<

LAUREA

AAAAAAAA ORKEAKOULU
Yhdessd enemmdén

Oppisopimuskoulutukset urasuunnittelun
tukena

Case: Yritys X

Lindqvist, Melinda

2015 Laurea



Laurea-ammattikorkeakoulu

Oppisopimuskoulutukset urasuunnittelun tukena
Case: Yritys X

Melinda Lindqvist
Liiketalouden koulutusohjelma
Opinnaytetyo

Marraskuu, 2015



Laurea-ammattikorkeakoulu Tiivistelma
Laurea Leppavaara
Liiketalouden koulutusohjelma

Melinda Lindqvist
Oppisopimuskoulutukset urasuunnittelun tukena, Case: Yritys X

Vuosi 2015 Sivumaara 43

Opinnaytetyon aiheena on oppisopimuskouluttautuminen ja yksilon uran kehittyminen Yritys
X:ssa, joka toimii opinnaytetyon toimeksiantajana. Tavoitteena on selkiyttaa yrityksen koulu-
tuspolkukuviota haastattelututkimuksen avulla. Saatujen tulosten perusteella kuviota paivite-
taan niin, etta sita voidaan hyodyntaa organisaation koulutusviestinassa henkiloston keskuu-
dessa. Opinnaytetyon tutkimuksessa halutaan saada vastauksia myos osaamiseen, motivaati-
oon ja viestintaan liittyvista teemoissa.

Aiheen valinta perustui opinnaytetyon tekijan omaan kiinnostukseen osaamisen kehittamista
kohtaan seka toimeksiantajan tarpeeseen. Opinnaytetyon aihetta tukee teoria osaamisen joh-
tamisesta, yksilon oppimisesta, oppisopimuskoulutuksista ja viestinnasta seka motivaatiosta.
Teoria perustuu kirjallisuuteen, sahkoisiin lahteisiin ja organisaation omiin julkaisuihin.

Tutkimus oli luonteeltaan kvalitatiivinen eli laadullinen haastattelututkimus, johon haastatel-
tiin kuutta yrityksen palveluksessa olevaa henkiloa. Haastateltavat henkilot tyoskentelevat eri
tehtavissa yrityksessa tyontekijoina ja henkilostohallinnossa. Haastattelun kysymykset oli ra-
kennettu niin, etta niilla saadaan tietoa niin henkilokohtaisista mielipiteista kuin yleisestikin
henkiloston tarpeista ja toiveista. Tutkimus toteutettiin Yritys X:n paakonttorilla, etukateen
sovittuna ajankohtana. Haastatteluita varten oli tehty tarkka ennakkosuunnitelma.

Tutkimuksen tuloksena syntyi useita kehitysehdotuksia koulutuspolkukuviota varten, joiden
pohjalta kuviota mallinnettiin yhteistyossa yrityksen viestintatiimin kanssa. Kehitysideoita
olivat muun muassa kuvion visuaalisuuden tehostaminen seka sisallon selkiyttaminen ja yksin-
kertaistaminen. Lopputuloksena syntyi koulutus- ja urapolkukuvio, jota Yritys X voi kayttaa
tyokaluna osaamisen kehittamisessa. Yritys sai tehdyn tutkimuksen avulla lisatietoa myos
muista toiminnan kehityskohteista, joita on mahdollista jatkokehittaa tulevaisuudessa. Tule-
vaisuuden kehityskohteita olivat esimerkiksi viestinnan tehostaminen ja lahiesimiestyon pa-
rantaminen.

Asiasanat oppisopimuskoulutus, urasuunnittelu, osaamisen johtaminen
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The subject of this thesis is apprenticeship training and the development of an individual's
career in Company X. Company X is a client of this thesis. The aim is to create a picture of
career paths in the company through research. The picture is going to be updated so that can
be used in the organization's educational communications among personnel. The research also
deals with knowledge, motivation and communication.

The topic selection was based on the thesis author's interest in skills development and the
needs of the company. The research is supported by theories of knowledge management,
learning, apprenticeship training, communications and motivations. The theoretical section is
drawn from literature, electronic sources and the company's own publications.

The research used qualitative interviews in which six persons who work in the Company X
were interviewed. The interviewees work in several position in company, as workers and hu-
man resources professionals. The questions were designed to obtain data about personal opin-
ions as well as the company’'s personnel needs in general. The research followed a precise
plan and was conducted at Company X's head office at an appointed time.

The research results resulted in many development suggestions for improving the picture of
the career path. A draft was made based on the suggestions with company's communications
team. Development ideas included enhancing the visual design and clarifying the content and
simplification. The final result was a picture of training and career development in which the
company is able to use the tool in the development of know-how. The company obtained
more information about other targets of development activities which can be developed in
the future. These were for example enhancing communications and improving the leadership.

Keywords apprenticeship training, career planning, knowledge management
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1 Johdanto

Osaaminen on laajempi kokonaisuus, kuin vain kyky toteuttaa jotakin tyotehtavaa, se on
ymmarrysta olla ihmisten kanssa. Ymmarrys muuttuu kyvykkyydeksi, kun toimintamalli on si-
saistetty. Suorituksen johtaminen on tuttua, mutta sen rinnalla kulkee osaamisen johtaminen,
ja siksi onkin tarkeaa, etta organisaatiossa on oikeaa osaamista koko ajan. Osaamisen maarit-
telyyn vaaditaan vision, mission ja strategian ymmartamista seka tavoitteiden asettamista.
Henkiloston mukaan ottaminen yrityksen toimintatapojen suunnitteluun kasvattaa ymmarrysta
koko organisaatiossa. Osaamisen johtaminen vaatii avoimuutta, vuorovaikutusta ja ihmissuh-
detaitoja. (HR Viesti 2014, 54.)

Urasuunnittelulla tarkoitetaan uran ja sen kehittymisen suunnittelua, jonka tavoitteena on,
etta tyontekijoiden osaaminen ja organisaation tarpeet kohtaavat. Tarkoituksena on yksilon
osaamisen kehittaminen, mutta myos organisaation toiminnan kehittyminen osaamisen kehit-
tamisessa seka hankkimisessa ja sita kautta tavoitteiden saavuttamisessa. Urasuunnittelulla
ennakoidaan henkiloston ja yrityksen tarpeita, varmistetaan toiminnan jatkuvuus, lisataan
tyomotivaatiota ja - tyytyvaisyytta seka sitoutetaan henkilosto organisaatioon kehittamalla
osaamista. Tyontekijan osaamisen kehittymista ja urasuunnittelua kaydaan lapi muun muassa
kehityskeskusteluiden yhteydessa. Yksilon kannalta urasuunnittelu on tarkeaa, jotta osaamis-

ta voidaan kasvattaa. (Helsingin kaupunki, urasuunnittelu 2015.)

Opinnaytetyo prosessi toteutetaan yhteistyossa toimeksiantajan, Yritys X:n kanssa syksyn 2015
aikana. Opinnaytetyon aihe on asetettu myos Yritys X:n koulutussuunnitelman tavoitteeksi
vuodelle 2015-2016, minka vuoksi aihe on keskeinen kehitettaessa yrityksen koulutustarjon-
taa. Lisaksi opinnaytetyontekija tyoskenteli prosessin ajan organisaation henkilostohallinnon

osastolla HR-assistentin tehtavissa.

1.1 Opinnaytetyon tavoite, tarkoitus ja tausta

Opinnaytetyossa tarkastellaan oppisopimuskoulutuksia urasuunnittelun tukena, erityisesti ura-
ja koulutuspolkujen selkiyttamista lapinakyvammaksi. Tavoitteena on luoda selkea kuvaus
oppisopimuskoulutuksista organisaatiolle ja toteuttaa yksinkertainen, selkea kuvio johdolle,
asiantuntijoille seka tyontekijoille oppisopimuskoulutuksista ja uralla etenemisesta. Kuvion
avulla tulisi selvittaa koulutuksen aloittamisen edellytykset, vaatimukset ja tavoitteet ja koh-
deryhma seka mahdollisesti sisalto lyhyesti. Kuvio viestii ja ohjaa tyonantajaa ja tyontekijoita

oikean koulutuksen valinnassa seka auttaa yksiloa tulevaisuuden urasuunnittelussa.

Opinnaytetyon tarkastelun kohteena on yritys X:n oppisopimuskoulutukset yksilon uran kehit-

tyessa. Tutkimuksen tarkoituksena on saada vastauksia myos muun muassa koulutusviestin-



taan ja motivaatioon liittyvista teemoista, joilla tuotetaan lisaarvoa koko oppisopimusproses-
sille ja kouluttautumiselle organisaation sisalla. Opinnaytetyon aihetta tukevat yrityksen omat
julkaisut ja teoria oppimisesta, osaamisen johtamisesta, sisaisista ja ulkoisista motivaatioteki-
joista seka viestinnasta. Taustatietoa on haettu myos oppisopimuskoulutuksista ja nykypaivan
yleisesta turvallisuusalan koulutuksesta. Opinnaytetyon tutkimusongelma on, miten selkiyte-

taan ura- ja koulutuspolkujen ymmarrysta turvallisuusalan tyontekijoiden keskuudessa.

Tyonantajan haasteena on loytaa oikea osaaminen oikeisiin koulutuksiin ja viestia kattavasti
koulutuspolusta koko henkilostolle. Tyontekijat vastaavasti kokevat oman uran suunnittelun
hankalaksi, silla koulutuksista kertovan tiedon tulisi olla selkeammin esilla. Prosessia lahesty-
taan tyonantajapuolelta, silla sen koetaan ohjaavan myds muun muassa esimiesten tyota ja
sita kautta tavoittavan myos tyontekijat. Koulutuspolun ja - suunnittelun haasteet nakyvat
Yritys X:ssa muun muassa oppisopimuskoulutuksien keskeytyksina, jos osaamisen taso ei ole-
kaan tutkintoon vaaditulla tasolla, ja sen vuoksi suorittaminen hankaloituu seka tyontekijan

motivaatio karsii ja mahdollisesti jopa laskee.

Opinnaytetyoprosessi alkoi ehdotuksena toimeksiantajayrityksen edustajille opinnaytetyoyh-
teistyosta. Taman jalkeen pohdittiin kehitysta kaipaavia aihealueita henkilostohallinnon pii-
rista, minka jalkeen loydettiin mielenkiintoinen ja kehitysta kaipaava aihealue, henkiloston
kouluttaminen ja osaamisen kehittaminen. Taman jalkeen neuvoteltiin yksityiskohdista ja tar-

kennettiin aihe.

1.2 Aiheen rajaus ja toteutus

Tutkimuksen lopullinen aihe syntyi neuvottelu- ja harkintavaiheiden jalkeen. Aiheen rajauk-
sella tarkoitetaan tarkennettua ajatusta siita, mita halutaan tietaa tai mita halutaan osoittaa
keratylla aineistolla (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013, 66, 81). Taman opinnaytetyon rajaus
muodostuu oppisopimuskoulutuksista, jotka on valittu tarkastelun kohteeksi koko organisaati-
on koulutus- ja valmennustarjonnasta. Kohderyhmaksi on valittu kyseisen yrityksen palveluk-
sessa jo tyosuhteessa olevat aikuiset tyontekijat. Aihe on rajattu vain aikuisten oppisopimus-
koulutuksiin, jo tyosuhteessa oleviin tyontekijoihin, huomioon ei siis oteta nuorten oppisopi-
muskoulutuksia. Lisaksi tavoitteen maarittelyssa on kaksi eri nakokulmaa, joiden kautta on-
gelmaa voi lahestya, tyonantaja- ja tyontekijanakokulmat. Tavoitetta lahestytaan tyonanta-
japuolelta, jota tukee teoria osaamisen johtamisesta. Tutkimustuloksilla haetaan vastauksia
mat tukevat koko organisaation koulutusprosessia ja auttavat ymmartamaan suorittajatasoon
liittyvia asioita. Opinnaytetyon tutkimus toteutettiin yrityksen sisaisesti kvalitatiivisena haas-

tattelututkimuksena, haastattelemalla tyontekijoita ja tyonantajanedustajaa.



1.3 Raportin rakenne

Opinnaytetyo muodostuu johdannosta, jossa perehdytaan opinnaytetyon aiheeseen. Toimeksi-
antajan, Yritys X:n kuvauksesta, jossa kaydaan lapi yleisella tasolla kyseinen organisaatio ja
sen kaytanteet. Toimintaymparistosta, jossa kerrotaan paapiirteittain turvallisuusalasta ja
siihen liittyvasta koulutuksesta. Opinnaytetyossa on lisaksi teoriaosuus, joka muodostuu yksi-
lon oppimisesta, osaamisen kehittamisesta, motivaatiotekijoista ja esimiehen tuesta osaami-
sen kehittajana. Teoriaa on koottu myos viestinnasta ja oppisopimuskoulutuksista muun muas-
sa lain nakokulmasta. Teoriaosuuden jalkeen on kayty lapi yksityiskohtaisemmin oppisopimus-
koulutuksia Yritys X:ssa. Opinnaytetyon tutkimus on toteutettu kvalitatiivisena haastattelu-
tutkimuksena ja kyseisessa osiossa kaydaan lapi tutkimuksen toteutus. Lopuksi on haastatte-
luista saatujen tulosten analysointi ja raportointi teemakohtaisesti. Haastattelututkimuksen
jalkeen on kerrottu suunnittelutyopajasta, joka toteutettiin yhteistyossa viestintatiimin kans-
sa. Tyopajassa on tyostetty tutkimustuloksista saatuja kehitysideoita konkreettisesti kaytan-

toon, jotta opinnaytetyolle asetettu tavoite saavutetaan.

2 Yritys X ja toimintaymparisto

Yritys X on vartiointi- ja turvallisuusalan yritys, joka tuottaa turvallisuuden palveluita Suo-
messa. Naita palveluita ovat esimerkiksi arvokuljetus, rahankasittely ja vartiointi. Yritys X on
monikansallinen yritys, joka toimii 120 maassa ja tyollistaa yli 610 000 tyontekijaa ympari
maailmaa. Organisaation paakonttori sijaitsee Lontoossa ja Euroopan paakonttori Amsterda-
missa. Yritys X:n Suomen paakonttori on Helsingissa, jonka lisaksi toimintaa on 16 paikkakun-
nalla muualla Suomessa. Kaiken kaikkiaan Suomessa yrityksen palveluksessa on noin 1800 var-
tiointialan ammattilaista. Yritys X:n visio on tulla tunnetuksi maailmanlaajuisesti johtavana
turvallisuusratkaisuiden tarjoajana ja missio on tuottaa laadukkaita ja innovatiivisia turvalli-

suusratkaisuja. (Yritys X 2015.)

Yritys X:n yksi seitsemasta arvosta on parhaat ihmiset ja tahan perustuen yritys haluaa panos-
taa henkiloston osaamiseen ja sen kehittamiseen. Taman vuoksi yritys on laatinut vuodelle
2016 lainmukaisen koulutussuunnitelman, jonka tavoitteena on jarjestaa saannollisesti am-
mattitaidon ja ammattipatevyyden yllapitamiseen tarvittavia koulutuksia ja selkiyttaa koulu-

tus- ja urapolkuja. (Yritys X 2015.)

Yksityista turvallisuusalaa ja sen pakollista koulutusta saatelevat laki ja asetus yksityisista
turvallisuuspalveluista seka sisaasiainministerion maaraykset. Tyon tekemisessa vaadittavien
lupien saamiseen liittyy viranomaisten tarkastukset ja hyvaksynnat. (Turvallisuusala 2015.)
Turvallisuusalan yleiset koulutukset perustuvat vartijan ammatilliseen perustutkintoon, mui-

hin ammatillisiin koulutuksiin seka ammatillisiin ja erikoisammattitutkintoihin, joita suorite-
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taan aikuiskoulutuksina (Opintopolku 2015). Lisaksi turvallisuusalan tradenomitutkinnon voi
suorittaa Laurea-ammattikorkeakoulussa. Sisaministerio edellyttaa kaikilta koulutuksen suo-
rittajilta, yleiseen koulutusjarjestelmaan kuuluvia osia, jotka eivat ole lakisaateisesti pakolli-
sia. Lisaksi edellytetaan yleiseen koulutusjarjestelmaan kuulumattomia kursseja, jotka maa-

raysten perusteella ovat pakollisia tietyissa tehtavissa. (Turvallisuusala 2015.)

Aiemmin vartioimisliiketoiminta miellettiin teollisuutta tukevaksi toiminnaksi. Nykyaan varti-
oimisliikkeita tyollistavat teollisuuden lisaksi entista selvemmin myos esimerkiksi kuljetus- ja
jakelualan, palvelualan seka kaupan alan yritykset. Vartiointipalvelujen piiriin ovat tulleet
myos yksityiskodit, koska halytyskeskustoiminnan merkitys on ollut kasvussa. Yritykset ovat
aiempaa laajemmin ulkoistaneet rahankuljetuspalveluita toimintaan erikoistuneille turvalli-
suusalan yrityksille, jonka vuoksi arvokuljetustoiminta on yksi kasvavista alueista. Turvapalve-
luiden kysyntaan vaikuttavat yhteiskunnassa tapahtuvat muutokset, kansainvalistyminen seka

julkisiin turvallisuuspalveluihin kohdistuvat saastotoimet. (Ammattinetti 2015.)

3 Osaamisen kehittyminen

Jo yli kolmekymmenta vuotta sitten on maaritelty, etta tulevaisuuden keskeisia menestysteki-
joita ovat kokemuksista oppiminen, tiedon hankkiminen, kasittely ja hyodyntaminen seka op-
pimisprosessien tehostaminen eri menetelmin (Viitala 2005, 11). Yrityksen toiminta- ja kilpai-
lukyky varmistetaan osaamispohjan avulla, jota vahvistetaan ja kehitetaan osaamisen johta-
misella. Osaamisen johtaminen sisaltaa tarkoituksenmukaisen toiminnan, jonka avulla toteu-
tetaan yrityksen strategian edellyttamaa osaamista, sita kehitetaan, uudistetaan ja hanki-
taan. Kasite viittaa johtamisen jarjestelmaan, jonka varassa osaamisen johtaminen tapahtuu.
Tarkein osaamisen johtamisen osa on organisaatiossa toimivien henkiloiden osaamistason nos-

taminen, yllapitaminen ja sen aktiivinen hyodyntaminen. (Viitala 2005, 14-16.)

Osaamisen johtamisen lahtokohtana on, etta maaritellaan osaaminen, jonka varassa organi-
saatiossa aiotaan saavuttaa tavoitteet. Lisaksi tarkoituksena on saada liiketoiminnan strategia
onnistumaan. (Viitala 2013, 173.) Tassa luvussa kasitellaan yksiloiden osaamista ja oppimista,
osaamisen johtamista seka osaamista tukevaa esimiestyosta organisaatiossa. Kasitelty teoria

toimii pohjana tutkimukselle ja kehittamistyolle.

3.1 Yksilon ja organisaation oppiminen

Muutos, kilpailijat ja ymparisto aiheuttavat vaatimuksia organisaation oppimiselle, josta onkin
muodostunut tarkea kilpailukykya luova tekija (Sydanmaanlakka 2004, 23). Oppimista tapah-
tuu koko ajan joko suunnitellusti tai sattumanvaraisesti, se on esimerkiksi muuttumista, ke-

hittymista, kasvua ja kypsymista. Oppimisessa vaaditaan riittavasti aikaa arvioinnille, jossa



analysoidaan omia kokemuksia ja vertaillaan niita aiempiin seka liitetaan aikaisempiin teori-
oihin ja luodaan uusia toimintamalleja, joita on mahdollisuus soveltaa jatkossa. Oppiminen on
prosessi, jossa yksilo hankkii uusia tietoja, taitoja, asenteita, kokemuksia ja kontakteja, jotka
johtavat muutoksiin yksilon toiminnassa. Oppiminen on prosessi, johon vaikuttavat monet te-
kijat, se on merkityksen luomista tulkinnan kautta seka yksilon taitojen, tunteiden ja asentei-
den korostamista. (Sydanmaanlakka 2004, 33-35.)

Oppiminen tapahtuu monella tasolla, oppimisen portailla, jotka koostuvat ensin luulosta tie-
taa ja/tai tiedosta ettei tieda, tama on edellytys omalle oppimiselle uutta asiaa omaksuessa.
Tietamisen taso tarkoittaa uuden tiedon hankintaa, josta seuraa ymmartaminen. Ymmartami-
nen vaatii pidemman ajan kuin pelkka tietaminen ja muistaminen, talla tasolla opittava asia
on jo sisaistetty eli ymmarretty. Ymmartamisen tasoon kuuluvat myos yksilon asenteet ja tun-
teet. Viimeiset tasot ovat soveltaminen ja kehittaminen, mika edellyttaa aikaisemmin tasojen
hallintaa ja, jonka pyrkimyksena on uudistaa jo valmiita toimintamalleja. Soveltamisella tar-
koitetaan, etta pystytaan soveltamaan uutta opittua kaytantoon. Todellinen oppiminen pitaa
sisallan kaikki nama tasot. (Sydanmaanlakka 2004, 33-35.) Alla olevassa kuviossa 1 on Sydan-
maanlakan kuvaus yksilon oppimisen kasvamisesta ja kehittymisesta, jonka vaiheista koostuu

oppiminen ja sita kautta opitun ilmion kaytantoon vieminen ja kehittaminen.

Kehittaa

Soveltaa

Ymmartada

Tietda

Tietaa, ettei tied3

Luulee tietdvansa

Kuvio 1: Oppimisen portaat (Sydanmaanlakka 2004, 35)

Oppimistyyppeja on muun muassa reagoiva oppiminen, ennakoiva oppiminen, toimintaoppi-
minen ja kyseenalaistava oppiminen, tyylit voivat esiintya myos yhdessa. Reagoivalla oppimi-
sella tarkoitetaan, etta opitaan kokemuksesta ja sen arvioinnista, kun vastaavasti ennakoiva

oppiminen ennakoi tulevaisuutta, jonka seurauksena tapahtuu oppiminen. Toimintaoppimis-
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tyylissa lahdetaan liikkeelle kaytannon ongelmasta, johon etsitaan ratkaisua. Lisaksi tyylissa
korostuu oppiminen, kun loydetty ratkaisu viedaan kaytantoon. Viimeinen tyyli kyseenalais-
taa toimintatapaa, mita, miksi ja miten. Oppimisen lopputuloksena saatetaan muuttaa vanho-
ja toiminta- ja ajatusmalleja. Nykypaivana yksilon ja organisaation oppimisessa korostuu en-
nakoiva- ja kyseenalaistava oppiminen, silla jatkuvasti on kyseenalaistettava vanhoja kaytan-

toja ja etsittava uusia toimintatapoja. (Sydanmaanlakka 2004, 35-38.)

Oppiminen on saatettu nostaa yhdeksi organisaation perusarvoksi ja taman vuoksi tulee luoda
oppimista tukeva ymparisto (Sydanmaanlakka 2004, 49.) Organisaation on luotava oppimista
tukevat menetelmat, jotta oppimista voidaan tukea suorituksen johtamisen, osaamisen joh-
tamisen ja tiedon johtamisen avulla (Sydanmaanlakka 2004, 79). Seuraavaksi kasitellaan tar-

kemmin osaamisen johtamista.

3.2 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtamisen keskeisin tavoite on muodostaa yhteys yrityksen strategian ja yksiloi-
den osaamisen valille (Viitala 2005, 109). Osaamisen johtamisprosessin tarkoituksena on jat-
kuva osaamisen kehittaminen, jotta yritys on kykeneva suoriutumaan prosesseistaan. Tama
vaati osaamistarpeiden selkean maarittelyn strategiasta lahtien. (Sydanmaanlakka 2004, 133-
134.) Osaamisen johtamisessa tarkeaa on henkiloston osaamisen tason nostaminen, yllapita-
minen seka tehokas hyodyntaminen. Taman vuoksi johtamisen ymmartamisen ydin on yksilon
oppimisen ja osaamisen ymmartaminen seka sen kytkeytyminen yrityksen tavoitteisiin ja
paamaariin. Yritys, joka tunnistaa osaamisen kehittamisen tarpeet ja pystyy hyodyntamaan

niita, on oppiva organisaatio. (Viitala 2013, 170-171.)

Osaamisen johtamisprosessi alkaa yrityksen vision, strategian ja tavoitteiden maarittelysta,
jolloin tulee maaritellyksi organisaation ydinosaaminen, jolla luodaan kilpailuetua. Seuraa-
vaksi ydinosaaminen on konkretisoitava eri osa-alueille osaamisalueiksi. Tarkeaa on tunnistaa
kehitystarpeet, jonka pohjalta syntyy kehityssuunnitelmat, joissa kaydaan lapi mita osaamista
tullaan kehittamaan. Kehityssuunnitelmat on kytkettava yksilotasolle, mika tapahtuu suunnit-
telu- ja kehityskeskusteluiden yhteydessa. Osaamisen kysynnan ja tarjonnan seka yleisen kou-
lutustarjonnan maarittely on olennainen osa prosessia. Taman pohjalta voidaan maaritella
osaamisstrategia, miten osaaminen aiotaan hankkia nyt ja tulevaisuudessa. (Sydanmaanlakka
2004, 133-137.)

Yksi tarkeimpia johtamisen ja suorituksen johtamisen tyokaluja on esimiehen ja tyontekijan
valilla kaytava kehityskeskustelu. Kehityskeskustelu sisaltaa keskustelun tyontekijan suorituk-
sesta, tavoitteiden tayttymisesta, tarvittavasta osaamisesta ja kehityskohteista. Kehityskes-

kusteluiden tavoitteena on sovittaa yhteen yksilon ja organisaation tavoitteet. Esimiehen
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kannalta kehityskeskustelut antavat mahdollisuuden viestia henkilostolle organisaation strate-
giasta ja tulevista muutoksista. Keskustelut mahdollistavat myos esimiehen ja henkiloston
valisen paremman kanssakaymisen ja palautteenannon. (Hyppanen 2013, 63-65.) Sydanmaan-
lakan (2004, 94) mukaan, kehityskeskustelut koostuvat neljasta osasta, joista ensimmaisessa
arvioidaan tuloksia ja tavoitteiden saavuttamista. Toisessa osassa sovitaan tulevista tavoit-
teista ja tehtavaalueista. Kolmantena laaditaan kehityssuunnitelma, jossa kaydaan lapi tyon-
tekijan omat tavoitteet ja mielipiteet, esimiehen odotukset seka pitkan tahtaimen henkilo-
kohtainen kehityssuunnitelma. Neljantena eli viimeisena osa-alueena on yhteenveto, mita
keskustelusta on opittu ja miten sita voidaan kehittaa tulevaisuudessa. Onnistuneen kehitys-
keskustelun elementteja ovat muun muassa valmistautuminen keskusteluun puolin ja toisin,
kuuntelemisen taito ja avoin ilmapiiri seka asioiden konkreettisuus ja palautteenannon mo-

lemminpuolisuus. (Sydanmaanlakka 2004, 94-106.)

Yritysten toiminnan ehtona on ihmisten osaaminen, jota kehittamalla voidaan kasvattaa koko
yrityksen osaamista. Keskeisia henkiloston kehittamistoiminnan paamaaria ovat muun muassa
tyotehtavien suorittamisen tehostaminen, luovuuden ja innovatiivisuuden kehittaminen ja
yksiloiden suoriutumisen, motivaation, sitoutumisen ja tyomarkkinakelpoisuuden vahvistami-
nen. Tarkeaa on, etta jokainen tyontekija sitoutuu pitamaan osaamisensa ajan tasalla ja vas-
taavasti organisaatio sitoutuu tukemaan osaamisen yllapitoa. (Viitala 2013, 186-190.) Viitala
on lainannut (Viitala 2013, 191) Dohmenin 1996, tyoelaman neljanlaista oppimistyylia. Oppi-
mistyypeista ensimmainen on oppimista, joka tapahtuu koulutusorganisaation avulla, se joh-
taa tutkintoon tai muuhun suoritukseen. Toinen tyyppi on oppiminen, joka sisaltaa yrityksen
itsensa jarjestamia tai ulkopuolelta hankkimia oppimistapahtumia, jotka eivat johda muodol-
lisiin tutkintoihin. Lisaksi on tyossaoppiminen, joka tapahtuu tyoymparistossa seka oppiminen,
joka tapahtuu tahattomasti, esimerkiksi uusien toimintatapojen oppiminen uusia haasteita
ratkaistaessa. (Viitala 2013, 191.) Viitalan (2004, 248) mukaan palkitsemisjarjestelmalla on
useita merkityksia osaamisen johtamisessa, se vaikuttaa esimerkiksi siihen miten helposti yri-
tys saa osaavaa henkilostoa palvelukseensa ja sitoutettua heidat tyohonsa seka kehittamaan

omaa osaamistaan.

Oppisopimuskoulutukset kuuluvat koulutuksiin, jotka ovat yha suosittu tapa kehittaa henkilos-
toa. Koulutuksen suunnittelumalli koostuu viidesta vaiheesta: tarpeiden kartoittamisesta, ta-
voitteiden maarittelysta, tavoitteisiin vievien oppimiskokemusten valinnasta, niiden suunni-
telmallisesta toteutuksesta seka tulosten ja tavoitteiden vertailusta (Viitala 2004, 275). Viita-
la (2004, 284) lisaksi korostaa, etta viestinnan avulla organisaation henkiloston yhteista tieto-

pohjaa vahvistetaan ja siksi viestinta muodostaa tarkean tuen osaamisen johtamiselle.
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3.3 Esimies osaamisen kehittajana ja yksilon vastuu

Osaamista voi tarkastella organisaatiossa yksilon, tiimin ja yrityksen nakokulmasta. Esimiehen
tulee osata toiminnassaan huomioida ja yhdistella nama nakokulmat. Yksiloiden kannalta
osaamisessa on olennaista kyky yhdistaa tiedot ja taidot niin, etta niista on hyotya, jonka

vuoksi osaamisen soveltaminen kaytantoon on tarkeaa. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014.)

Esimiehilta vaaditaan osaamisen ja osaamistarpeiden selvitysta, jotta osaamista voidaan ke-
hittaa. Koulutus- ja kehittamissuunnitelmat tukevat koulutuksen suunnittelua. Ennen koulu-
tuksen alkua tyontekijan motivaatiota koulutusta kohtaan vahvistetaan, mika kannustaa tyon-
tekijaa suoriutumaan koulutuksesta. Esimiehen olisi hyva keskustella etukateen tyontekijan
kanssa koulutuksen tavoitteista ja sisalloista, jolloin motivaatio koulutuksen suorittamista
kohtaan vahvistuu. Esimiehen tulisi osaltaan huolehtia, etta koulutuksessa opitut asiat tulevat
osaksi arkista tyota. Kaytettaessa ulkopuolista koulutusta esimiehen on lisaksi huolehdittava,
etta kaikki tietavat ennen koulutusta mitka ovat tavoitteet ja mita osallistujilta edellytetaan.
Alla oleva kuvio 2. kuvastaa opittujen asioiden tuomista kaytantoon. Esimiehen on tunnettava
omat tyontekijansa erilaisina yksiloina, jotka kaikki ovat erilaisia oppijoita. Tarkeaa on olla

mukana oppimisessa, seurata sita ja antaa rakentavaa palautetta. (Kupias & ym. 2014.)

Motivaatio ja mielekkyys

—

Oppiminen

Osaaminen Valmennus

Oppiminen

Opitun kdyttédnoton
tuki ja oppimisen

johtaminen v

Kuvio 2: Opitun asian kaytantoon tuominen (Kupias, Peltola & Pirinen 2014)

Kuviossa 2 Yksilon osaaminen kasvaa opintojen ja kaytannon myota, johon vaikuttavat muun
muassa motivaatio ja opintojen mielekkyys. Valmennuksen kautta hankitaan uutta tietoa ja jo
opittua syvennetaan, jonka jalkeen osaaminen viedaan kaytannon tyoelamaan ja oppimista
yllapidetaan aktiivisesti esimerkiksi erilaisten koulutuksien avulla. Esimiehen ja tyoyhteison

tulee tukea yksilon oppimisprosessia ja osaamisen kehittamista koko sen keston ajan.
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3.4 Sisaiset ja ulkoiset motivaatiotekijat

Motivaatio saa aikaan yksilossa tavoitteisiin suuntautuvaa kayttaytymista ja vaikuttaa tyosuo-
rituksiin. Henkilon tavoitteiden saavuttamiseen vaikuttaa motivaation maara. Menestymisen
kannalta on tarkeaa, etta henkilosto on kiinnostunut ja motivoitunut yrityksen tavoitteita
kohtaan, silla motivoituneet ja sitoutuneet tyontekijat yltavat parempiin suorituksiin ja tulok-
siin. (Hyppanen 2013, 140.) Hyppanen (2013, 140) viittaa kirjassaan vuonna 2004 silloisen Hel-
singin kauppakorkeakoulun LTT-tutkimus Oy:n toimesta tehtyyn motivaatiotekijat tutkimuk-
seen, jonka mukaan sisaisia motivaatiotekijoita ovat tarkoituksellisuuden ja itsensa toteutta-
misen tunne tyossa, vapauden tunne, dynaamisuuden ja tapahtumisen tunne, edistyksen ja
henkilokohtaisen kasvun tunne, oivalluksen kautta syntyva ilo seka yhteenkuuluvuuden tunne
tyoyhteison kanssa. Ulkoisia motivaatiotekijoita puolestaan ovat raha, edut ja asema. Raha
kasittaa saannollisen palkan ja tulokseen tai suoritukseen perustuvat palkkiot ja lisat. Edut
sisaltavat henkilostolle tarjotut edut, esimerkiksi ruokailu-, terveydenhoito-, liikunta- tai eri-
laiset ostoedut. Asemaan kuuluvat motivaatiotekijat liittyvat muun muassa nimikkeisiin, val-
taan ja vastuisiin. Motivoinnissa on kyse naiden tekijoiden tunnistamisesta ja hyodyntamisesta
tyossa. (Hyppanen 2013, 140-141.)

4  Tyoyhteison viestinta

Viestinnalla tarkoitetaan prosessia, jossa tulkitaan asioiden tilaa merkityksen antamisen kaut-
ta, tama tulkinta tuodaan muiden tietoon vuorovaikutuksen ja verkostojen kautta. Viestinta
on merkityksen tuottamista, jakamista ja tulkintaa. Onnistuneen viestinnan lahtokohta ja
edellytys on, etta lahettaja on muotoillut sanoman vastaanottajalle ymmarrettavaan ja kiin-
nostavaan muotoon. Ymmarrysta lisaava tekija on myos vuorovaikutus ja esille tuodut kuvat
ja tekstin tehosteet. (Aberg 2006, 83-88.) Johtamisviestinta on yrityksessa tapahtuvaa johta-
mista, jossa painottuu asioiden tulkinta, tiedon tuottaminen ja sen jakaminen, henkiloston
tyonsuuntaus, organisointi, valvonta ja kannustaminen seka vuorovaikutus, mika luo yhteisol-

lisyytta. Viestinnan kaytdssa on useita eri tilanteita ja kanavia. (Aberg 2006, 93-94.)

Viestinta on organisaation kantava voima, jota tulee suunnitella, ohjata ja valvoa muiden re-
surssien ohella. Viestinta tukee osaltansa tavoitteiden saavuttamista ja tuloksen kasvattamis-
ta, mutta edellytyksena talle on toimiva viestintajarjestelma. Sisainen tiedotus antaa henki-
(ostolle yhteisen perustan, mika vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen, ilmapiiriin ja tyomotivaatioon,
nama seikat puolestaan vaikuttavat tyon tuottavuuteen. Sisaisella viestinnalla on myos haas-
teita, joista keskeisia ovat esimerkiksi tiedon vahaisyys ja sen lilkkkuminen tyontekijoille seka
esimiesten passiivisuus tiedon jakajana. (Aberg 2006, 96, 111-112.) Motivoivalla viestinnalla
pyritaan saamaan henkilosto sitoutuneeksi, mutta tama edellyttaa esimiehelta tarkkaa val-

mistautumista ja osapuolilta vuorovaikutusta, jotta motivaatiotekijat selviavat. Johtamisvies-
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tinnan avulla pyritaan synnyttamaan sitoutumista viestimalla motivaatiotekijoista kuten mah-

dollisuuksista kehittaa osaamistaan ja palautteen saamisesta. (Aberg 2006, 162-165.)

Osaamisen ja tietojen paivittaminen on edellytys, mutta se voi aiheuttaa myos turhautumista
henkiloston keskuudessa, jos tyotehtavat eivat muutu tai urapolku ei etene. Kun osaaminen
on tunnistettu tyoyhteisossa, seuraavaksi on pohdittava, miten tietoa ja osaamista hankitaan
ja jaetaan. Tulee pohtia, mitka ovat niita paikkoja, tilanteita tai valineita, joiden avulla
osaaminen leviaa organisaatiossa. Viestinta- ja vuorovaikutustaidoilla on suuri merkitys, jotka
vaativat yksiloiden valista vuoropuhelua ja tietoa mita organisaatiossa tapahtuu. Yrityksen ja
yksilon oppiminen perustuu tiedon etsimiseen, sen yhdistamiseen ja eteenpain viemiseen seka
ihmisten valiseen vuorovaikutukseen, jota tapahtuu jokapaivaisessa tyoelamassa. (Juholin
2009, 174-185.) Henkilostohallinnolla on tarkea rooli viestinnassa seka yrityksen sisalla, etta
ulkopuolella. Nykyaan korostuu ajatus, etta miksi asioita ei voisi kertoa kaikille, vain joillekin
kertomisen sijaan. HR linkittyy viestinnanketjuun, johon kuuluvat myos yrityksen johto, esi-
miehet ja viestintayksikko. Henkilostohallinnolla on paljon omia kanavia, joissa viestia organi-
saatioon liittyvista asioista. Naista kanavista korostuvat erityisesti ne kanavat, jotka vaativat
vuorovaikutusta. (Moisalo 2012, 215-222.)

5  Oppisopimuskoulutukset yleisesti

Oppisopimuskoulutus tarkoittaa tyopaikalla kaytannon tyotehtavien yhteydessa suoritettavia
ammatillisia opintoja, joita taydennetaan teoriaopinnoilla. Teoreettisista opinnoista vastaa-
vat paaosin ammatilliset oppilaitokset ja aikuiskoulutuskeskukset. Koulutusta jarjestetaan
nuorisoasteen ja aikuisten ammatillisena peruskoulutuksena. Kyseessa oleva opinnaytetyo tu-
lee keskittymaan ainoastaan aikuispuolen koulutukseen. Oppisopimus on lain mukaan tehty
tyosopimus, jossa saavutetaan korvausta vastaan ammattitaito ja sopimus tulee voimaan pai-
kallishallintoviranomaisen hyvaksymisen jalkeen. Kirjallisesti tehtavassa oppisopimuksessa on
oltava sopimuksen voimassaoloaika, koeajan pituus, noudatettava opetussuunnitelman perus-
te ja opiskelijan palkkauksen perusteet. Sopimukseen liitetaan myos opiskelijan henkilokoh-
tainen opiskeluohjelma ja opiskelijalle valitaan henkilokohtainen tyopaikkakouluttaja. Koulu-
tuksen paatyttya tai keskeydyttya suorittaja saa koulutuksesta tai sen osasuorituksista todis-
tuksen. (Oppisopimuslaki 1605/1992 2015.)

Tyontekijalla ja tyonantajalla on velvollisuuksia oppisopimusta suorittaessa, opiskelijan on
tehtava annetut tehtavat, perehdyttava huolellisesti tehtavien suorittamiseen ja osallistutta-
va teoriaopetukseen. Vastaavasti tyonantajan on huolehdittava siita, etta opiskelijalla on
nettava mahdollisuus osallistua opetukseen oman opiskeluohjelman mukaisesti. Sopimuksen

osapuolet voivat purkaa oppisopimuksen, jos he ovat siita yksimielisia. Koulutuksessa on nel-
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jan kuukauden koeaika, jonka aikana kumpikin osapuoli voi purkaa oppisopimuksen. Muuten
oppisopimus lakkaa, kun koulutus on loppunut tai maaraaika umpeutunut. (Oppisopimuslaki
1605/1992 2015.)

Tyonantajalle maksetaan oppisopimuksen aikana koulutuskorvausta tyossaoppimisen ohjauk-
sesta aiheutuneisiin kustannuksiin. Korvauksen maara riippuu koulutusalasta ja teoriakoulu-
tuksen hinnasta seka siita maksetaanko opiskelijalle palkka teoriapaivien osalta. Opiskelija
saa tyopaikalla tapahtuvan koulutuksen ajalta tyoehtosopimuksen mukaista palkkaa. Maksut-
toman teoriaopetuksen ajalta voidaan maksaa paivarahaa seka majoitus- ja matkakorvausta.
Opintososiaalisia etuja ei myonneta, jos opiskelija saa palkkaa tai muita etuja teoriaopintojen
aikana. (Opetushallitus 2015.) Perustutkintoon johtava oppisopimuskoulutus kestaa yhdesta
kolmeen vuotta, aiempi koulutus ja tyokokemus lyhentavat koulutusaikaa. Oppisopimuskoulu-
tus edellyttaa tyopaikkaa ja suurin osa oppimistavoitteista saavutetaan kaytannon tyotehta-
vien yhteydessa. Koulutus- ja tutkintotilaisuudet ovat maksuttomia opiskelijalle ja tyonanta-
jalle. Paikallinen oppisopimuskoulutuksen jarjestaja saa koulutuksen jarjestamiseen valtion
rahoitusta. (Opetushallitus 2015.)

5.1  Oppisopimuskoulutukset ja niiden sisalto Yritys X:ssa

Yritys X:n henkilostolla on mahdollisuus kehittaa osaamistaan tutkintoon valmistavissa koulu-
tuksissa. Ammatilliset perustutkinnot, ammattitutkinnot ja erikoisammattitutkinnot toteute-
taan oppisopimuskoulutuksena yhteistyossa oppilaitoksen kanssa. Tutkintoja ovat turvallisuus-
alan perustutkinto (TurvaPT), vartijan ammattitutkinto (VAT), virastomestarin ammattitutkin-
to (VIRAT), turvallisuusvalvojan erikoisammattitutkinto (TVEAT) ja tekniikan erikoisammatti-
tutkinto (TEAT) seka johtamisen erikoisammattitutkinto (JET). Uusimpana oppisopimuskoulu-
tuksena on elokuussa 2016 lanseerattava lahiesimiesammattitutkinto, jonka tarkoituksena on
valmentaa esimiehen tyoskentelytapoja arkisessa esimiesty0ossa. Koulutukseen paasy edellyt-
taa hakijoilta koulutuksesta riippuen riittavaa tyokokemusta ja sitoutumista seka esimiehen
hyvaksyntaa. Tutkinnot on kohdistettu tietyissa tyotehtavissa tyoskenteleville, mutta ensi si-
jassa arvioidaan tyontekijan tilannetta ja osaamista yksilokohtaisesti. Vuoden 2015 aikana
Yritys X:lla on ollut oppisopimuskoulutuspaivia 251, jonka lisaksi yrityksella on ollut muita
koulutus- ja valmennuspaivia (Yritys X Osaamissuunnitelma 2015, 8-10.) Yrityksen oppisopi-
muskoulutusten kohderyhmat ja vaatimukset, kesto, sisalto seka tavoite kaydaan lapi alla

olevassa taulukossa 1.



Vartijat, jarjestyksenvalvojat

 Kesto [Sisalts |

Perusvalmiudet tyos-
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Saada kattavat pe-

TurvaPT laajuus | kennella, erikoistua tai | rustiedot ja taidot,
Turvallisuusalalla 180 jatkokouluttaa itseaan. | erikoistua, jatko-
aloittelevat vartijat, osaamis- | Sisaltaa mm. yritystur- kouluttaa itseaan ja
joilla ei ole muuta pistetta | vallisuutta, tietoturval- | ymmartaa turvalli-
ammatillista tutkintoa lisuutta, yrittajyytta ja | suusalan kansainva-

n. 2-3v alan palvelutoimintaa + | linen ja kansallinen
lakisaateisia kursseja kilpailukykyisyys
Vartijat, jarjestyksenvalvojat Valmiudet suorittaa
VAT 40 (op- | erilaisia vartijan tehta- .
Hallittava perustiedot varti- vko) via ammattitaitoisesti Q;aa}m1sen syven-
ointialasta, vartioimisliiketoi- Osat: vartijan tyon pe- taml'ngn ta}van- ..
minnasta, vartijan tehtavista n. 1,5v rusteet, vartijan perus- on;]a!§ 1mmissa typ-
ja niiden suorittamisesta seka kurssi, pelastustieto, te taVISsg Ja opptun
vartijan oikeuksista ja velvol- uhkatilanteiden hallinta sgve!.tam[r)erl kay-
lisuuksista. + kaksi valinnaista, tannon tyossa
esim.: vastaanottopal-
n.3 vuotta tyokokemusta velu, vartiointi, turva-
tarkastus, yrittajyys
Aulavalvomotyontekijat, varti- Valmiudet asiakaspalve-
VIRAT jat, jarjestyksenvalvojat 40 (op- luun ja ammatillisen Toimeksiannon mu-
vko) patevyyden vahvistumi- | kaisesti monipuolis-
n.1-3 vuotta tyokokemusta nen, Osat: asiakaspal- ten asiakaspalvelu-
n. 1,5v velutoiminta, teknisen tehtavien hoitami-
toimivuuden yllapito, nen
turvallisuustoiminta
Kohde - ja vuoroesimiehet, Valmius toimia turvalli-
TVEAT Muut toimihenkilot 1,5-2 suusalan esimies- ja Valmiudet moni-
vuotta asiantuntijatehtavissa, puolisiin turvalli-
Tuntemus turvallisuus- mahdollisuus toimia suusalan asiantunti-
suunnittelun periaatteista ja vartioimisliikkeen vas- jatehtaviin, esi-
yleisimmista kaytannoista se- taavana hoitajana miestehtaviin ja
ka eritasoisten ja eri tarkoi- Osat: turvallisuussuun- | turvallisuuspaalli-
tukseen laadittavien turvalli- nittelu ja -lainsaadanto | kon tehtaviin
suussuunnitelmien periaattei- +3 valinnaisosaa, esim.:
den ymmartaminen vartioimisliiketoiminnan
n.3-5 vuotta tyokokemusta ja vartiointityo, turval-
esimiestehtavassa (suositus) lisuusjohtaminen, tieto-
-> eteneminen esimies- tai turvallisuus, kansainva-
asiantuntijatehtaviin lisyys, yrittajyys
Palvelusesimiehet, tyonjohto 1,5-2 Mahdollisuus toimia
TEAT (tyonjohdollisissa tai esimies- | vuotta tyonjohto- ja esimies- Valmiudet eritasoi-
tehtavissa tyoskentelevat tehtavissa siin esimiestehta-
tyontekijat), kokemus tyon- Tutkinnon pakollinen viin
johtamisesta tai asiantuntija- osa on tyonjohtaminen
tehtavista, toimialan vahva + yksi valinnainen osa
ammatillinen osaaminen n.1-3
vuotta
Ylin johto, yksikon paallikot, 1,5v Yksikon ja henkiloston
JET palvelupaallikot. johtaminen ja kehitta- | Valmiudet laaja-

Henkilot, joilla vahva kaytan-
non kokemus johtamisesta,
oma yksikko tai selkea vastuu-
alue johdettavana

n. 5 vuotta esimies- tai paal-
likkotyota

minen, organisaation
strategian vieminen
kaytantoon, Osa-
alueet: toiminnan ja
johtamisen suunnittelu
ja kaytanto

alaisiin paallikko-
ja johtotehtaviin

Taulukko 1: Oppisopimuskoulutukset (Yritys X 2015,0ph 2014;2006;2011;2009;2003;2011)
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5.2 Yritys X:ssa oppisopimuskoulutus kaytanteet

Yritys X:n osaamissuunnitelman (2015, 8) mukaan oppisopimuskoulutuksen tarkoituksena on
tyontekijan ja organisaation osaamisen kehittaminen, jonka tavoitteena on sovittaa yhteen
tyontekijan henkilokohtaiset ja organisaation tavoitteet. Opiskelusta suurin osa tapahtuu tyo-
paikalla, jonka lisaksi kaytannon opiskelua tukee teoreettinen opiskelu eli lahipaivat oppilai-
toksessa. Oppisopimus on tyontekijan, tyonantajan ja oppisopimustoimiston valinen maaraai-
kainen sopimus. Tyontekijalle oppisopimuskoulutus on maksuton ja yrityksen kaytantona on,
etta tyonantaja kustantaa oppisopimuskoulutuksen tutkintomaksun, 58 €/tyontekija. Oppiso-
pimuskoulutus koostuu noin 10-30 teoreettisesta lahipaivasta ja tutkintotilaisuuksista, joissa
arvioidaan opiskeltavan ammatin hallitseminen. Tyontekija saa oppisopimuksen aikana muun
muassa matkakorvausta, paivarahaa 15 €/pv, perheavustusta 17 €/pv, mikali opiskelijalla on
alle 18-vuotiaita lapsia. Lisaksi tyonantaja saa koulutuskorvausta jokaisesta oppisopimuksesta.
Koulutuskorvaukset maksetaan oppisopimustoimiston toimesta opiskelijoiden suoritettujen
vali- tai paattoarviointien yhteydessa. Ammattitutkinnon tai erikoisammattitutkinnon suorit-
tanut tyontekija voi hakea ammattitutkintostipendia, jonka suuruus on 393 €, jos aiemmin on
jo suoritettuja tutkintoja ja 425€ mikali suoritettava tutkinto on ensimmainen. Stipendia hae-
taan vuoden kuluessa valmistumisesta, mikali on ollut vahintaan 5 vuotta tyosuhteessa minka

tahansa yrityksen palveluksessa. (Yritys X Osaamissuunnitelma 2015, 8-10.)

Koulutuksen ajaksi tyontekijalle nimetaan henkilokohtainen tyopaikkaohjaaja, jonka nimea-
misesta vastaa esimies yhdessa HR-osaston kanssa. Ohjaajan tehtavana on perehdyttaa ja oh-
jata opiskelevaa tyontekijaa oppisopimuksen aikana ja arvioida edistymista. Kun oppisopimus
paattyy tai purkautuu, jatkuu tyontekijan tyosuhde toistaiseksi voimassa olevana. Mikali tyon-
tekija opiskelee oppisopimuksella ja hanen tyosuhteensa paattyy, tulee ensin purkaa oppiso-
pimus. Oppisopimusopiskelijalla on samat oikeudet ja velvollisuudet kuin muillakin tyosuh-
teessa olevilla tyontekijoilla, kuten tyoaikalaki, vuosilomalaki, tyoturvallisuuslaki ja tapatur-
mavakuutuslaki. Opiskelevalla tyontekijalla on velvollisuus suorittaa vaadittavat tyotehtavat
ja osallistua jarjestettavaan teoriaopetukseen. Lahipaivien selvittamattomat poissaolot tulisi-
kin kasitella tyosuhdeasioina, ja mikali poissaolot jatkuvat huomautuksesta huolimatta, tulee
oppisopimus purkaa. Tyonantajan velvollisuutena on jarjestaa opiskelevalle tyontekijalle
mahdollisuus osallistua lahipaiviin. Oppisopimuksen aikana tyontekijan viikkotuntimaaran on
oltava vahintaan 25 h/viikko eli 75 tuntia 3 viikossa. (Yritys X Osaamissuunnitelma 2015, 8-
10.)

Yleinen kaytanto talla hetkella on, etta Yritys X ei maksa tyontekijoille palkkaa perus- tai eri-
koisammattitutkinnon lahipaivilta, mutta tyontekija voi halutessaan hakea paivarahaa oppiso-
pimuskeskuksen kautta. Jos tyontekija sairastuu lahipaivien aikana, laki ei velvoita tyonanta-

jaa maksamaan paivarahaa tai palkkaa. Lisaksi lahipaivien osalta tyontekija ei kuulu tyonan-
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tajan tapaturmavakuutukseen, mutta lahipaivat kerryttavat tyontekijan vuosilomaa. Oppiso-
pimuskoulutukseen paasy edellyttaa hakijoilta koulutuksesta riippuen tyokokemusta ja sitou-
tumista seka esimiehen, henkilostojohtajan ja liiketoimintajohtajan hyvaksyntaa. Tutkinnot
ovat kohdistettu tietyissa tyotehtavissa tyoskenteleville tyontekijoille, mutta tyontekijan ti-
lanteen ja osaamisen arviointi on keskeisessa asemassa. Koulutuksiin hakeudutaan Etela-

Suomen alueella tiettyina aikoina ja muualla Suomessa oppisopimuksia jarjestetaan paikalli-

sesti tarpeen mukaan.

6  Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen tarkoituksena on selkiyttaa ura- ja koulutuspolkujen ymmarrysta turvallisuusalan
tyontekijoiden parissa Yritys X:ssa ja sita kautta auttaa tyonantajapuolta loytamaan oikea
osaaminen koulutuksiin. Lisaksi tarkoituksena on selvittaa mita tietoa oppisopimuskoulutuksis-
ta viestiessa tulisi ottaa huomioon ja missa koulutuksista tulisi viestia. Nama asiat on valittu
tutkimuksen tarkastelun kohteeksi, silla koetaan, etta tyontekijat eivat hahmota urapolun
kehittymista ja koulutusten tavoitteita, sisaltoja ja vaatimuksia. Yritys X:lla ei ole viela va-
kiintunutta koulutuspolkukuviota, jonka vuoksi tama koetaan myos viestinnan haasteeksi yri-
tyksessa. Tutkimus tehdaan kvalitatiivisena haastattelututkimuksena, silla tutkimuksessa ha-

lutaan korostaa haastateltavien omia nakokulmia mahdollisimman monipuolisesti.

6.1  Kvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus on luonteeltaan kokonaisvaltaista tiedon hankintaa,
jonka aineisto kootaan luonnollisista ja todellisista tilanteista. Tutkimukselle tyypillista on,
etta kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti. Metodeista suositaan menetelmia, joissa
tutkittavien nakokulmat paasevat esille. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013, 160-166.) Laa-
dullisia menetelmia ovat muun muassa teema-, avoin- ja ryhmahaastattelu seka osallistuva
havainnointi. Laadullisia menetelmia on kaytetty sellaisiin tutkimuksiin, joiden aiheita ei tun-
neta entuudestaan hyvin tai joita halutaan ymmartaa paremmin. Tarkoituksena on hankkia
suppeasta kohteesta paljon tietoa ja ymmartaa tietoa kokonaisvaltaisemmin. Tutkimusproses-
sin tarkka kuvaus ja perustelut tulkinnoille ovat oleellisia, silla niiden avulla tehdaan paatok-
set tutkimuksen luotettavuudesta. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 105.)

Haastattelu tutkimusmenetelmana korostaa yksiloa tutkimustilanteen tekijana, jolla on mah-
dollisuus tuoda esille itseaan koskevia asioita vapaasti. Jos tutkimuskohde on vahan tutkittu,
haastattelu mahdollistaa uusia nakokulmia tuovaa aineistoa. Haastattelussa voidaan kayttaa
myos erilaista materiaalia asioiden konkretisoimiseen ja ideointiin. Haastattelun aanittaminen
vapauttaa haastateltavan tarkkailutyosta haastattelun aikana ja antaa mahdollisuuden haas-

tattelun jalkitarkasteluun esimerkiksi tuloksia analysoidessa. Pidettyjen haastattelujen jal-
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keen aineistot litteroidaan eli kirjoitetaan auki, mika toimii analysoinnin apuvalineena. (Oja-
salo ym. 2014, 106-108.)

6.2  Aineiston keruun toteutus

Haastateltavat olivat organisaation eri tehtavissa tyoskentelevia henkiloita. Haastatteluun
valittiin 6 henkiloa, joista nelja henkiloa toimivat tyontekijoina ja yksi tyonantajaedustajana,
HR-partnerina. Henkilot tutkimukseen valittiin, koska haluttiin saada mahdollisimman laajoja
nakokulmia tutkimusongelmaan eri organisaatiotasoilta. Lisaksi vuorovaikutus haastateltavien
kanssa oli oleellista ja mahdollisuus vastauksien tarkentamiseen ja lisakysymysten esittami-

seen koettiin tarkeaksi haastattelun aikana.

Haastattelut pidettiin yksilohaastatteluina organisaation paakonttorilla. Jokaiseen haastatte-
luun meni aikaa noin puolesta tunnista tuntiin. Haastatteluun valituille henkilgille lahetettiin
saatekirje (Liite 1) sahkopostitse, jonka jalkeen vahvistettiin halukkuus osallistua haastatte-
luun. Haastattelut toteutettiin ennalta sovitussa paikassa haastateltaville sopivana kellonai-

kana ennalta tehdyn suunnitelman mukaisesti.

Haastattelua varten oli tehty kaksi kysymyssarjaa (Liitteet 2 ja 3), josta ensimmainen kysy-
henkilostohallinnon edustajalle. Tutkimukseen tehtiin kaksi kysymyssarjaa, koska ensisijaises-
ti haluttiin saada tietoa suorittavan portaan kokemuksista. Toiseksi tietoa kerattiin henkilos-
tohallinnon, tyonantajanedustajan henkilokohtaisista mielipiteista ja yleisesti yrityksen esi-
miestyosta, tyontekijoiden motivaatiosta seka viestinnan ja tiedon valittymisesta talla hetkel-

la. Tutkimuksen kohderyhmana olivat siis tyontekijat ja tyonantajanedustaja.

Molemmat kysymyssarjat koostuivat neljasta teemasta, joita olivat yksilon asema yrityksessa,
turvallisuusalan koulutus yleisella tasolla, Yritys X:n koulutuspolku, osaamisen johtaminen,
motivaatio ja viestinta. Haastattelussa pyydettiin kertomaan lyhyesti tyohistoriaa, jotta opin-
naytetyontekijalle selviaa haastateltavan asema yrityksessa. Toisen teeman kysymykset koet-
tiin oleelliseksi, silla kerattiin tietoa siita, tunteeko henkilosto ylipaatansa turvallisuusalan
koulutusjarjestelmaa ja siita mitka ovat yritys X:n kaytannot koulutettaessa henkilostoa. Kol-
mannessa teemassa selvitettiin miten hyvin nykyinen koulutuspolusta tehty alustava suunni-
telma (Liite 6) toimisi kaytannossa. Tassa kohtaa haettiin myos konkreettisia kehitysideoita
kuvioon, jotta se olisi mahdollisimman selkea ja toimisi viestinnan apuna. Viimeinen teema,
motivaatio, osaamisen johtaminen ja viestinta tukivat yksilon osaamisen kehittamista yrityk-
sessa. Tassa kohtaa haluttiin selvittaa, mitka asiat motivoivat kouluttautumaan, millaiset

viestinnan keinot ovat tehokkaimpia ja miten henkilostoa tulisi tukea urasuunnittelussa.
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Haastattelu alkoi lyhyella esittaytymisella, jossa opinnaytetyontekija kertoi itsestaan ja opin-
naytetyon tavoitteista seka esitteli haastattelun sisallon lyhyesti. Haastattelu nauhoitettiin ja
haastattelun aikana tehtiin lyhyita muistiinpanoja ja esitettiin tarkentavia kysymyksia. Ennal-
ta suunnitellut teemat ja kysymykset kaytiin lapi vapaasti keskustellen. Haastateltavat vasta-

sivat kysymyksiin monipuolisesti, niin omasta puolestaan kuin henkilostoa ajatellenkin.

6.3  Aineiston ja tutkimustulosten kasittely seka tulkinta

Pidettyjen haastatteluiden jalkeen aikaa vaatii myos aineistojen kirjoittaminen auki eli litte-
rointi, joka toimii analysoinnin apuvalineena. Tehtavasta riippuen litterointi voidaan tehda,
joko sanatarkasti tai kayttamalla yleiskielta, jos vain vastausten sisallolla on merkitysta. (Oja-
salo, Moilanen & Ritalahti 2014, 107.) Analyysivaiheessa selviaa, minkalaisia vastauksia tutki-
musongelmaan on saatu. Analysointi vaatii esitoita, joiden ensimmaisena vaiheena on tietojen
tarkistus, selviaako virheellisyyksia tai puuttuuko tietoja. Toinen vaihe on tietojen taydenta-
minen, vaatiiko tietojen tasmentaminen yhteydenottoa haastateltavaan. Kolmantena aineisto
tulee jarjestaa tallennusta ja analysointia varten. Analysoinnin jalkeen tulokset on selitettava
ja tulkittava. Tulkintavaiheessa pohditaan analyysin tuloksia ja tehdaan omia johtopaatoksia.
Tulkinta on aineiston analyysissa esiin housevien merkitysten selkiyttamista ja pohdintaa.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013, 221-230.)

Haastatteluista saadut vastaukset litteroitiin heti pidettyjen haastatteluiden jalkeen. Litteroi-
tua materiaalia tuli kaiken kaikkiaan 15 sivua. Haastatteluiden tulokset tulostettiin paperille,
mika helpotti teemojen ja vastausten lapikayntia ja jasentelya. Seuraavassa kappaleessa

tyontekijoilta ja HR-partnerilta saadut tulokset analysoidaan teemoittain jokainen teema ker-

rallaan.

6.3.1 Teema 1, Tausta

Ensimmaisessa teemassa pyydettiin haastateltavaa kertomaan nykyinen asema yrityksessa ja
nimike seka lyhyesti tyohistoriaa. Kaikki kuusi haastateltavaa on toiminut pitkaan yrityksen
palveluksessa, monet jo lahes 20 vuotta, joten heidan kokemuksensa yrityksen toimintatavois-
vallisuusalan kenttatasolta, palvelupaallikon ja aluejohtajan tehtavista asiantuntijatehtaviin.
Nelja haastateltavista toimii nykyaan asiantuntijatehtavissa, yksi kenttatason esimiestehta-
vassa ja yksi tyonantajanedustajana henkilostohallinnon ja tyosuojelupaallikon tehtavissa.
Usean haastateltavan tyoura on alun perin alkanut kesatoista ja jatkunut tahan paivaan asti
eri tehtavissa. Haastateltavilla oli kokemusta ja tietotaitoa niin vartijapuolen kuin rahankasit-

telynkin tuotannollisista ja hallinnollisista tehtavista.
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6.3.2 Teema 2, Turvallisuusalan koulutuspolku yleisesti

Toinen teema kasitteli turvallisuusalan koulutuspolkua ja siihen liittyvia tarkentavia kysymyk-
sia. Teeman avulla haluttiin tietaa, kuinka tarkasti haastateltavat tuntevat turvallisuusalan
koulutuksen ja miten koulutukset jasentyvat seka kuinka turvallisuusalan koulutus nakyy eri-
tyisesti yritys X:ssa. Teema johdatteli haastateltavat myos aiheeseen, silla heilta kysyttiin
ovatko itse suorittaneet oppisopimuskoulutuksia uransa aikana. Teemassa kysyttiin myos oma-
kohtaosia kokemuksia kyseisista koulutuksista. Lopuksi pohdittiin viela Yritys X:n koulutusjar-

jestelman vahvuuksista.

Turvallisuusalan koulutusjarjestelma oli neljalle kuudesta haastateltavasta tuttu ja heilla oli
myos tiedossa Yritys X:n koulutusmahdollisuudet. Yhdella ei ollut lainkaan kasitysta yleisesta
turvallisuusalan koulutuksesta, mutta organisaation koulutuspolusta oli tuntemusta sisaisen
Intranetissa tapahtuvan viestinnan kautta. Yksi haastateltavista tunsi turvallisuusalan koulu-
tuspolun paapiirteittain. Haastateltavat olivat itsekin suorittaneet oppisopimuskoulutuksia
Yritys X:lla tyoskennellessaan. Kaksi haastateltavista oli suorittanut oppisopimuksista turvalli-
suusvalvojan erikoisammattitutkinnon, yksi tekniikan erikoisammattitutkinnon ja yksi turvalli-
suusvalvojan erikoisammattitutkinnon lisaksi myos johtamisen ammattitutkinnon. Yksi haasta-
teltava oli suorittanut johtamisen ammattitutkinnon ja myynnin- ja markkinoinnin merkono-
mitutkinnon oppisopimuskoulutuksena, jalkimmainen tutkinto on tukenut hanta muun muassa
asiantuntijatehtavissaan. Lisaksi yksi henkilo on kaynyt turvallisuusvalvojan ja tekniikan eri-
koisammattitutkinnon lisaksi myos johtamisen erikoisammattitutkinnon. Haastateltavat olivat
suorittaneet myos erilaisia peruskursseja ja taydentavia kursseja uransa aikana. Osa haastat-
teluun osallistujista on lisaksi ollut hyvaksymassa opiskelijoita koulutuksiin ja toiminut koulut-

tajana koulutuksissa.

Oppisopimuskoulutusten tehtavat ja sisalto koettiin tarpeeksi haastavaksi ja erityisesti tyoko-
kemuksen merkitysta korostettiin oppisopimuskoulutusten valissa. Osa koki loppunaytot haas-
teelliseksi tyokokemuksen puutteen vuoksi. Haastateltavien omakohtaisia kokemuksia oli
muun muassa se, etta koulutukset ja kaytannon tekeminen olivat melko kaukana toisistaan.
Tama nakyi osaltaan myos nayttoja tehdessa, silla teorian ymmartaminen koettiin hankalaksi,
koska opiskelijat tekivat asiat samanlailla kuin tyoelamassakin on tehty. Haasteiksi koettiin
myos tyon ja opiskelun yhteensovittaminen, silla koulutukset ovat laajoja kokonaisuuksia ja
vaativat runsaasti aikaa. Yleisesti haaste oli myos kiinnostuksen laskeminen koulutuksen aloit-
pitaa orientaation ennen koulutuksen aloittamista, jossa selvitetaan muun muassa koulutuk-

sen tavoitteet ja vaatimukset koulutusta aloittavalle.
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Erityisesti Yritys X:n koulutusjarjestelman vahvuuksia olivat niin henkiloston sitouttaminen
yritykseen ja toimialaan kuin tyonantajan sitoutuminen henkilostoon. Koulutuksien avulla
varmistetaan myos henkiloston pysyvyys. Vahvuuksiksi mainittiin myos, etta on ylipaataan
mahdollisuus toteuttaa ja kehittaa osaamista yrityksen sisalla. Koulutuspolku koettiin myos
valttamattomyydeksi nykypaivana, koska osaavasta ja pysyvasta tyovoimasta on jatkuvasti
tarvetta. Asiakkaiden lisaantyva arvostus osaavaa tyovoimaa kohtaan kasvaa. Lisaksi asiakkaat
vaativat tulevaisuudessa yha useammin kohteisiinsa ammattitutkinnon suorittaneita tyonteki-
joita. Naihin vaatimuksiin ja toiveisiin yrityksen on pystyttava reagoimaan valittomasti. Edel-
lytyksena talle on, etta koulutuksen on oltava monimuotoista ja, etta on mahdollisuus toimia
monessa eri tehtavassa koulutuksen puitteissa. Myos imagokuvan vahvistuminen sidosryhmien

keskuudessa koettiin yhdeksi kouluttautumisen vahvuudeksi.

Erityisesti oppisopimuskoulutusmuodon vahvuuksiksi mainittiin sen monimuotoisuus ja help-
pous. Helppoudella tarkoitettiin rahoituksen jarjestymista, yhteistyossa jarjestettavia opinto-
ja oppilaitoksien kanssa ja eri yrityksista tulevia opiskelijoita suorittamaan koulutuksia. Oppi-
sopimuskoulutus antaa mahdollisuuden koulutuspolkujen muodostamiseen yrityksessa ja va-

pauttaa tyonantajan rahoituksesta, eras haastateltava kuvaa tilannetta seuraavasti:

”Esimerkiksi turvallisuusvalvojan erikoisammattitutkinto maksaa 6000-7000 eu-
roa ja jos me haluaisimme koulutukseen 10 henkiloa, niin rahaa ei valttamatta

loytyisi.” (Henkilostohallinnon edustaja, haastattelu 6. 2015.)

Oppisopimuskoulutus koetaan myos yleisestikin hyvaksi ja monipuoliseksi koulutusmuodoksi ja

jarjestelmaksi yrityksessa.

6.3.3 Teema 3, Yritys X:n koulutuspolkukuvaus

Teeman kolme kysymykset koskivat erityisesti koulutuspolkukuviota. Kysymyksia tukemassa oli
Yritys X:n ura- ja koulutuspolusta tehty kuviosuunnitelma, johon haettiin konkreettisia kehi-
tysehdotuksia. Aluksi kysyttiin, onko haastateltava nahnyt kuviota aiemmin ja jos on, niin
missa yhteydessa. Seuraavaksi pyydettiin tulkitsemaan koulutuspolkua omin sanoin, jonka jal-
keen piirrettiin oman uran kehitys siihen pisteeseen, jossa tyoskentelee talla hetkella. Kuvi-
oon liittyen kysyttiin kysymyksia sen selkeyteen, ymmarrettavyyteen ja visuaalisuuteen liitty-
en niin haastateltavan omasta nakokulmasta kuin yleisesti muun henkiloston, esimerkiksi
haastateltavan omien tyontekijoiden mielesta. Teeman kysymyksilla haettiin konkreettisia

kehitysideoita ja toiveita kuvion esitystapaan.

Puolet haastateltavista olivat nahneet kuvion ja puolet eivat. Kuvion nahneilta kysyttiin missa

yhteydessa he olivat kuvion nahneet aiemmin. Osa vastaajista oli epavarmoja esiintymispai-
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kasta, kenties yrityksen sisaisessa Intranetissa. Lisaksi kuvio oli nahty niin sanotusti ohimen-
nen, eika sen tutkimiseen oltu juurikaan kaytetty aikaa. Alla oleva kuvio 3 on esimerkki henki-
lon X urakehityksesta nykyiseen tehtavaansa, kenttatason esimieheksi. Urakehitys on lahtenyt
vartijan tyon perusteiden ja vartijan peruskurssin suorittamisesta, jonka jalkeen on edetty
suoraan esimiestehtaviin tyon kautta. Tyoskentelyssa havaittiin kuitenkin haasteita tietamat-
tomyyden vuoksi, jonka takia haluttiin tukea osaamiseen turvallisuusvalvojan erikoisammatti-
tutkinnosta. Kuvioon piirretty viiva kuvastaa linjaa, jonka jalkeen siirrytaan esimiestehtaviin,
jolloin vastuu lisaantyy. Henkilo on tyytyvainen asemaansa yrityksessa, eika ainakaan talla

hetkella koe tarvetta kouluttautua lisaa, mikali lainsaadanto tai muut tekijat ei sita vaadi.
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Kuvio 3: Haastateltavan X urapolku (Tyontekija, haastattelu 4. 2015.)

Tutkimuksessa pyydettiin tulkitsemaan kuviota koulutuspolusta. Tulkinnoista keskeisimmiksi
asioiksi nousi alimman palkin olevan perustaso, joka tulee olla suoritettuna ennen kuin pystyy
aloittamaan tyoskentelyn alalla. Virastomestarin ammattitutkinnon olemassaoloa koulutuspo-
lussa korostettiin, silla se koettiin ehdottoman tarkeaksi tietyissa kohteissa ja tehtavissa tyos-
kenteleville henkilgille. Tyoskentelyosuuksien esille tuomista koulutusten valissa pidettiin
myos tarkeana etenemisen ja osaamisen kasvamisen ja kehittymisen kannalta. Todettiin
myos, etta jos ala tuntuu kiinnostavalta, on mahdollisuus kouluttautua ammattitutkintoihin ja

edeta sen mukaan esimiestehtaviin erikoisammattitutkinnoissa kouluttautuen.



26

Konkreettisia kehitysehdotuksia tutkimuksessa kysyttiin erilaisten tukikysymysten avulla. Mo-
net pitivat kuviota pintapuolisesti selkeana, mutta paremmin syventyessaan kehitysehdotuksia
syntyi runsaasti. Monet haastateltavista tarttuivat tyoskentelyosuuksissa vaadittavaan koke-

mukseen, jossa oli kaytetty ilmaisua vahintaan.

”Kokemus vahintaan, ehka siina voisi tietylla tavalla olla ”suositeltu kokemus”,
koska uraputkessa eteneminen voi olla nopeampaakin, riippuen tyotehtavista ja

aikaisemmasta kokemuksesta.” (Tyontekija, haastattelu 2. 2015.)

Useat haastateltavista eivat huomanneet kuvion pysty- ja vaaka-akseleita lainkaan. Tyosuh-
teen kesto -nuolta pidettiin hankalana ymmartaa, silla siihen ei ole merkitty tarkkaa skaalaa
kuinka kauan uraputki kestaa. Lisaksi tyosuhteen kesto -nuolen sanottiin olevan vaarassa pai-
kassa, sen tulisi edeta pystysuunnassa. Vastuun lisaantyminen tyotehtavassa -nuoli oli haasta-
teltavien mielesta niin sanotusti ylimaarainen kuviossa, silla sita pidettiin itsestaanselvyytena
edetessa kohti esimiestehtavia. Haastateltavat lisaksi kokivat koulutusten loytamisen hanka-
laksi kuviosta. Toiveena oli myos koulutusten sisaltojen ja konkretian esille tuominen kuvion
avulla. Visuaalisuudessa korostettiin urahaarojen selkiyttamista, sita lahteeko yksilo etene-
maan vartijan vai virastomestarin ammattitutkintoon. Kuvion yleisilme tulisi vastata taman
paivan esitystapaa esimerkiksi visuaalisuuden, varien ja tekstin fonttien muodossa, jotta mie-
lenkiinto kuvioon heraa. Visuaalisuudessa korostettiin myos, etta laatikko - esitystapa ei ehka

ole kaikista osuvin puhuttaessa koulutus- ja urapolusta.

Haastatteluissa pohdittiin myos tavoitteiden, edellytysten ja vaatimusten esittamista kuvios-
sa, osa koki ne tarkeaksi, jotta yksilo saa tarkan mielikuvan koulutuksesta. Vastaavasti osan
mielesta kuvioon tulee liikaa informaatiota, silla tiedot ovat saatavilla muualta, mikali kokee
koulutuksen aloittamisen mielenkiintoiseksi. Kuvio toivottiin pidettavan mahdollisimman sel-
keana ja yksinkertaisena. Toivottiin myos jatkokoulutusmahdollisuuksien esille tuomista kuvi-
ossa, mikali suoritettu koulutus antaa edellytykset lisakouluttautumiselle. Koettiin, etta yksi-
lon mielenkiinnon kuviossa herattaa selkeasti esille tuodut tyotehtavat, joihin koulutus joh-
taa. Tulkinnan yhteydessa esille nousi myos koulutus- ja tyoskentelyosuuksien laatikoiden sa-
manlaisuus, mika koettiin hammentavaksi samanarvoisuuden vuoksi, vaikka tarkoittavat taysin
eri asiaa. Ehdotettiin esimerkiksi nuolien tai asteikkomallin kayttoa selkeyden aikaansaa-
miseksi. Sanottiin myos, etta talla hetkella kuviossa on liikaa informaatiota ja todettiin, etta
paaasioita tulisi korostaa eli millaista tyo tulee olemaan koulutuksesta saadun patevyyden
jalkeen. Monet korostivat myos yksinkertaistamista, esimerkiksi kohderyhman osalta: pem,

tem, vem, kem voisi ilmaista yksinkertaisesti vain esimiehet.
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6.3.4 Teema 4, Motivaatio, osaamisen johtaminen ja viestinta

Viimeinen teema kasitteli haastateltavan omia tulevaisuuden intresseja ja koulutussuunnitel-
mia. Haluttiin lisaksi tietaa, mitka tekijat saavat kouluttautumaan ja kannustetaanko henki-
lostoa kehittamaan osaamistaan yrityksessa. Lisaksi tutkittiin viestinnan merkitysta uran kehi-
tyksen kannalta ja organisaation henkiloston tietoisuutta koulutuspolusta ja sen viestinnan
riittavyydesta. Naihin asioihin haluttiin saada vastauksia ja selityksia haastateltavilta teeman

kysymysten avulla.

Haastateltavat kokivat kouluttautumisen ja osaamisen kehittamisen mielekkaaksi, koska opis-
kelun on voinut toteuttaa sujuvasti tyon ohessa. Kouluttautumaan motivoi uuden oppiminen
ja ajatusmaailman laajentaminen seka tutkintojen suorittaminen. Opiskelun yhdistaminen
tyohon ja projektien suorittaminen tyopaikalle seka uusien verkostojen luominen koettiin
myos motivoiviksi tekijoiksi. Nama arveltiin olevan myods muun henkiloston motivaatiotekijoi-
ta. Motivaatiotekijoista korostuivat enemman sisaiset tekijat kuin ulkoiset, kuten palkanlisa.
Haastateltavat ovat itse saaneet tukea kouluttautumiseen esimiehiltaan ja kollegoiltaan. Hei-
dan mielestaan koko organisaatiossa kannustetaan vaihtelevasti kouluttautumiseen ja siihen
liittyviin asioihin. Koettiin, etta kannustamisessa tulisi kiinnittaa enemman huomiota muun
muassa lahiesimiestyohon, silla esimies on avaintekija omassa yksikossaan. Koulutuksiin vali-
tun tyopaikkaohjaajan merkitys nostettiin tarkeaksi opintojen suorittamisen kannalta, silla
ohjaaja tuki arjen tyossa ja tehtavien suorittamisessa erilaisin keinoin. Toivottiin myos, etta
koulutuksia tuotaisiin paremmin henkiloston tietoisuuteen esimerkiksi ilmoittamalla seuraa-
vien koulutusten aloitusajankohdat selkeammin. Koulutuksiin valittavien henkiloiden tasa-
arvoinen asema nousi myos esille haastatteluissa. Talla tarkoitettiin, etta koko henkilostolla

olisi samanlainen perusteltu mahdollisuus kouluttautua.

Tietoisuuden parantaminen nostettiin yhdeksi kehityskohteeksi viestinnan osalta. Henkiloston
tietamys koulutuksista ja niiden sisalloista on vaihtelevaa organisaatiossa. Useiden haastatel-
tavien mielesta Yritys X:n sisainen Intranet ja omat jarjestelmat toimivat hyvina tiedotuska-
navina, mutta ongelma on siina, etta se ei valttamatta tavoita kaikkia tyontekijoita, silla ta-
mantyyppiset kanavat vaativat paljon myos yksilon omaa aktiivisuutta. Ongelmia jarjestel-
mien kanssa esiintyy jo alkuvaiheen rekisterdinnista lahtien. Arkinen kaytto ja jarjestelmien
aktiivinen seuraaminen aiheuttavat myos kayttoongelmia operatiivisella tasolla. Huomiota
viestinnassa tulisi kiinnittaa myos esimiestyohon ja heidan toimintamalleihin. Lisaksi tulisi
luoda vastuuta esimiehille kertomalla yksilon oman uran kehittamisen mahdollisuuksista, niin
etta kaikissa kohteissa on riittavasti tietoa kouluttautumisesta. Henkilosto arvostaisi niin esi-
miehen kuin henkilostohallinnon henkilokohtaista panosta koulutusviestinassa. Haastatteluissa
kavi ilmi, etta viestinnan osalta huomiota tulisi kiinnittaa myos siihen, mitka ovat edellytyk-

set paasta kouluttautumaan ja korostaa oppisopimusten todellisia hyotyja. Viestinnan osalta
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haastateltavat painottivat myos vastaavasti tyontekijoiden aktiivisuutta ja omaa kiinnostusta
oman ammattitaidon kehittamiseen ja yllapitamiseen. Toivottiin myos muita kanavia tiedot-
tamiseen, silla sita kautta tyontekijoiden olisi helpompi lahtea tutkimaan kanavia, joissa

osaamisen kehittamisesta on lisatietoa.

Koulutuspolkukuvion tuominen osaksi kehityskeskustelujarjestelmaa koettiin hyvaksi mene-
telmaksi tiedottamisessa. Kuvio toimisi myos esimiehen tyokaluna yksilon kanssa pidettavissa
keskusteluissa ja palavereissa. Henkilosto saisi tiedon kouluttautumisesta henkilokohtaisesti
ja mikali mielenkiinto heraa, heilla on edellytykset itsenaiselle tiedonhaulle. Haastatteluissa
toivottiin erityisesti esimiesten vievan viestia kouluttautumismahdollisuuksista eteenpain
kenttatasolle. Jos henkilosto saisi tiedon koulutuksista aluksi vuorovaikutuksen valityksella,
yksilon olisi helpompi hakea lisatietoa jarjestelmista tai muista kanavista. Ehdotettiin myos,
etta koulutuspolku kuvion voisi antaa suoraan henkilostolle tyovuorolistojen mukana. Myos
perinteinen ilmoitustaulu - viestinta yhteystietoineen todettiin toimivaksi mielenkiinnon he-

rattamisen ja lisatiedon hakemisen kannalta.

Monet haastateltavista kokivat alueelliset erot suuriksi, jonka vuoksi tiedon saaminen on han-
kalaa muissa kaupungeissa. Tietoisuus yrityksen yhteistyokumppaneista paakaupunkiseudun
ulkopuolella oli lahes olematonta ja tata tulisi korostaa koulutuksista viestiessa. Myos varti-
joiden ja rahankasittelijoiden eriarvoisuus heratti kysymyksia, kyseinen polku heratti tunteen,
etta se on kohdistettu lahinna vain vartijapuolen tyontekijoille. Tilanne on kuitenkin se, etta
rahankasittelijoille on talla hetkella todella huono koulutustarjonta yleisellakin tasolla ja
heille on suunnattu lahinna vain pakolliset koulutukset ja esimiesvalmennukset. Tahan ilmi-
oon tulisi mahdollisesti kiinnittaa huomiota myos viestinnassa, jotta henkilostolla ei ole vaa-
ristynyt mielikuva faktoista. Oppisopimuskoulutuksiin toivottaisiin enemman hakijoita, jo ihan
yksilon kannalta, silla se antaa motivaatiota tyoskentelyyn ja mahdollisuuden kehittaa osaa-

mista ja vastaavasti organisaatiotasolla se muun muassa luo kilpailuetua markkinoilla.

6.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuuden kannalta erittain oleellisia on tutkimusprosessin tarkka kuvaus ja
tulkintojen perustelut. Luotettavuuteen vaikuttaa lisaksi ilmion tutkiminen useista eri nako-
kulmista, kayttamalla useita erilaisia aineistoja ja tiedonkeruumenetelmia seka mahdollisesti
useampaa tutkijaa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 105.) Termit reliaabelius ja validius
ovat saaneet erilaisia tulkintoja kvalitatiivisessa tutkimuksessa. Nama termit kytketaan usein
kvantitatiiviseen tutkimukseen. Kuitenkin kaiken tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta
tulisi arvioida, vaikka kyseisia termeja ei haluttaisiinkaan kayttaa. Validius merkitsee kuvauk-
sen ja siihen liitettyjen selitysten ja tulkintojen yhteensopivuutta. Luotettavuutta lisaa tut-

kimusvaiheiden tarkkuus, esimerkiksi aineiston keruu olosuhteiden ja paikkojen tarkka ku-
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vaus, kaytetty aika, mahdolliset hairiotekijat, virhetulkinnat ja tutkijan oma itsearviointi.
Lisaksi tulosten tulkinnan perustelut ja tutkimuksen suorat lainaukset ja muut dokumentit

lisaavat tutkimuksen validiutta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013, 232-233.)

Arvioidessa opinnaytetyon tutkimuksen luotettavuutta, aihetta tulee lahestya eri nakokulmis-
ta. Tehtyjen haastattelujen avulla saatiin kattavia ja monipuolisia vastauksia esitettyihin
teemoihin ja kysymyksiin, joiden avulla pystyttiin luomaan konkreettisia kehitysideoita tutki-
musongelmaan. Kvalitatiivinen haastattelututkimus, sen kysymykset ja haastatteluihin valitut
henkilot suunniteltiin huolellisesti etukateen. Haastateltavat ymmarsivat heille esitetyt kysy-
mykset ja niiden pohjalta pystyttiin luomaan monipuolista keskustelua. Monipuolisesta kes-
kustelusta kertoo muun muassa se, etta vastaukset perustuvat henkiloiden omiin mielipitei-
siinsa ja sen vuoksi vastauksissa ilmeni eroavaisuuksia. Opinnaytetyon tekijan puolueettoman
aseman vuoksi, haastateltavat pystyivat ilmaisemaan todelliset mielipiteensa, mika on tutki-
muksen tulosten ja ongelman kehittamisen kannalta arvokasta. Henkilot eivat olleet tekijalle
entuudestaan tuttuja, jonka vuoksi minkaanlaisia ennakkokasityksia tai - oletuksia ei ollut.

Kokonaisuudessaan haastattelu oli luonteeltaan puolueeton ja neutraali.

Tutkimusvastaukset nauhoitettiin ja haastattelun aikana esitettiin tarkentavia kysymyksia,
jotta epaselvyyksia ei jaanyt. Haastatteluiden litterointi suoritettiin samana paivana kuin ky-
seinen haastattelukin oli pidetty nauhoitetun aineiston ja muistiinpanojen pohjalta. Opinnay-
tetyossa tutkimustulokset kaytiin lapi teemoittain perustuen haastateltavien omiin ajatuksiin
ja mielipiteisiin. Tehdyt haastattelut etenivat ennakkosuunnitelmien mukaan aina kysymys-
sarjan suunnittelusta tulosten analysointiin asti. Kaksi erillista kysymyssarjaa oli erinomainen
keino kerata monipuolisia ja henkilokohtaisia mielipiteita haastateltavilta. Ensimmaisen pide-
tyn haastattelun jalkeen teeman kolme kysymysten jarjestysta muutettiin loogisempaan jar-
jestykseen ja tama todettiin jatkossa tarkeaksi huomioksi, silla se teki haastattelun kulusta
sujuvampaa. Haastateltavien omat kommentit ja oman uran piirtaminen kuvioon vahvistivat
ja havainnollistivat haastateltavien vastauksia. Lisaksi yhteistyossa viestintatiimin kanssa to-
teutettu tyopaja tuki saatuja kehityskohteita ja ideoita. Tutkimustuloksien avulla organisaatio

pystyy kehittamaan omaa toimintaansa viela tulevaisuudessakin.

7  Viestintatiimin koulutuspolkukuvion suunnittelutyopaja

Pidettyjen haastatteluiden ja vastausten analysoinnin jalkeen pidettiin tyopaja Yritys X:n
henkilosto- ja viestintajohtajan seka tiedottajan kanssa. Tyopajassa esiteltiin esille nousseet
tulokset muun muassa koulutuspolun visuaalisuudesta. Kehitysideoiden avulla suunniteltiin
koulutuspolkukuviota tulevaisuuden kayttoa varten. Esille tuotiin myos muut tutkimustulok-
set, joiden avulla organisaatio voi jatkokehittaa osaamiseen ja viestintaan liittyvia asioita.

Tyopaja oli kestoltaan noin tunnin ja sen aikana syntyi runsaasti ideoita ja keskustelua ura-
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polkukuvioon liittyen. Tyopajassa esitettyjen tulosten ja kaydyn keskustelun pohjalta yrityk-
sen tiedottaja mallinsi uutta koulutuksista viestivaa kuviota, jonka lopputuloksena saatiin en-

simmainen luonnosversio koulutuspolusta (Liite 7).

Tyopaja alkoi lyhyella esityksella (Liite 4), jossa esiteltiin tutkimustulokset koulutuspolkuku-
viosta ja muiden teemojen osalta osallistujille. Esittelyn jalkeen pohdittiin tutkimuksesta saa-
tujen kehityskohteiden hyodyntamista kuviossa ja viemista kaytantoon. Tuloksista erityista
huomiota kiinnitettiin kuvion ulkonakoon ja siihen, etta se on mahdollisimman selkea suurelle
joukolle. TyOpajassa todettiin, etta kuvion esitysmalli tulee muuttumaan visuaalisemmaksi ja
informatiivisemmaksi. Laatikkomallista luovutaan ja tilalle tulee kuvio, jossa uralla kehitty-
minen etenee polkumaisesti. Sanamuotoja muotoillaan ja tehtavanimikkeita korostetaan ku-
viossa. Koulutusten tavoitteet, edellytykset ja vaatimukset tullaan mahdollisesti esittamaan
erillisella taulukolla kuvion yhteydessa, mutta niita ei haluta suoraan kuvioon, silla tarkoituk-
sena on pitaa kuvio yksinkertaisena. Koulutuspolkukuvaus vaatii viela aikaa ja tyostoa, jotta
se on yrityksen standardien mukainen ja hyodynnettavissa yrityksen eri kayttotarkoituksiin.
Opinnaytetyon liitteena on tamanhetkinen luonnos kuviosta, joka on suunniteltu taysin saatu-
jen kehitysideoiden perusteella. Luonnos kuviosta on Yritys X:n omaisuutta ja tarkoitettu vain

kyseisen yrityksen kayttoon.

8  Johtopaatokset

Tehdyssa tutkimuksessa saatiin runsaasti tietoa Yritys X:n osaamisen kehittamisesta, opiske-
lun motivaatiotekijoista ja koulutusviestinnasta. Tutkimuksessa kavi ilmi, etta yrityksella on
jo nyt paljon vahvuuksia henkiloston kouluttamiseen liittyen. Koettiin myos, etta koulutuspol-
ku on hyva keino huolehtia henkiloston osaamisen paivittamisesta. Muita vahvuuksia oli, etta
kouluttautuminen koetaan motivoivaksi ja se, etta tyonantaja todella panostaa ja on sitoutu-
nut koulutuksiin ja niiden jarjestamiseen. Tutkimuksen avulla haastateltavilta saatiin vahvis-
tus koulutuspolkukuvion hyddyllisyydesta viestinnassa. Aberg (2006, 86-88) perustelee viestin-
nan ymmarryksen lisaantymista kuvilla ja tekstin moninaisuudella, jonka vuoksi kyseinen ku-
vio kasvattaa ymmarrysta henkiloston koulutus- ja urapolusta. Tutkimuksen avulla saatiin
myos muita hyvia kehityskohteita, joihin keskittymalla koulutus- ja urapolusta seka yrityksen
muusta toiminnasta saadaan enemman hyotya irti tulevaisuudessa. Opinnaytetyon konkreetti-
sena tuloksena syntyi Yritys X:n tarpeiden mukainen uudistettu koulutuspolkukuvio. Kuvion

sisalto selvitettiin haastattelututkimuksen avulla, haastattelemalla organisaation eri osaajia.

Haastateltavista yhdelle yrityksen oma koulutuspolkurakenne oli suhteellisen tuntematon,
vaikka kaikki haastateltavat olivatkin suorittaneet oppisopimuskoulutuksia uransa aikana. Li-
saksi puolet haastateltavista ei olleet nahneet kuviota aiemmin, ja ne jotka olivat nahneet

kuvion eivat olleet varmoja paikasta. Muun muassa naiden syiden vuoksi koulutuspolusta tulisi
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jatkossa viestia enemman ja tehokkaammin kyseisen kuvion avulla esimerkiksi sisaisessa tie-
dottamisessa. Sisainen tiedotus asettaa henkiloston samaan arvoon, mika omalta osaltaan vai-
kuttaa esimerkiksi tyoilmapiiriin ja motivaatioon. Koulutuksia suoritettaessa esiintyvien haas-
teiden, kuten koulutuksien vaativuuden ja kotitehtavien tekemisen vuoksi on edelleen tarke-
aa, etta Yritys X jatkaa orientaatioiden pitamista ennen koulutuksen aloitusta. Orientaatioi-
den pitaminen ennen koulutusten aloittamista nousikin positiiviseksi asiaksi haastateltavien
mielesta. Tata voisikin Abergin (2006, 162-164) mukaan kutsua motivoivaksi viestinnaksi, silla
tarkoituksena on saada koulutuksen aloittavat sitoutumaan koulutukseen ja sita kautta tyo-
honsa. Orientaatioiden pitaminen vaatii osapuolilta vuorovaikutusta ja tarkkaa valmistautu-

mista, jotta todelliset motivaatiotekijat saadaan nostettua esille.

Koulutuspolun vahvuuksiksi nousi useita tarkeita tekijoita, mutta niiden lisaksi jo pelkastaan
asiakkaiden lisaantyvan arvostuksen vuoksi osaavaa tyovoimaa kohtaan tulee koulutuspolkua
yllapitaa ja kehittaa. Viitalan (2005, 173) mukaan, yrityksen toiminta- ja kilpailukykya vahvis-
tetaan osaamisen avulla ja nain ollen asetetut tavoitteet saavutetaan. Konkreettisia kehitys-
ehdotuksia oli kuvion selkiyttaminen ja pitaminen mahdollisimman yksinkertaisena. Huomiota
kiinnitettiin sanamuotoihin, koulutuksiin ja sisaltoihin seka sen ulkoiseen olemukseen. Kuvion
esitystapaa muutettiin kiinnostusta herattavaksi muun muassa visuaalisin keinon. Lisaksi kuvi-
on fontteja ja vareja muokattiin ja kuvioon lisattiin lyhenteet koulutuksista ja tehtavanimik-
keita, joihin tutkinto johtaa. Lisaksi koulutusten tavoitteet, edellytykset ja vaatimukset ha-
luttiin nostaa esille, mutta niita ei tarkoituksella esitetty kuviossa. Nama seikat tullaan esit-

tamaan erillisella taulukolla lisatietona oppisopimuskoulutuksista.

Kouluttautuminen koetaan Yritys X:ssa mielekkaaksi, koska koulutuksien suorittaminen tyon
ohessa on joustavaa. Hyppanen (2013, 140-141) toteaa, etta yksiloilla on lisaksi useita erilai-
sia sisaisia motivaatiotekijoita, kuten uralla eteneminen ja tutkintojen suorittaminen seka
tatteluissa korostuivat enemman sisaiset tekijat, silla esimerkiksi ulkoisen motivaatiotekijan,
palkanlisan ei koettu tuovan lisaarvoa. Esimiehen kannustaminen koettiin erityiseksi kehitys-
kohteeksi yrityksessa. Keskittymalla lahiesimiestyohon ja luomalla esimiehille tyokaluja kehit-
taa henkilostoa, ilmapiiri muuttuisi myonteisempaan suuntaan ja kannustusta esiintyisi
enemman organisaation sisalla. Esimiehelta vaaditaan osaamisen tunnistamista esimerkiksi
tyontekijan kanssa pidettavien keskusteluiden avulla, jotta osaamista voidaan kehittaa tule-
vaisuudessa. Kannustamista lisaa myos, se etta esimies osaltaan huolehtii, etta opitut asiat
tulevat osaksi arkipaivaa tyoyhteisossa. Viestinnan merkitys korostui haastatteluissa ja sen
kehittamisen osalta voisi luoda uusia kanavia ja keinoja viestia uralla etenemisesta, unohta-
matta kuitenkaan perinteisia ja vuorovaikutusta vaativia viestintakanavia. Organisaation suuri
henkilostomaara ja alueelliset erot luovat koulutustoiminnalle omat haasteensa. Viestinnassa

tulisi korostaa yhteistyokumppaneiden kayttoa muilla paikkakunnilla. Lisaksi myos muilta
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henkilostoryhmilta olisi tarkeaa tiedustella millaisia koulutuksia juuri he kokevat tarvitsevan-
sa ja mahdollisuuksien mukaan pyrkia jarjestamaan heille niita. Moisalo (2012, 215-222) ko-
rostaa ajatusta, jossa asioista kerrottaisiin koko organisaatiolle ja taman vuoksi henkilostohal-
linnon rooli on keskeinen viestinnassa. Taman ajatuksen sisaistaminen olisi organisaatiossa

tarkeaa, jolloin myos alueelliset ja eri tyontekijaryhmien erot tasoittuisivat.

Haastateltavat kokivat myos yleisella tasolla kehityskeskustelujarjestelmassa olevan kehitet-
tavaa, esimerkiksi keskusteltaessa uralla etenemisesta koulutuspolkukuvio olisi esimiehille
hyva tyokalu keskusteluja kaydessa. Kehityskeskustelut ovat tarkeita suorituksen johtamisen
kannalta, joten sen vuoksi ne tulisi olla organisaatiossa aktiivisessa kaytossa. Koulutuspolku-
kuvio antaa konkreettisen esimerkin tyontekijalle, miten uralla voi edeta ja osaamista kasvat-
taa. Sydanmaanlakan (2004, 94) mielesta kehityskeskusteluiden yksi keskeinen aihe on yksilon
osaaminen ja sen kehittaminen, jonka vuoksi koulutuspolkukuvio havainnollistaisi yrityksen
kaytantoja. Kyseiset keskustelut ovat tarkeita niin yksilon kuin esimiehenkin kannalta. Lisaksi
haastatteluissa toivottiin, etta tulevien koulutusten aloitusajankohdat olisivat paremmin esil-
la henkilostolle, tahan ratkaisuna voisi toimia esimerkiksi koulutuskalenterin lanseeraaminen

koko organisaatiossa ja sen hyodyntaminen viestinnassa.

Osaamisen kehittaminen ja viestinta ovat teemoja, joiden kehittaminen on jatkuvaa ja niita
on kehitettava muuttuvan yhteiskunnan mukana. Koulutuspolkukuvioon saatiin tutkimuksen
avulla kehitysideoita, joita konkretisoitiin mallikuvion avulla. Yritys X sai lisaksi tutkimuksen
muihin teemoihin liittyen arvokasta tutkimustietoa, jota on mahdollista soveltaa viela tule-
vaisuudessakin kehittaessa yrityksen toimintaa eri sektoreilla. Haluan kiittaa onnistuneesta
yhteistyoprojektista toimeksiantaja yrityksen koko henkilostoosastoa, haastatteluun osallistu-

neita henkiloita ja opinnaytetyota ohjanneita opettajia.
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Liite 1

Liite 1 Saatekirje

Hyva vastaanottaja!

Olen Leppavaara Laurea-ammattikorkeakoulun liiketalouden tradenomiopiskelija ja tyosken-
telen yrityksenne henkilostohallinnossa HR-assistentti harjoittelijana. Teen opinnaytetyota
yrityksellenne ja haluaisin haastatella teita urasuunnittelun oppisopimuskoulutuksiin liittyvis-
ta teemoista. Haastatteluun on henkilosto- ja viestintajohtajan suostumus. Opinnaytetyon
tavoitteena on selkiyttaa oppisopimuskoulutuksien kuvausta ja sita kautta luoda ymmarrysta
urapolun etenemisesta yrityksessanne. Tarkoituksena on luoda selkea kokonaiskuva koulutus-
ten tavoitteista, edellytyksista ja vaatimuksista. Tutkimukseen vastaaminen on tarkeaa, silla
sen pohjalta tullaan luomaan kehitysideoita tyon ohella suoritettavien oppisopimuskoulutuk-

sien viestinnasta.

Tutkimus on luottamuksellinen ja se toteutetaan haastattelemalla eri henkiloita valmiiksi luo-
tujen teemojen pohjalta. Haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista, eika haastateltavien
nimet tai henkilotiedot tule esille raportissa. Tutkimuksessa kaydyt asiat ovat ainoastaan

opinnaytetyon aineistoa ja niita kasittelee vain opinnaytetyontekija.

Vastaaminen tutkimuksen vie noin 30-60 minuuttia. Haastattelu nauhoitetaan ja haastattelun
aikana tehdaan mahdollisesti muistiinpanoja myohempaa analysointia varten. Haastattelut

kaydaan yrityksen paakonttorilla ja haastattelu koostuu alla olevista teemoista.

1. Tausta
2. Turvallisuusalan koulutus yleisesti
3. Yritys X:n koulutuspolkukuvaus

4. Motivaatio, osaamisen johtaminen ja viestinta

Vastaan mielellani kyselyihin, kiitos jo etukateen!

Ystavallisin terveisin,

Melinda Lindqvist
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Liite 2

Liite 2 Haastattelukysymykset 1. Tyontekijat

Tausta

= Asema yrityksessa, tyohistoria ja nimike

Turvallisuusalan koulutuspolku yleisesti

= Tunnetko, millainen on turvallisuusalan koulutusjarjestelma?
» Tiedatko, miten se nakyy ja toimii Yritys X:lla?
= Oletko suorittanut oppisopimuskoulutuksia tyon ohessa yrityksessa?
o Jos kylla, niin mita oppisopimuskoulutuksia olet suorittanut?
= Oletko tai suoritatko muita koulutuksia talla hetkella?
= Koetko tulleen haasteita tai virheita opintojen aikana?
o Jos kylla, millaisia?
o Voitko kertoa mista ne johtuivat?
= Mita vahvuuksia Yritys X:n urapolulla ja koulutusjarjestelmalla on?
o Erityisesti oppisopimuskoulutuksilla?

Yritys X:n koulutuspolkukuvaus (kuvio havainnollistamassa)

= Oletko nahnyt ko. kuviota aiemmin? Missa yhteydessa?
= Oman urapolun piirtaminen kuvaan, miten on edennyt omalla uralla pisteeseen x.
= Miten tulkitset kuvaa?
= Onko kuva mielestasi selkea, ymmarrettava?
o Jos ei, miksi?
o Jos kylla, vahvuudet?
= Selviaako sinulle kuvan avulla, miten uralla edetaan ja osaamista kehitetaan?
= Koetko tavoitteiden, vaatimusten ja edellytysten tai kohderyhman kuvauksen tarkeak-
si viestittaessa urapolusta ja kouluttautumisesta?
= Miten kuva voisi olla selkeampi? Konkreettisia ehdotuksia.
= Mita asioita toivoisit tulevan esille koulutuspolku kuvassa?
= Tulisiko kuvion olla visuaalisempi, varikkaampi tms.?

Motivaatio, osaamisen johtaminen, viestinta

= Oletko ajatellut kouluttautua tulevaisuudessa?
= Koetko uralla etenemisen itselle mielekkaaksi tai kiinnostavaksi?
= Mitka tekijat motivoivat sinua kouluttautumisessa?
= Koetko, etta esimiehesi tai joku muu kannustaa tai tukee sinua uralla etenemisessa?
Miten?
= Koetko saavasi riittavasti tietoa oman osaamisen kehittamisesta ja oppisopimuskoulu-
tuksista?
o Jos kylla, kenelta?
o Jos ei, toivoisitko saavasi enemman tietoa, missa ja miten?
= Millaista tietoa toivoisit saavasi?
= Onko koulutuspolku kuvio hyva tapa viestia koulutuksista?
= Keksitko kayttopaikkoja kuviolle?
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Liite 3 Haastattelukysymykset 2. Henkilostohallinnon edustaja

Tausta

= Asema yrityksessa, tyohistoria ja nimike

Turvallisuusalan koulutuspolku yleiselld tasolla

= Tunnetko turvallisuusalan koulutusjarjestelman?
= Oletko suorittanut oppisopimuskoulutuksia Yritys X:ssa?
o Jos kylla, niin mita oppisopimuskoulutuksia olet suorittanut?
= Koitko tulleen haasteita tai virheita opintojen aikana?
o Jos kylla, millaisia?
o Voitko kertoa mista ne johtuivat?
= Mita vahvuuksia yrityksen urapolulla ja koulutusjarjestelmalla on?
o Erityisesti oppisopimuskoulutuksilla?

Yritys X:n urapolkukuvaus (kuvio havainnollistamassa)

= Oletko nahnyt ko. kuviota aiemmin? Missa yhteydessa?
= Oman urapolun piirtaminen kuvaan, miten on edennyt omalla uralla pisteeseen x.
= Miten tulkitset kuvaa?
= Onko kuva mielestasi selkea, ynmarrettava omasta ja tyontekijoiden mielesta? Onko
siina puutteita?
o Jos ei, miksi?
o Jos kylla, vahvuudet?
= Selviaako kuvan avulla, miten uralla edetaan ja osaamista kehitetaan?
= Koetko tavoitteiden, vaatimusten/edellytysten tai kohderyhman kuvauksen tarkeaksi
viestittaessa urapolusta ja kouluttautumisesta?
= Miten kuva voisi olla selkeampi? Konkreettisia ehdotuksia.
= Mita asioita toivoisit tulevan esille koulutuspolku kuvassa?
= Tulisiko kuvion olla visuaalisempi, varikkaampi tms.?

Motivaatio, osaamisen johtaminen, viestinta

= Oletko ajatellut kouluttautua tulevaisuudessa?
= Koetko tyontekijoilla olevan intoa kouluttautua oppisopimuskoulutuksissa?
= Mitka tekijat motivoivat sinua ja tyontekijoita kouluttautumisessa?
= Koetko, etta esimiehet tukevat tyontekijoiden kehittymista? Onko sinua tuettu?
= Koetko, etta tyontekijat saavat riittavasti tietoa oman osaamisen kehittamisesta ja
oppisopimuskoulutuksista?
o Jos kylla, osaatko sanoa kenelta?
o Jos ei, miten he voisivat saada enemman tietoa?
= Millaista tietoa olisi hyva olla saatavilla ja missa?
= Onko koulutuspolku kuvio hyva tapa viestia koulutuksista?
= Keksitko kayttopaikkoja kuviolle?
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Liite 4 Tutkimuksen tulokset - esitys viestintatiimin tyopajassa 28.10.2015

Oppisopimuskoulutukset
urasuunnittelun tukena

Tulokset

Kehityskohteet, koulutuspolkukuvio

* Kuvion selkiyttaminen ja pitaminen mahdollisimman yksinkertaisena
* Huomio sanamuotoihin (vdhintaan =+ suositeltu)
* Kuvioonlyhenteet koulutuksista ja tehtavinimikkeista, joihin
tutkinto johtaa
« Sisallon avaus lyhyesti, kiytanto
* Laatikoiden samanlaisuus hamaavaa
* esim. nuolet parempia tydkokemus-osioissa
* Visuaalisuus
* Kuvion fonttien, varien, nuolien ja esitystapojen paivittaminen
* Ehk3 jokin muu esitysmuoto kuin laatikkoesitys
* Ammattitutkir ikon “haarautuminen”

Muut kehityskohteet

+ Kannustamisen lisddminen

= Keskittymadlld I3hiesimiestydhon ja luomalla esimiehille tydkaluja kehittdd
henkildstda ja viestia niista =% kouluttautumisilmanpiiri muuttuu
mydnteisempaan suuntaan ja kannustus lisdantyy

+ Esimieheltd ja henkildstohallinnolta toivottiin
henkilkohtaisempaa panosta koulutusviestinndssa
» Viestinnan lisddmisen merkitys korostui haastatteluissa
= "Uusia” kanavia ja keinoja viestid uralla etenemisestd
Kehityskeskustelut
Palaverit
limoitustaulu-finfoviestintd

Vahvuudet

+ Panostetaan henkilgston kouluttamiseen

+ Kouluttautuminen koetaan yleisesti mielekkadksi

+ Orientaatioiden pitaminen ennen kurssin aloitusta
+ Kouluttautuminen luo yritykselle kilpailuetua

« Tyopaikkachjaajanasema tirked

* Koulutuspolkukuvio soveltuu hyvin viestinndn avuksi

Kehityskohteet, koulutuspolkukuvio

+ Jatkokoulutusmahdollisuudet, mikali niitd on
+ Tyosuhteenkesto- ja vastuu-nuolet "turhia”
* TS kesto -nuoli episelvi, ei tarkkaa skaalaa kuinka kauan uraputki
oikeasti kestda
* TS kesto -nuclen eteneminen pystysuunnassa “vaarassa paikassa
« Vastuu -nueli itsestadnselvyys
+ Tavoitteet, edellytykset ja vaatimukset
« Kylld, yksild saa tarkan mielikuvan koulutuksesta
* Ei, kuvioon tulee lilkaa infoa, tiedot on saatavilla muualta

"

Muut kehityskohteet

+ Haastateltavistayhdelle yrityksen oma koulutuspolku oli suhteellisen
tuntematon, vaikka kaikki haastateltavat olivatkin suorittaneet
oppisopimuskoulutuksia uransa aikana

Puclet haastateltavista el ollut nBhnyt kuviota alemmin
Ne, jotka clivat ndhneet eivat olleetvarmoja missd olivat kuvicn ndhneet
=} Viestinnin tehostaminen

+  Organisaation suuri henkildstomaara ja alueelliset erot luovat
koulutustoiminnalle omat haasteensa

Viestinnassa voisi k enemman yhteistydk iden kayttsa
muilla paikkakunnilla

Muilta henkilgstoryhmilta tiedustelu millaisia koulutuksia he kakevat
tarvitsevansa ja mahdaollisesti pyrkid jarjestamasnheill e niitd
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Liite 6 Alkuperainen koulutuspolku

Koulutuspolku Yritys X

Johtamisen erikoisammattitutkinto, 1,5 vuotta
(JET)

Kohderyhma: Johto ja Aluepaallikat

Logo

[ Esimiehena tai asiantuntijana tyoskenteleminen, vih. 3,5 vuotta ]
(]
D Tyéuralle soveltuva koulutus
Tekniikan erikoisammattitutkinto, 1,5 vuotta Turvallisuusvalvojan
[:] Tybsuhteen kehitysvaihe - turvallisuuspaallikon valmennuschjelma erikoisammattitutkinto,
- esimiesvalmennuksen koulutusohjelma 1,5 vuotta
Ammatillista - osallistujien toimittava esimiestehtavissa
kehittymisti tukevat kurssit Kohderyhma: Pem, Tem, Vem, Kem
mm. asiakas-palvelu, myynti, .
jne.
Vartijana ja / tai jérjestyksenvalvojana tyé i ja ieh
jatkok 1 kehitysh 1 per lla. Kok véh. 3,5 vuotta
L
Turvallisuusalan perustutkinto Vartijan ammattitutkinto Virastomestarin
-turvalaiteasentaja -mm. ammattitutkinte/ muu
- logistikan turvaosaaja - henkilonsuojaus sopiva ammattitutkinto
. I\.{_astuu.n - vartiointialan moniosaaja - monipalveluosaaja
lisdantyminen
tyStehtivissi Kohderyhma: Vartija, Vahtimestari, Receptionisti, Arvokuljettaja, Rahankasittelija
L

Vartijana ja / tai jarjestyksenvalvojana tydskentely n. 6kk.
Jatkokoulutuspolku kehityskeskustelun perusteella

Vartiiantysn  Vartjan  Jérjestyksenvalvojan  Voimakiyttdkoulutul
perusteet-kurssi  peruskurssi peruskurssi - Teleskooppipatukkakoulutus LDgO
(vtp40h) (vpk60h) - kaasusumutinkoulutus

Kohderyhma: Uudet tyontekijat

Tyodsuhteen kesto
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Liite 7 Koulutuspolkuluonnos

Opiskele huippuosaajaksil

Yritys X:Ssa sinulla-on mahdollisuus kehittid oraamistasi ja edets Uealles

Johtamisen enkois-
ammatti tutkinto
(JET)
Ammatti- ja
korkeakoulututkinnot
Turvallisuusvalvo-

Erkolsammattitutkinnot: jan erikoisammat-
useln opplsoplmuksella i titutkinto (TYEAT)

Turyaliisuusyalvojan EAT
Teknltkan EAT
Johtamisen EAT

Tekniikan erkois-
ammattitutkinto
(TEAT)

Yirastomestarin
ammattitutkinto

Yartijan

Ammattitutkinnot: ammattitutkinto

useln opplsopimuksella
Vartijan ammattitutkinto
Virastomestarin
ammattitutkinto Turvallisuusalan

perustutkinto
Perustutkinto:

Turvallisuusalan
perustutkinto

Vartijan tyén
(pve_;l’l)s)(ig; turvallisuus

Tyo-

Edellytys
Jarjestyksenvalvojana o
tytskentelemiseen: Jarjestyksen-

Jirjestyksenvalvolan valvojan ;
peruskurss| (4 pv) peruskurssi

Yoimankytts-
koulutukset

Edellytys vartijan
tytn tekemiseen: Yartijan tydn

Vartijan tytn perusteet (40 h) perusteet

Vartljan peruskursel (60 h) (VTF) 40h

Taydentdvit ja
kohdekohtalset
koulutukset




