaasiallinen vakanssi/tyotehtava?

- Onko sinulla omaan ammattialaasi/tyotehtdvaisi liittyvdd koulutustarvetta? Jos vas-

tasit kylld, niin kerro millaista tarvetta.

- Oletko osallistunut tydonantajan kustantamiin koulutuksiin kolmen viimeisen vuo-

den aikana?

- Oletko opiskellut tyotisi tukevia siséltdjd vapaa-ajalla kolmen viimeisen vuoden

aikana? Jos vastasit kylld, niin kerro mité olet opiskellut.
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- Oletko suorittanut *** ammattitutkinnon? Jos vastasit ei, niin kiinnostaako sinua
tutkinnon suorittaminen?

- Arvioi riittddko nykyinen osaamisesi tyotehtdviisi 5 vuoden pdisté, perustele?

- Piiasiallinen vakanssi/tyotehtava?

- Teetko padasiallisen vakanssin lisdksi muita tyotehtavia?

- Valitse ne vakanssit, joihin olet saanut koulutuksen pédasiallisen vakanssin lisdksi

- Koetko muutostilanteessa ahdistusta?

- Aiheuttavatko tuotantoympiristossd tapahtuvat investoinnit muutoksia tyotehtaviisi?

- Vaikuttaako yrityksen irtautuminen emoyhtiosti osaamisen kehittdmistarpeisiisi?

- Toivoisitko muutoksia yrityksen toimintamalleihin?

Perustelut:

Banduran mukaan minépystyvyys kuvaa yksilon uskoa omiin kykyihin ja hinen omia
odotuksiaan selviyty erilaisista tilanteista. Mindpystyvyys vaikuttaa merkittivilla ta-

valla yksilon ajatuksiin, tunteisiin, motivaatioon ja toimintaan (Bandura 1999, 2).

Ruohotien ja Hongan mukaan tyon edellyttimd kompetenssi on kontekstisidonnaista.
Kompetenssilla tarkoitetaan niitd vaatimuksia, jotka ovat tosiasiallisia, valttdmaittomia
tiettyyn ty6hon liittyvien tehtdvien hoitamisessa. Todelliset vaatimukset voivat poiketa
toisistaan tyotehtavisti riippuen: samankin ammattialan siséllé eri tyopaikoilla tyon ke-
hitysvaiheet ja kompetenssivaatimukset etenevit eri tahtiin, usein hyvinkin kompleksi-

sesti keskenddn limittyen (Ruohotie & Honka 2003, 35).

Tyotehtdvien ja osaamisen kehittdmiseen liittyvien kysymysten kautta saadaan nakyviin
tyontekijdn oma arvio hinen ammatillisen kompentenssinsa riittdvyydesti ja mindpysty-

vyyden tuntemuksistaan tassi kontekstissa.
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3.4.3 Teema 2. Osaamisen kehittdmiseen liittyvat motivaatiotekijét

Teemaan liittyvét henkilostokyselyn kysymykset:

- Oletko osallistunut esimiehen kanssa kaytiviin kehityskeskusteluihin viimeisen vuo-
den aikana?

- Kaydainko kehityskeskusteluissa ldvitse yrityksen tulevaisuuden osaamistarpeita?
Mikali vastasit ei, niin haluaisitko ettd kaytiisiin

- Motivoiko kehityskeskustelu sinua oman osaamisesi kehittimiseen?

- Mikéd motivoi sinua oman osaamisesi kehittdmiseen?

- Arvioi opiskelumotivaatioosi vaikuttavia tekijoitd?

- Minka tyyppiseen koulutukseen voisit osallistua?

- Millainen ajankdytto soveltuisi opiskeluun parhaiten?
Perustelu

Banduran mukaan (1986, 1993) opiskelumotivaatio riippuu mindpystyvyydestd sekd
siitd, millaisia tuloksia tehtdvén suorittamisesta on odotettavissa. Pintrichin (2009) mu-
kaan itsesdétoisyydelld tarkoitetaan strategioita, joilla yksilo séddtelee kognitiivisia toi-
mintojaan ja hallitsee omaa toimintaansa opiskelun aikana.

Tyopaikoilla osaamisen kehittdmisen keskeinen véline on esimiehen ja alaisen kdyma
kehityskeskustelu (mm. Kirjavainen & Laakso-Manninen 2012, Héténen 2011, Sydén-
maalakka 2012).

Kehityskeskustelujen toteutuksen ja osaamisen kehittdmisen motivaatioon liittyvilla ky-
symyksilld saadaan tietoa mindpystyvyyteen ja osaamisen kehittdimiseen liittyvistd mo-
tivaatiotekijoistd. Erilaisten koulutusvaihtoehtojen ja opiskelun ajankdyttoon liittyvien

kysymysten kautta saadaan tietoa vastaajien motivaatiotekijoisté ja itsesdédtoisyydesta.

3.4.4 Teema 3. Osaamisen kehittdmiseen liittyvé suoritusodotusarvo

Teemaan liittyvit henkildstokyselyn kysymykset:
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- Onko sinulla omaan ammattialaasi/tyotehtivadsi liittyvad koulutustarvetta? Jos vas-
tasit kyll&, niin kerro millaista tarvetta.

- Oletko opiskellut tyotisi tukevia sisédltdja vapaa-ajalla kolmen viimeisen vuoden
aikana? Jos vastasit kylld, niin kerro mité olet opiskellut.

- Mikd motivoi sinua oman osaamisesi kehittdmiseen?

- Arvioi opiskelumotivaatioosi vaikuttavia tekijoitd?

- Minki tyyppiseen koulutukseen voisit osallistua?

- Millainen ajankaytto soveltuisi opiskeluun parhaiten?

- Haluaisitko, etté yritys tulevaisuudessa palkitsisi sinua osaamisestasi?
Perustelu:

Odotusarvoteorioissa (ks. Lawler 1973, Vroom 1964, Chung 1977) motivaation voimak-
kuuden todetaan olevan yhteydessé suoritusten kautta saatavaan hyotyyn seké palkkioi-
den arvostukseen ja houkuttelevuuteen. Tehtdvan merkittdvyytta tai arvoa tarkastellaan
kiinnostusarvon (intristic value), saavutus/tirkeysarvon (attaintment), kdyttdarvon (uti-
lity) ja kustannusten (cost) perusteella. (Wigfield ja Eccles, 1992, 2000; Eccles ja Wig-
field, 2002).

Motivointiin ja palkkioihin liittyvien kysymysten vastauksista voidaan tarkastella suori-
tusodotusarvioteoriaan liittyvid kiinnostusarvo, saavutusarvo, kdyttdarvo ja kustannus-

tekijoiti.
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4 Tutkimuksen tulokset

4.1 Tyon ja ammatillisen kompetenssin muutos

Tutkimuskysymys:
Miten tyon muutos vaikuttaa tyontekijoiden kompetenssiin teknologiateollisuuden alan yri-

tyksessd?

Koko vastaajaryhmaéa tarkasteltaessa ammattialaan liittyvid koulutustarpeita oli vastanneista
20 henkilolld (N=37). Vastaajista kaikki muut ikéluokat paitsi yli 60 vuotiaat kokevat, ettéd

heilld on ammattialaan tai tyStehtiviin liittyvad koulutustarvetta.

Ikdjakauman perusteella tarkasteltaessa 20—29 vuotiaiden kirjallisesti méérittelemit koulu-
tustarpeet ovat vihdisii tai niitd ei osata vield tarkemmin maéritelld. Esimerkkina tdstd vas-
taus "Tédmain hetkiseen tehtidvain ei ole koulutustarvetta, mutta jatkossa koulutus olisi hyva,
kun tehtévit tulevat haasteellisemmaksi”. 30—39 vuotiaat osaavat tarkimmin ja yksityiskoh-
taisimmin kuvata millaista koulutuksen tarvetta heilld on. Heidén osaltaan koulutustarve
kohdentuu tyopaikalla hyodynnettivin ammattitutkinnon suorittamiseen ja tehtdvakohtais-
ten osaamisten syventdmiseen. Heiddn osaltaan tdsmadllisesti méériteltyjen koulutustarpei-
den lista on pisin. Yli 40 vuotiaat eivit tdimén kyselyn perusteella halunneet yksil6idd am-
mattialaansa tai tyotehtdviinsa liittyvid koulutustarpeitaan. Yleisesti koulutustarpeista esille
nousivat voimakkaimmin omiin tyotehtéviin liittyvit syventivét lisdkoulutukset ja yleiset
tyoturvallisuutta edistavét koulutukset. Myos kansainvilisid valmiuksia haluttiin parantaa

mm. kielikoulutuksella.

Tyo6nantajan kustantamiin koulutuksiin oli kolmen viimeisen vuoden aikana osallistunut 24
henkil6d (N=37), joista vakituisia tyontekijoitd oli 23 ja maiirdaikaisia yksi. Vakituisista
tyontekijoistd 8 henkildd ei ollut kolmen viime vuoden aikana osallistunut tydnantajan kus-
tantamiin koulutuksiin lainkaan. Koulutuksiin osallistumattomista 4 henkil6a on yli 60 vuo-
tiaita. Tarkasteltaessa koulutuksiin osallistumattomien tydsuhteiden kestoja, niin 4 koulu-

tuksiin osallistumattoman henkil6on tydsuhteen kesto oli alle 5 vuotta ja neljén yli 10 vuotta.
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Tastd voidaan paitelld, ettd koulutuksiin osallistumisen aktiivisuus on padsadntoisesti hyva,

poikkeuksena ainoastaan eldakoityvat tai uudet tyontekijét.

Kolmen viimeisen vuoden aikana vastaajista 11 (N=37) on opiskellut vapaa-ajalla tyota tu-
kevia sisdltoja. Heistd 7 henkilod on vakituisessa tydsuhteessa ja 4 méérdaikaisessa tyosuh-
teessa. Vakituisten tyontekijoiden vapaa-ajan opiskelu kohdentuu ammatillisiin sisédltoihin
ja esimerkiksi kieliopintoihin. Kolme méiiriaikaisessa tydsuhteessa olevaa henkilod ilmaisee

opiskelevansa parhaillaan ammattikorkeakoulussa.

Kohdeyrityksen tyotehtidviin kohdentuvan ammattitutkinnon ilmoitti suorittaneensa 10 vas-
taajaa. Kaikki ammattitutkinnon suorittaneet henkilot ovat vakituisia tyontekijoitd. Ammat-
henkildd on kiinnostunut kyseisen ammattitutkinnon suorittamisesta. Ammattitutkinnosta
kiinnostuneista vastaajista vakituisia tyontekijoitd on 7 henkil6d ja méérdaikaisia 4 henkiloa.
Tutkinnon suorituksesta kiinnostuneiden henkil6illd olemassa oleva koulutustaso vaihteli

ammattikorkeakoulutasosta peruskoulun suorittaneisiin.

Arvio oman osaamisen riittdvyydestd 5 vuoden péddhén tarjoaa vaihtelevia vastauksia. Iké-
luokissa 20-29 ja 30-39 on eniten “ei riitd” vastauksia perusteluineen. Y1i 40 vuotiaiden vas-
tauksissa nakyy luottamus omaan ammattitaitoon ja tyontekijdt osaavat kohdentaa osaami-
sen kehittdmisen tarpeensa menossa olevien tuotantotilojen ja uusiutuvien tuotantoproses-

sien edellyttdmiin uusiin osaamisalueisiin.

Tuotantoprosessissa (tehtivit 1-4) tyontekijat etenevit tyotehtidvissdén hierarkisesti yleensa
tehtavistd 4 tehtdvadn 1 eli tehtidvéssa 1 on korkein vaativuusluokka. Tastd johtuen tehtdvai

1 tekevilld henkil6illd on padsdantdisesti olemassa myds osaaminen tehtdviin 2-4.

Tehtidvéluokka 5 siséltdd organisaation kaikki muut tehtdvét ja tdhdn luokkaan kuuluvat esi-
merkiksi kaikki toimihenkil6t. Méaardaikaiset tyosuhteet keskittyvit tehtiviin 4 ja 5, joissa

molemmissa on 3 médrdaikaista tyontekijaa.
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43% kaikista vastaajista ja 48% vakituisista tyontekijoistd tekee pddvakanssinsa lisdksi use-
ampaa vakanssia/tyotehtdvad. Tehtdvad 1 (n=5) hoitavilla tyontekijoilld on tuotantoproses-
seista laajin osaaminen, mutta he ovat ainoa ryhmé, joka vastausten perusteella keskittyy
vain oman vakanssinsa hoitamiseen. Kaikki tehtdvda 1 hoitavat vastaajat suhtautuvat myos
kielteisesti tyOtehtdvien laajentamiseen. Tatd selittdd osaltaan tehtdvdd hoitavien tyonteki-

joiden ikdjakauma, silld heistd nelja henkil6d on yli 60-vuotiaita.

Tarkasteltaessa tyontekijoilld olevaa osaamista yleisesti voidaan todeta, ettd tyontekijoiden
osaaminen ja hyddynnettivyys yrityksen nykyisiin vakansseihin on hyvad. Kysymykseen
vastaamatta jéttineitd henkil6itd on 7, joista 5 henkil6d kuuluu tehtdviluokkaan 5 ja 2 tehté-
viluokkaan 4. Oletettavaa on, ettei heilld ole muuta kuin padasiallisen vakanssin hoitoon

tarvittava osaaminen.

Alla olevaan taulukkoon 4 on kuvattu vastaajilla (n=22) olemassa oleva osaaminen padasi-
allisen vakanssin mukaan jaoteltuna. Tehtdvdluokka 5 (n=8) on jétetty tédsté pois, koska sii-

hen ryhméén kuuluvat ovat pédasiallisesti toimihenkildita.

Taulukko 4. Pédasiallisen vakanssin mukaisesti jaoteltu tyontekijoilld jo olemassa oleva

osaaminen.

Pédasiallinen Joista n henkil6114 on osaaminen myds néihin tehtéviin:
vakanssi: tehtava 1 tehtdva 2 tehtdva 3 tehtdva 4
tehtdva 1 (n=5) 4 3 3
tehtdvd 2 (n=3) | 3 3 2
tehtdvd 3 (n=5) | 3 5 4
tehtdva 4 (n=9) 2 8 2
Vaativuusryhmittelyssa tehtdva 1 on kaikkein vaativin ja 4 véhiten vaativa.

Kaikista vastaajista 54% ja vakituisista tyontekijoistd 48 % on kiinnostunut tyotehtdvien laa-
jentamisesta. Tyotehtdvien laajentamiseen suhtautuvat myonteisimmin tehtiviéd 4 tekevit
henkil6t (n=11), joista 10 vastaajaa olisi valmis laajentamaan omia tyotehtdvidin ja kieltei-

simmin tehtdvaa 1 tekevit henkilot (n=5), joista kukaan ei halua laajentaa tyotehtdvidan.
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Kaikista vastaajista (N=37) tarkasteltuna 18 vastaajaa ei koe ahdistusta muutostilanteista, 9
vastaajaa kokee véhdn ahdistusta ja 10 vastaajaa ei osaa sanoa. Kukaan ei ole vastannut, etta
muutos ahdistaisi paljon. Vakituisista tyontekijoistd (n=31) eli 45,16% ei koe meneillddn
olevia muutostilanteita ahdistavina ja 29,03% kokee védhén ahdistusta. Vakituisista tyonte-

kijoistd 25,81% ei osaa sanoa kantaansa.

Osaamisen kehittdmiseen liittyvid muutosvaikutuksia tarkasteltiin erityisesti kahden yrityk-
sessd meneillddn olevan muutoksen kautta. Tarkasteltavat muutokset olivat 1) uusien tuo-
tantotilojen investoinnit ja kdyttoonotto sekd 2) yksikon osakeyhtidittdminen. Uusien tuo-
tantotilojen investointien aiheuttama muutospaine tunnistettiin hyvin ja 30 % kaikista vas-
taajista (N=37) koki uusien tuotantotilainvestointien aiheuttavan paljon muutoksia tyotehté-
viin ja 24% arvioi tydtehtdviensd muuttuvan vihan. 19 % kaikista vastaajista oli sitd mieltad
etteivdt uudet tuotantotilat vaikuta heiddn tyotehtdviinsé ja 27% vastaajista ei osannut sanoa

kantaansa.

Yksikon osakeyhtidittdmisen vaikutuksia oman osaamisen kehittdmistarpeisiin ei vield
osattu madritella, silld 43% kaikista vastaajista (N=37) totesi, ettei osaa sanoa kuinka muutos
vaikuttaa. 24% vastaajista arvioi itsendistymisen vaikuttavan osaamisen kehittdmistarpeisiin
vihin ja 3% koki muutoksen vaikuttavan heidén osaamisensa kehittdmiseen paljon. Vastaa-
jista 30% koki, ettei osakeyhtidittdmiselld ole vaikutusta heidédn osaamisen kehittimistarpei-

siinsa.

Tadman kyselyn pohjalta voidaan ndhda, ettd kohdeyrityksen henkil6sté kokee mahdollisuu-
den muutoksiin myonteisend tekijani ja odottaa, ettd nykyisiin toimintamalleihin tulee muu-
toksia. 34 henkil6d vastasi kysymykseen, jossa tiedusteltiin ”Toivoisitko muutosta yrityksen
toimintamalleihin?” ja vastanneista 22 henkildd toivoi muutoksia nykyisiin toimintamallei-
hin. Kun vastaajia pyydettiin avoimella kysymykselld tarkentamaan, millaisia asioita he ha-
luaisivat yrityksesséd kehittdd, niin vastauksia saatiin 17 henkil6ltd. Kehittimisen kohteista
useimmin mainittiin viestinnén ja tiedonkulun parantaminen, joiden lisdksi toivottiin myds

itsendistd padtoksentekoa ja byrokratian karsimista.
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4.2 Osaamisen kehittimiseen liittyvit motivaatiotekijat

Tutkimuskysymys:
Millaiset tekijét vaikuttavat teknologiateollisuuden alan henkildston osaamisen kehittdmis-

motivaatioon?

Kaikista vastaajista 67% (N=37) ja vakituisista tyontekijoistd 81% (n=31) on osallistunut
kehityskeskusteluihin kuluneen vuoden aikana. 66% kaikista vastaajista ja 70% vakituisista
tyontekijoistd kokee, ettd kehityskeskusteluissa huomioidaan tulevaisuuden osaamistarpeet.
70 % kaikista vastaajista ja 71% vakituisista tyontekijoistd kokee, ettd kehityskeskustelut

motivoivat heitd oman osaamisen kehittdmiseen.

Osaamisen kehittimisen motivaatiotekijoitd arvioitiin kyselyssd 5 portaisella asteikolla (1
motivoi viahdn — 5 motivoi paljon). Kaikkia vastaajia tarkasteltaessa eniten oman osaamisen
kehittamiseen motivoivat "Omaan tyotehtdvain liittyvien tietojen ja taitojen kehittiminen”
(ka 4,22) ja ”Parempi palkka” (ka 4,11). Vihiten motivoi "Halu vaihtaa tyopaikkaa” (ka

2,08). Taulukkoon 5 on kuvattu osaamisen kehittimiseen liittyvien vastausten keskiarvot.

Taulukko 5. Osaamisen kehittimisen motivaatiotekijoiden keskiarvot tarkasteltaessa kaik-

kia vastauksia seki eriteltynd vakituisia ja madrdaikaisia tyontekijoita.

Maédréa-
) o S Kaikki Vakituiset o
Osaamisen kehittdmisen motivaatiotekija aikaiset
(N=37) (n=31)

(n=6)
Uralla etenemiseen liittyvd mahdollisuudet 3,3 3,06 4,5
Omaan tyGtehtdvédn liittyvien tietojen ja taitojen kehittdminen 4,22 4,16 4,5
Kouluttautuminen uusiin tydtehtéviin (oman tydnkuvan laajentaminen) 3,41 3,23 4,33
Ammatillisten patevyyksien suorittaminen 3,27 3,26 3,33
Tyodturvallisuuden parantaminen 3,68 3,68 3,67
Parempi palkka 4,08 4,03 4,33
Tyéllistymismahdollisuuksien paraneminen 3,78 3,58 4,83
Jatko-opintomahdollisuudet 2,86 2,71 3,67
Tyokaverin osallistuminen samaan koulutukseen 3,05 3,06 3
Ty6nantajan méérdys osallistua koulutukseen 2,57 2,52 2,83
Halu vaihtaa tyopaikkaa 2,08 1,9 3
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Tarkasteltaessa vakituisten ja médrdaikaisten tyontekijoiden osaamisen kehittimiseen vai-
kuttavia tekijoitd, voidaan 10ytdd pienid eroja. Vakituisia tyontekijoitd tarkasteltaessa opis-
kelumotivaatioon vaikuttavat eniten ’Omaan tyotehtdvéén liittyvien tietojen ja taitojen ke-
hittdminen” (ka 4,16) ja ”Parempi palkka” (ka 4,03). Véhiten motivoi Halu vaihtaa tyopaik-
kaa” (ka 1,09). Méaaraaikaisten henkiloiden osalta osaamisen kehittimiseen motivoi eniten
”Tyo6llistymismahdollisuuksien paraneminen” (ka 4,83) ja véhiten "TyOnantajan méérdys

osallistua koulutukseen” ka (2,83).

Opiskelumotivaatioon vaikuttavia tekijoitd arvioitiin 5 portaisella asteikolla (1 vaikuttaa va-
hén — 5 vaikuttaa paljon). Kaikkia vastauksia tarkasteltaessa opiskelumotivaatioon vaikut-
tavat eniten tarjottujen koulutusten sisillot (ka 4) ja véhiten tietotekniset valmiudet (ka 2,95).
Vakituisten tyontekijoiden vastauksia tarkasteltaessa eniten vaikuttavat koulutusten siséllot
(ka 3,9) ja vihiten tietotekniset valmiudet (ka 2,74). Méérdaikaisten tyontekijoiden vastauk-
sista tarkeimmaéksi opiskelumotivaatioon vaikuttavaksi tekijaksi nousee tyotilanne (ka 4,67)
ja véhiten vaikuttavaksi tekijéksi sosiaalinen ndkdkulma eli tydkavereiden kanssa yhdessi
opiskelu (ka 2,83). Taulukkoon 6 on kuvattu opiskelumotivaatioon vaikuttavien tekijoiden

keskiarvot.

Taulukko 6. Opiskelumotivaatioon vaikuttavien tekijoiden keskiarvot tarkasteltaessa kaik-

kia vastauksia sekd vakituisia ja méiéraaikaisia tyontekijoita.

Maéara-
) o ) B Kaikki Vakituiset o
Opiskelumotivaatioon vaikuttava tekiji aikaiset
(N=37) (n=31)

(n=6)
Eldmaéntilanne 3,41 3,26 4,17
Ty6tilanne 3,38 3,13 4,67
Tietotekniset valmiudet 2,95 2,74 4
Taloudellinen tilanne 3,05 2,9 3,83
Koulutusten siséllot 4 39 4,5
Koulutusten jérjestdmispaikkakunta 3,16 3,16 3,17
Aikaisemmat opiskelukokemukset 3,14 3,13 3,33
Tyokavereiden kanssa yhdessé opiskelu 3,28 3,19 2,83
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Kyselysté saatavaa dataa hyodynnetddn kohdeyrityksen tulevaisuuteen suuntautuvissa kou-
lutussuunnitelmissa, joten kyselylld kerittiin tietoa myos erilaisten koulutusmuotojen kiin-
nostavuudesta (asteikko 1 ei kiinnosta — 5 kiinnostaa paljon) ja koulutukseen liittyvésté ajan-

kaytostd (1 et sovellu — 5 soveltuu erinomaisesti).

Kyselyssé vaihtoehdoiksi asetetut koulutusmuodot olivat 1) opettajavetoinen opiskelu ryh-
misséd, ldhiopetus, 2) itsendinen opiskelu esimerkiksi verkko-opintoina, 3) yhdistetty
verkko- ja ldhiopiskelu, 4) tyon yhteydessi tapahtuva opiskelu (kdytintd), 5) osin tyopaikalla

ja osin oppilaitoksessa tapahtuva opiskelu ja 6) tydkaverilta oppiminen (mentorointi).

Kaikkia vastauksia tarkasteltaessa koulutusmuodoista kiinnostavimmaksi koetaan tyon yh-
teydessa tapahtuva opiskelu eli kdytinto (ka 3,81) ja vihiten kiinnostaa itsendinen opiskelu
esimerkiksi verkko-opinnot (ka 2,38). Seki vakituisten, ettd mddrdaikaisten tyontekijoiden
osalta kiinnostavimmaksi vaihtoehdoksi koettiin tyon yhteydessé tapahtuva opiskelu (vaki-
tuisten tyontekijoiden vastausten ka 3,68 ja méadrdaikaisten tyontekijoiden vastausten ka

4,5).

Opiskeluun soveltuvan ajankdyton osalta vaihtoehdot olivat 1) kokonaan tydajalla, 2) koko-
naan omalla ajalla, 3) osin tydajalla ja osin omalla ajalla, 4) iltaopiskelu, 5) paivéopiskelu ja
6) viikonloppuisin tapahtuva opiskelu. Kaikkia vastauksia tarkasteltaessa suurimman kan-
natuksen saa kokonaan tydajalla tapahtuva koulutus, jonka kaikkien vastausten keskiarvo on

4,17.

4.3 Osaamisen kehittimiseen liittyvi suoritusodotusarvo

Tutkimuskysymys: Millaista suoritusodotusarvoja osaamisen kehittimiselld on?

Osaamisen kehittimiseen motivoivista tekijoistd voidaan luokitella suoritusodotusarvoon
liittyvié tekijoitd kiinnostusarvon, saavutus/tarkeysarvon, hyotyarvon ja kustannustekijéiden

mukaan.
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Kiinnostusarvo liittyy vastaajan sisdiseen motivaatioon, joka tissé kyselyssa nikyy mm. vas-
taajien itsensd esille nostamissa koulutustarpeissa ja heiddn sitoutumisessaan omaehtoiseen
osaamisensa kehittimiseen. Tamén kyselyn pohjalta vastaajien mielenkiinto kohdentuu
omaan tyohon liittyvin osaamisen syventdmiseen, mutta osaamisen kehittimiseen ei kuiten-

kaan haluta kdyttd4 omaa vapaa-aikaa.

Hyétyarvoksi luokiteltavia vaihtoehtoja ovat tdssi kyselyssd esimerkiksi uralla etenemiseen
liittyvdt mahdollisuudet, parempi palkka, ty6llistymismahdollisuuksien parantaminen ja
jatko-opintomahdollisuudet. Hyotyarvoon liittyvdt myos ulkoiset palkkiot, joihin liittyen
97% kaikista kyselyyn vastanneista haluaisi, ettd osaamisesta palkittaisiin, joko osaamiseen
perustuvan palkkauksen (74%), kertakorvausten (19%) tai mahdollisen muiden lisien muo-

dossa (7%).

Kustannustekijoiksi voidaan luokitella motivaatiokysymyksisti ne vaihtoehdot, jotka edel-
lyttdvét tyontekijiltd sitoutumista ja panostusta. Néitd ovat esimerkiksi koulutusmuotojen
valinta ja opiskeluun liittyva ajankdyttd. Saatujen vastausten perusteella voidaan todeta, etti
osaamisen kehittdmiseen liittyvét kustannukset halutaan minimoida eli osaamisen kehitta-

misen toivotaan tapahtuvan normaalien tyGtehtdvien yhteydessé ja tydajalla.
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5 Pohdinta ja johtopaatokset

Tamin tutkimuksen tavoitteena oli saada teknologiateollisuuden alaan kuuluvalle kohdeyri-
tykselle henkiloston osaamisen kehittimistoimenpiteitd tukevaa tietoa. Henkilokyselyssa
kartoitettiin tyontekijoiden muutosvalmiuksia ja selvitettiin heiddn kasityksiddn oman osaa-

misensa riittdvyydestd ja kehittimistarpeista meneillddan olevien muutosprosessien keskella.
Keskeiset johtopédtoksid timén tutkimuksen pohjalta ovat:

1. Hallittu osaamisen johtamisen prosessi parantaa yrityksen suorituskykyd ja tukee
henkil6ston jaksamista ja selviytymiskykyé nykyisissi ja tulevissa muutoksissa

2. Tyontekijoiden osaamisen kehittimisen painopiste on omiin tyodtehtiviin liittyvin
osaamisen syventiminen.

3. Elédkoityvien tyontekijoiden osaamisen kehittimisen motivointiin tulee kiinnitti4 eri-

tyistd huomiota.

5.1 Hallittu osaamisen johtaminen tukee muutosprosessia

Henkiloston osaamisen kehittdmiselld luodaan pohjaa hallitulle muutosprosessille. Hyvé op-
pimista tukeva johtajuus ja positiiviset henkilosuhteet tydpaikalla edistdvit tydhyvinvointia.
Aktiivisen osaamisen kehittimiselld vahvistetaan henkil6stolld olevaa osaamista, kehitetdan
yrityksen oppimisilmapiirid ja poistetaan oppimisen esteitd. Osaamista vahvistamalla pa-
rannetaan samalla henkiloston oppimistaitoja, tyokykyéd ja tydmotivaatiota, joiden kautta
myo0s henkiloston tyohyvinvointi paranee. Osaaminen parantaa myds henkiloston valmiuk-

sia selviytyd eteen tulevista muutostilanteista.

Tyontekijoilld olevat tiedot ja taidot muodostavat perustan organisaation muutokselle. Tyo-
yhteisOssd yksilon osaamisista jaetaan ja sen pohjalta rakentuu uutta yhteisollistd osaamista,
josta muodostuu yrityksen osaaminen. Yksittdisten tyontekijoiden osaamisen kehittdmisen
rinnalla on muistettava parantaa myos esimiesten muutosvalmiuksia ja tukea samalla koko

organisaatiokulttuurin kehittdimistd muutosmyonteisempdin suuntaan.
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Organisaatiokulttuurilla on merkittdva vaikutus organisaation muuttumiskykyyn ja siten
myo6s muutoksien onnistumiseen. Kulttuurin pohjalta rakentuneet yhteiset ajatus- ja toimin-
tamallit muodostavat toiminnan viitekehyksen, joka toimii perustana yksiléiden suhtautumi-

sessa kollegoihinsa, tyontekoon ja yrityksessé tehtdviin muutoksiin.

Tédmin tutkimuksen kohteena olevan yrityksen historia osana suuyritystd on antanut yrityk-
selle perimén ja organisaatiokulttuurin, joka vaikuttaa keskeisesti nykyiseen toimintaan ja
toimii taustana tuleville kehittdmistoimenpiteille. Nykytilanteessa on havaittavissa, etti
muutosten tarjoamaa mahdollisuutta itsendisempéén ja joustavampaan toimintamalliin ei ole
vield toistaiseksi huomioitu tai hyddynnetty. Tdma on toisaalta ymmarrettavaa, silld totu-
tuissa toimintatavoissa on turvallista pysyd, koska muutoksille ei ole vield olemassa pakol-
lista tarvetta. Esille tulleisiin muutostarpeiseen vastataan tilla hetkelld reaktiivisesti, eli nii-
hin reagoidaan sitten kun muutostarpeet ilmenevat. Muutosmaérén lisddntyessi tarve muu-

tosten ennakointiin lisdéntyy ja tilloin siirryttdneen proaktiviisempaan toimintamalliin.

Toteutetun henkildstokyselyn pohjalta voidaan todeta, ettd tyontekijoiden muutoshalukkuus
ja valmius muutokseen on hyvd. Tyontekijit eivit koe muutosta ahdistavana tekijanid. Muu-
toksen vihdisen ahdistavuuteen vaikuttanee se, ettd tyontekijoilld on varmuus tyopaikkansa
pysyvyydesti ja tieto siité, ettd heiddn osaamistaan tullaan kehittiméan uusien tuotantoin-
vestointien vaatimalle tasolle. Henkildstokyselyn vastausten perusteella voidaan todeta, etti
organisaatiomuutos on tuonut tyontekijoille odotusarvoja yrityksen toimintamallien muuttu-
misesta. Pienemmaén yrityksen organisaatiohierarkian toivotaan olevan keved ja matala,
jonka lisdksi my0s tiedonkulun toivotaan helpottuvan. Vastausten perusteella voidaan siis
todeta selked muutosmyonteisyys ja valmius seka tahtotila organisaatiokulttuurin muuttami-

selle.

Kyselyiden toteutustilanteessa oli havaittavissa, ettd tyontekijét eivét vélttdmatta ole tottu-
neet tai he eivit ole halukkaita ilmaisemaan omia mielipiteitdén julkisesti tai siten, ettd niitd
dokumentoitaisiin. Oletan, ettd tdhén voi osaltaan vaikuttaa toimintakulttuuri, jossa toiminta
on hierarkista ja ylhddlta johdettua eikd tyontekijoilld vilttdmatta ollut mahdollisuutta tai

kanavaa ilmaista omia yksilollisid mielipiteitddn. Tdma oli havaittavissa esimerkiksi siten,
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ettd tutkimuskyselyiden toteutuksen yhteydessd toimintamallien muutostarpeista keskustel-
tiin paljon ja tyontekijoilta tuli suullisesti hyvid ehdotuksia ja kannanottoja toimintamallien
kehittamiseen. Vastauslomakkeisiin nditd kehittimisehdotuksia ei kuitenkaan kirjattu naky-
ville. Tulevissa kehittimistoimenpiteissd ja organisaatiokulttuurin muutoksessa olisi hyvi

huomioida avoimemman ja vapaamman keskusteluilmapiirin rakentaminen.

Kohdeyrityksen tyontekijoiden tehtdvinkuvat ovat tarkasti rajattuja ja ennalta méériteltyja.
Vastausten perustella osa tyOntekijoistd tunnistaa selkedsti omaan osaamisensa liittyvit
muutospaineet ja muutostarpeet. Vastauksista ilmenee myds, ettd osa henkildstostd kehittaa
itsedén aktiivisesti, mutta huomioitavaa on, ettd osa tyontekijoistd tarvitsee selkedsti johdon
ohjausta ja johdon asettamia tavoitteita oman osaamisensa kehittamiseen. Mikéli tyonteki-
joiden tyonkuvia jatkossa laaja-alaistetaan, niin henkildston osaaminen tulisi dokumentoida
nykyistd tarkemmin ja vuosittaisen koulutussuunnitelmien rinnalle kannattaisi rakentaa vi-

sioihin ja strategioihin pohjautua pidemmaén aikavilin henkildston kehittimissuunnitelma.

Aktiivisen pysyvdn muutosvalmiuden luominen yritykseen edellyttdd prosessissa olevien
tyontekijéiden osaamisen kehittimisen lisdksi myds esimiesten muutosjohtamistaitojen pa-
rantamista. Esimiesten tehtdvdnd on ohjata ja tukea alaisiaan muutoksessa. Henkilostoky-
selyn tuloksia tarkasteltaessa on mielenkiintoista, etteivdt muutosjohtamiseen liittyvit kou-

lutustarpeet nousseet lainkaan esille.

HenkilGston vastauksista ilmenee tyytyvéisyys yrityksessd toteutettaviin kehityskeskustelu-
kdytantoihin ja niiden koetaan olevan osaamisen kehittdmistd motivoiva toimenpide. Nykyi-
sessd jarjestelméssd osaamisen tason nostolla ei vélttdmatta ole vaikutusta tyontekijoiden
tyotehtéviin tai palkkaukseen. My0s tyontekijoiden asema yrityshierarkiassa vaikuttaa kou-
lutusmahdollisuuksiin siten, ettd ylemmaéllé tasolla olevien henkiléiden koulutusmahdolli-
suudet ovat paremmat. Erilaisten koulutusmahdollisuuksien ja koulutussisiltjen kautta voi-
daan tukea tydssi olevien henkildiden sisdistd motivaatiota. Mikili koulutusmahdollisuudet
rajataan padsiintoisesti tyotehtdviin liittyviin tdydennyskoulutuksiin, niin motivaatiovaiku-

tus rajautuu ldhinnd ulkoiseen motivaatioon.



52

Tutkimuksen kohteena olevan yrityksen ympadrilld toimiva tehdasalue vaikuttaa toiminta-
malleihin ja toimintakulttuuriin edelleen voimakkaasti. Perinteisesti prosessiteollisuudessa
on kéytossd ns. tasapalkka jirjestelmi, jossa periaatteena on maksaa samasta tyOstd sama
palkka. Henkildston osaamisen kehittdmisen motivointiin kannattaisi toimintakulttuurin
muutosvaiheessa harkita lyhytkestoisesti erilaisia palkka- ja palkkiokokeiluja, kuten osaa-
miseen perustuvaa palkkausjirjestelméé, joihin henkilostokyselyn vastausten perusteella
olisi halukkuutta ja mielenkiintoa. Yhteinen historia osana laajempaa tehdasaluetta ilmenee
myo0s henkildston voimakkaana sosiaalisena verkostoitumisena ympérilld olevaan suuryri-
tykseen ja henkildstoon. Yritysten yhteinen historia huomioiden perimén vaikutukseen tulee

kiinnittdd huomiota tyontekijoiden sosiaaliset verkostot huomioiden ja niitd hyddyntéen.

5.2 Koulutustarpeet vihenevit henkiloston ikiidntyessi

Téssd tutkimuksessa saadut tulokset tukevat tilastokeskuksen aikuiskoulutustutkimuksen
2012 raportissa julkaistuja tietoja idn ja koulutustarpeiden korrelaatiosta. Tilastokeskuksen
aikuiskoulutustutkimus 2012 raportissa todetaan, ettd mitd nuoremmasta henkildstd oli ky-
symys, sitd todennidkdisemmin hén koki tarvitsevansa ammatillista lisdkoulutusta. Kun alle
35-vuotiaista reilusti yli puolet ilmoitti tarvitsevansa lisdd ammattitaitoa kehittdvaa tai uraa
edistdavidd koulutusta vuonna 2012, oli 55—64-vuotiaista vastaavasti kokevia vajaa kolman-
nes. Koettu ammatillinen lisdkoulutustarve laski hyvin tasaisesti nuorimmasta vanhimpaan

ikdluokkaan siirryttiessa (7ilastokeskuksen Aikuiskoulutustilasto 2012).

Tadmén tutkimuksen osalta voidaan kuitenkin todeta, ettd lisdkoulutustarpeen vdheneminen
liittyy osaltaan tyontekijoiden pitkédédn tyohistoriaan tyopaikassa, jossa teknologinen muutos
on toistaiseksi ollut vahiistd. Kertyneiden tydvuosien myota tyontekijan ammatillinen kom-
petenssi vahvistunut ja osaaminen tydpaikan eri tydtehtéviin on laajentunut, joten tarve am-
matilliseen lisdkoulutukseen on kertyneiden tyovuosien myotd vahentynyt. Ecclesin ja Wig-
fieldin suoritusodotusarvoteorian ndkokulmasta tarkasteltuna eldkeikéé lahestyvin henkilon

ammatillisesta lisdkoulutuksesta ei endéd koeta olevan hyotyd, koska lisdkoulutuksella ole
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yleensd endé positiivista vaikutusta henkilon palkkaukseen (suorituksen hyotyarvo on vidhii-
nen), uusien asioiden opettelu edellyttdd aina myos poisoppimista vanhoista toimintatavoista
(kustannus on suuri ja aiheuttaa negatiivisia vaikutuksia esim. ajankdytoon) ja myos opittu-
jen asioiden hyddyntidmisaika on tyduran lopussa olevilla lyhyt (suorituksen tirkeysarvo on

vahiinen).

Eldkeikaa ldhestyvid henkilditd kannattaisi aktivoida oman osaamisensa kehittdimiseen. Ta-
min kyselyn pohjalta heiddn osaamisen kehittdmiseen liittyvd halukkuutensa véhenee jo
useita vuosia ennen ldhestyvid eldkeikdd. Elinikdisen oppimisen periaatteiden mukaisesti
thminen on aktiivinen oppija koko elaménsi eiké iké ole este oppimiselle. Tdssd kontekstissa
ikdantyvilld oli kyselyn mukaan laajin osaaminen tuotantoprosessin eri vaiheisiin, mutta he
halusivat keskittyd vain paavakanssinsa mukaisiin tehtdviin. Heilld olevaa laaja-alaista osaa-
mista voisi mahdollisesti hyodyntdd esimerkiksi tyopaikalla tapahtuvassa oppisopimusmuo-
toisessa ammattitutkinto koulutuksessa, jossa heididn olisi mahdollista toimia mentorina tyo-
uransa alussa oleville tyontekijoille. Aktiivisella osallistamisella luodaan ikdantyville hen-

kiloéille pohjaa terveellisempéén ja aktiivisempaan elimédn myods tyoeldmaén jilkeen.

5.3 Tutkimuksen merkitys ja jatkotutkimus aiheet

Tutkimuksesta on hyotyd kohdeyrityksen osaamisen kehittimisen toimenpiteiden ja henki-
16st6d motivoivien toteutusmallien suunnittelussa. Tulosten kautta saatiin hyvin ndkyviin
henkildston ndkdkulma menossa oleviin muutoksiin ja ndiden tulosten pohjalta voidaan

suunnitella erilaisia jatkotoimenpiteitd sekd toimintamalleja.

Kiinnostavia jatkotutkimuksen aiheita tdssd tydeldmin kontekstissa olisivat esimerkiksi
osaamisen kehittdmisen vaikutus tyOtyytyvéisyyteen ja tyohyvinvointiin. Lisdksi mielen-
kiintoista olisi tutkia sisdisid ja ulkoisia motivaatiotekijoitd ja niiden vaikutuksia teknologia-
teollisuuden alan yrityksissd. Téssd tutkimuksessa tehtyihin havaintoihin olisi mielenkiin-
toista saada vertailutietoa yrityksistd, joiden toimintakulttuuri ei ole vield muodostunut niin
vahvaksi, kuin tdimén yrityksen taustalla oleva toimintakulttuuri. Tdmén tutkimuksen aiheita

voi soveltaa myds muiden toimialojen yrityksiin.
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6 Tutkimuksen arviointi

6.1 Luotettavuus

Tama tutkimus on luonteeltaan tapaustutkimus, joka tuottaa valitusta tapauksesta yksityis-
kohtaista ja intensiivistd tietoa. Tavoitteena on tutkimuskohteen ominaispiirteiden syste-
maattinen, tarkka ja totuudenmukainen kuvailu. Tutkimuksessa ei pyrité yleistettdvyyteen,
mutta pyrkimyksend on ymmartia ja tulkita tutkittavaan tapaukseen liittyvii tietoa sellai-

sella tavalla, etti silld olisi jonkinlaista siirrettdvyyttd mihin konteksteihin.

Yksittdistapauksia pyritddn tutkimaan niiden luonnollisessa ympdristossdédn kuvailemalla
yksityiskohtaisesti tutkittavaa ilmiotd. Kuvailevat menetelmit eivét vilttamatta pyri selittd-
miin ilmididen vilisid yhteyksid, testaamaan hypoteeseja, tekeméén ennusteita, vaan tavoit-
teena on tutkimuskohteen ominaispiirteiden systemaattinen, tarkka ja totuudenmukainen ku-

vailu (Anttila 1996, 250; Hirsjarvi ym. 2004, 125-126.).

Mikaéli kvantitatiivisen tutkimuksen perusjoukko on pienti, alle sata yksikkod, niin paras luo-
tettavuus saavutetaan kokonaistutkimuksella (Heikkild, 2005, 33). Tassé tutkimuksessa pe-
rusjoukkona oli kohdeyrityksen koko henkilostd. Kysymyksiin oli vastattu kattavasti ja vain
yhden vastaajan vastauslomake poistettiin kokonaan tutkimusanalyyseista puutteellisten
vastauskohtien vuoksi. Kyselyyn vastanneiden mééra saavutti 80%:n vastausprosentin, joten

vastaajien edustusta voidaan pitdd tihdn kontekstiin (kohdeyritykselle) luotettavana.

Kysymysten samanlaisuudesta huolimatta vastaajat ovat kuitenkin saattaneet ymmaértaa ja
tulkita kysymyksid védrin tai eri tavalla kuin oli tarkoitettu. Tdmén vuoksi kysymyksisti ja
vastausvaihtoehdoista pyrittiinkin tekemdén mahdollisimman yksiselitteisid. Kysymysten
ymmaértdmisen lisdksi on myos vaikea tietdd, miten vastaajat ovat kokeneet ja tulkinneet
vastausvaihtoehdot. Vastausten luotettavuuteen vaikuttaa myos se, onko kysymyksiin vas-
tattu yleiselld tyoelamai koskevalla tasolla, suhteessa tydyhteisoon vai omaan tyotehtidvaan.
My06s omaa motivaatiota ja tyotd ovat vastaajat voineet tarkastella joko yleiselld tasolla tai

vastaushetken tuntemusten pohjalta. Vastaajien sosiaaliset roolit (Uusitalo 2001, 93) seka



55

asenteiden ja kdytoksen ristiriitaisuus ovat saattaneet vaikuttaa vastaamiseen. Vastaajat ovat
voineet myos joko tietoisesti tai tiedostamattaan antaa itsestdén todellisuutta paremman ku-
van tai vastata sosiaalisesti suotavalla tavalla (Robson 2004, 231), mita vastaajat ajattelevat
esimerkiksi tydyhteison heiltd odottavan. Télloin vastaajien antama kuva esimerkiksi omasta

motivaatiostaan ja tydyhteisostdén on todellista tilannetta myonteisempi.

Tutkimuksen validiteetin kannalta on todettava, etté tdssd tutkimuksessa toteutettu henkilds-
tokysely oli tdtéd tutkimusta ja tavoitteita varten laadittu, mikd vihentdd vertailukelpoisuutta
muiden tutkimusten kanssa. Laaditut kysymykset kuitenkin kytketty teoreettiseen viiteke-

hykseen tdmin tutkimuksen analyysissa esitetyn mukaisesti.

Henkilostokyselyn tulokset kertovat vain pinnallisesti henkildston ndkemyksid osaamisen
kehittdmisestd ja motivaatiotekijoistd. Kyselyd tdydentdvien henkilohaastatteluiden kautta
olisi saatu tarkempaa ja siséltdjd avaavampaa tietoa, joten tihdn kvantitatiiviseen tutkimuk-
seen olisi kannattanut yhdisti laajemman ndkokulman ja lisdtiedon saamiseksi myos kvali-

tatiivisia menetelmid.

6.2 Eettisyys

Tutkimuseettiset ndkokulmat on otettu huomioon pyrkimalld vaédristyméttdmadn ja huolelli-

seen tutkimukseen ja sen raportointiin.

Tutkimukseen osallistuneiden henkildiden anonymiteetti on varmistettu esittimalld tutki-
musraportti sellaisessa muodossa ettei siitd voida tunnistaa vastanneita henkiloitd. Raportista
on myo0s poistettu kaikki yhteenvedot ja maininnat, joiden vastaajamaéra alittaa kolme vas-

taajaa.

Henkilostokyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista, joten henkil6illd oli vapaus valita vas-
taavatko he kyselyyn. Henkildstolle suunnattu kysely sisélsi useita valintatehtivid, mutta
vastaajilla oli halutessaan mahdollisuus avata esittiméadnsé vastausta valintatehtdvai tdyden-

tdvien avoimien kysymysten kautta.
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LIITE 1, Yritys Oy:n henkildstokysely

*) merkittyjen kysymysten vastausvaihtoehdot on muutettu alkuperdisestd yrityksen anonymiteetin suojaa-

miseksi

Taustatiedot

Iké

O 20-29
O 30-39
O 40-49
O 50-59
O yli 60

Koulutustaso

O kansakoulu

O keskikoulu

O peruskoulu

O ylioppilas
ammattikoulu tai muu ammatillinen peruskoulutus

O teknikko

O ammattikorkeakoulu

O ylempi ammattikorkeakoulu- tai yliopistotutkinto
muu

Tyosuhteen kesto Yritys Oy:ssd
O alle 5 vuotta
O 5-10 vuotta
O yli 10 vuotta

Ty6suhteen muoto
O toistaiseksi voimassa oleva
O midriaikainen

Asema tyOpaikalla
O toimihenkils/YTH
O tyontekija

Tyotehtivit ja niihin liittyva osaaminen

Péiasiallinen vakanssi/tyotehtivd
O Tehtivi 1
O Tehtiva 2
O Tehtivi 3
O Tehtivi 4
O Tehtivi 5

Onko sinulla omaan ammattialaasi/tyotehtavadsi liittyvad koulutustarvetta?
O kylld
el



Jos vastasit edelliseen kysymykseen kyll4, niin kerro millaista tarvetta

Oletko osallistunut tydnantajan kustantamiin koulutuksiin kolmen viimeisen vuoden
aikana?

O kylla

O ei

Oletko opiskellut tyotasi tukevia sisdltojd vapaa-ajalla kolmen viimeisen vuoden ai-
kana?
O kylla

el

Jos vastasit edelliseen kysymykseen kyll4, niin kerro mité olet opiskellut

Oletko suorittanut xxxx ammattitutkinnon?
O kylla
O ei

Jos vastasit edelliseen kysymykseen "ei", niin kiinnostaako sinua tutkinnon suoritta-
minen
O kylld

el

Arvioi riittd8ko nykyinen osaamisesi tyotehtiviisi 5 vuoden péisté, perustele?

Teetkd pédasiallisen vakanssin lisdksi muita tyStehtévia
O kylld
ei

Valitse ne vakanssit, joihin olet saanut koulutuksen pédasiallisen vakanssin lisdksi *
[ ] Tehtava 1
|:| Tehtdva 2
[ ] Tehtavi 3
|:| Tehtdva 4
[] Tehtava 5

Olisitko kiinnostunut laajentaman tyotehtédvadsi/vakanssiasi?
O kylld
O ei



Kehityskeskustelukiytinnot

Oletko osallistunut esimiehen kanssa kdytaviin kehityskeskusteluihin viimeisen vuo-
den aikana?
O kylld

el

Kéaydaanko kehityskeskusteluissa lavitse yrityksen tulevaisuuden osaamistarpeita?
O kylla
ei

Mikéli vastasit edelliseen kohtaan "ei", niin haluaisitko ettd kdytdisiin
O kylld
ei

Motivoiko kehityskeskustelu sinua oman osaamisesi kehittimiseen?
O kylla
el

Osaamisen kehittiimiseen liittyvi motivaatio

Mika motivoi sinua oman osaamisesi kehittimiseen? (1 motivoi vdhan - 5 motivoi paljon)

Uralla etenemiseen liittyviat mahdollisuudet

Omaan tyotehtdvaan liittyvien tietojen ja taitojen kehittdiminen
Kouluttautuminen uusiin tyotehtdviin (oman tyonkuvan laajentami-
nen)

Ammatillisten patevyyksien suorittaminen

Tyo6turvallisuuden parantaminen

Parempi palkka

Tydollistymismahdollisuuksien paraneminen
Jatko-opintomahdollisuudet

Tyokaverin osallistuminen samaan koulutukseen

Tyonantajan méérays osallistua koulutukseen

Halu vaihtaa tyopaikkaa

O00O0O0O00O 000~
OO00O00OO0O0O 000w
O00O00OO00OO O0O*
00000000 O0O*
00000000 OO0O*™

Opiskelumotivaatioon vaikuttavat tekijiit

Arvioi opiskelumotivaatioosi vaikuttavia tekijoitd (1 vaikuttaa vahdn - 5 vaikuttaa paljon)

Elamaéntilanne

Ty6tilanne

Tietotekniset valmiudet

Taloudellinen tilanne

Koulutusten siséllot

Koulutusten jérjestamispaikkakunta
Aikaisemmat opiskelukokemukset
Tyokavereiden kanssa yhdessa opiskelu

O0000000~
O000000O "
O000000O*
O000000O*
O000000O ™



Koulutusmuoto ja opiskeluun liittyvi ajankaytto

Minka tyyppiseen koulutukseen voisit osallistua? (1 ei kiinnosta - 5 kiinnostaa paljon)

1 2 3
Opettajavetoinen opiskelu ryhmissé (1dhiopetus) O O O
Itsendinen opiskelu (esimerkiksi verkko-opinnot) O O O
Yhdistetty verkko- ja l&hiopiskelu O O O
Tyo6n yhteydessé tapahtuva opiskelu (kdytanto) O O O
Osin tyopaikalla/oppilaitoksessa tapahtuva opiskelu O O O
Tyokaverilta oppiminen (mentorointi) O O O

Millainen ajankayttd soveltuisi opiskeluun parhaiten (1 ei sovellu - 5 soveltuu erinomaisesti)

1 2 3
Kokonaan tydajalla O O O
Kokonaan omalla ajalla O O O
Osin tyOajalla ja osin omalla ajalla O O O
[ltaopiskelu O O O
Péivéaopiskelu O O O
Viikonloppuisin tapahtuva opiskelu O O O

Osaamisen huomiointi

Haluaisitko, ettéd yritys tulevaisuudessa palkitsisi sinua osaamisestasi
O kylla
el

Jos vastasi edelliseen kysymykseen "kylld", niin miten osaamista voitaisiin huomioida
|:| Kertakorvaus

[ ] Osaamiseen perustuva palkkaus

|:| Jotain muuta, miti

Muutostilanteiden vaikutus

Arvioi omasta ndkdkulmastasi Yritys Oy:ssd tapahtuneita muutoksia ja niiden vaiku-
tuksia omaan toimintaasi.

Koetko muutostilanteessa ahdistusta
O vihin
O paljon

en 0saa sanoa

O ei

Aiheuttavatko tuotantoinvestoinnit ja niiden kdyttodnotto muutoksia tydtehtiviisi? ™
O vihin
O paljon

en osaa sanoa

O ei

000000 *
OO000O0O ™

O00000O*
OO0O000O ™



Vaikuttaako yksikon osakeyhtidittiminen osaamisen kehittimistarpeisiisi? *
O vihin
O paljon

en osaa sanoa

O ei

Toivoisitko muutosta yrityksen toimintamalleihin?
O kylld
el

Millaisia asioita haluaisit kehittié tai parantaa Yritys Oy:ssd?

Vapaa sana

Mitd muuta haluaisit sanoa?




