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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda, mita kasitteet osaamiskartoitus ja osaami-
sen kehittaminen tarkoittaa. Miten yrityksen strategia huomioidaan osaamisen kehittamisessa
ja millaista on toteuttaa henkil6kohtaisen osaamisen arviointiprosessi. Case-yrityksena on Uu-
simaalla toimiva Yritys X ja sen logistiikkakeskuksen varastotyontekijat. Opinnaytetydssa ku-
vataan yrityksesséa toteutettu henkilokohtaisen osaamisen arviointiprosessi. Arviointiprosessin
tarkoituksena oli kartoittaa logistiikkakeskuksen varastotyontekijéiden osaaminen ja osaami-
sen taso. Lisaksi selvitettiin yrityksen strategia- ja osaamisen kehittamisprosessit, tutkittiin
nékyyko strategialahtoisyys logistiikkakeskuksen osaamisen kehittdmisessa ja saadaanko
osaamiskartoituksella lisdarvoa osaamisen kehittdmiseen.

Yritys X:n osaamiskartoitus toteutettiin kesakuun 2010 ja marraskuun 2011 valisena aikana
Etela-Suomen logistiikkakeskusjarjestelman kehittamishankeen (ESLogC) osaamisen kehitta-
misen tytkokonaisuudessa. Yrityksen logistiikkakeskus on yksi hankkeeseen osallistuneesta
logistiikka-alan yrityksesta. Hankkeen osatoteuttajana osaamisen tyokokonaisuudessa toimi
Keravan Laurea-ammattikorkeakoulu, joka toimi yhteisty6kumppanina yritykselle.

Teoreettiseksi viitekehykseksi muodostui strateginen henkildston johtaminen, osaamisen joh-
taminen ja kehittamisen kokonaisuus. Lisdksi avattiin kasitettd kehityskeskustelut ja esitel-
1aan osaamisen kehittamisen vaihtoehtoja. Tutkimusmenetelméana kaytettiin kvalitatiivista
tutkimusta, johon opinnaytetydntekija osallistui yrityksen edustajana hankkeen toteutukseen
ja havainnointiin. Hakkeen aikana keskusteltiin ja haastateltiin hankkeeseen osallistuneita
tyontekijoita, tydnjohtajia ja paallikoita.

Yrityksen kannalta osaamiskartoitushankkeen suurinta anti oli osaamisen kehittdmisen tyoka-
lut: osaamiskartta, henkilékohtaisen osaamisen arviointilomake ja osaamismatriisi, joita yritys
voi jatkossa muokata kayttotarpeensa mukaan. Yritys sai myds tulokset osaamisen tasostaan
verrattuna logistiikka-alan muihin toimijoihin. Tutkimuksen perusteella néhdaan tarvetta ke-
hittamiskeskusteluiden sisallon kehittamiseen ja arvotuksen nostamiseen osaamisen kehitté-
misen valineend. Myos logistiikkakeskuksen tavoitteisiin tulee selkeasti asettaa osaamisen ke-
hittdmisen tavoitteita strategian toteutumiseksi.

Asiasanat: osaamiskartoitus, osaamisen kehittdminen, osaamisen johtaminen, strateginen joh-
taminen, kehityskeskustelut
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The purpose of this study was to clarify what the competence analysis and competence
development mean. How the companys strategy is taken into account in the development of
know-how, and how to implement the assessment process of personal skills at a company.
The case company is Company X which operates in Uusimaa and logistics staffs in its logistics
center. The study describes the personal competence process carried out in the company.
The purpose of the process is to identify the logistics staff~s competence and skills level. Also
the company s strategy and competence development processes were analysed and it was
observed whether the strategy base was seen in the competence development of the logistic
center and whether the competence analysis brings any added value to competence
development.

The competence analysis for Company X was carried out between June 2010 and November
2011 by ESLogC project, which is the developing system of logistics centers in Southern
Finland. Logistics center was one of participating companies in the project. A partner
company in the competence study was Kerava Laurea University of Applied Sciences, which
was one of the project leaders.

The theoretical framework consisted of strategic personnel management and competence
management and the whole development area. In addition, the concept of performance
appraisal is ellaborated and alternatives in competence development are presented. The
research method was a qualitative research, in which the author attended as a representative
of the company in the implementation and observation of the project. Also discussions and
interviews were held with workers, foreman and managers involved in the project.

For the company the main contribution from the competence analysis project was the
competence development tools: a competence map, personal competence analysis form and
competence matrix, which the company may edit according to need in the future. The
company also received results from the competence level compared with other actors in the
logistics industry. The study shows need for development of performance appraisal contents
as well as their value as a tool for competence development. The logistics center should
include the competence development targets to implement the company strategy.

Keywords: competence analysis, competence development, knowledge management,
strategic management, performance appraisal



1 Johdanto

Taman opinnaytetyon tutkimuksen kohteena on selvittdd mita kasitteet osaamiskartoitus ja
osaamisen kehittaminen tarkoittaa. Miten yrityksen strategia huomioidaan osaamisen
kehittdmisessa. Millainen prosessi henkilokohtaisen osaamisen arviointiprosessi on yrityksessa
toteutettuna ja millaisia ovat strategia ja osaamisen kehittdmisen prosessit. Lisaksi
selvitetdan osaamisen kehittamisen tydkaluja, joista tarkeimpéna esille nousevat
kehityskeskustelut.

Opinnadytetydssa havainnointiin case-yrityksen, Yritys X:n, logistiikkakeskuksessa toteutettua
henkil6kohtaisen osaamisen arviointihanketta, josta jatkossa kdytetdan nimitysta
osaamishanke. Casa-yritys pidetaan tuntemattomana yrityksen toiveesta. Yritys oli mukana
logistiikkakeskusten osaamisen kehittdmishankkeessa, joka on osa Teknologiakeskus TechVilla
Oy:n hallinnoimaa Eteléd-Suomen logistiikkakeskusjarjestelman kehittamishanketta (ESLogC).
Hankkeen tavoitteena on luoda alueelle vahvasti verkostoitunut ja yhteistoimintakykyinen
logistiikkakeskusten verkosto, joka kokonaisuutena muodostaa tuottavan, tehokkaan ja
kansainvalisesti kilpailukykyisen logistiikkapalvelukokonaisuuden. Logistiikkakeskusten
osaaminen - osahankkeen tavoitteena on Eteld-Suomen logistiikkakeskusten kilpailukyvyn
parantaminen logistiikkatoimijoiden osaamista ja osaamisen johtamista kehittamalla.
Yhteistyokumppanina yritykselle toimi Laurea-ammattikorkeakoulun Keravan toimipisteen

projektiryhmd, joka on mukana hankkeessa toteuttamassa osaamisen tydkokonaisuutta.

Osaamishanke toteutettiin case yrityksen logistiikkakeskuksen tyonjohtajille, operaattoreille
ja varastotyontekijoille. Téssa opinndytetydssa aiheen kuvaus rajattiin varastotydntekijoéihin,
joka on logistiikkakeskuksen suurin henkiléstoryhm@, vaikka osaamishankeprosessi kaikille
henkiléstoryhmille oli samanlainen. Opinnaytetydssa kaytetyt hanke-esimerkit on
varastotyontekijoista. Strategia- ja henkildston kehittdmisprosessit on kuvattu
kokonaisuudessaan tyéntekijatasolle saakka. Hankkeen aikana tapahtunut organisaatiomuutos
toi yritykselle uusia haasteita: organisoida henkilostdad, sen osaamisen jakautumista tasaisesti
eri vuoroihin ja uusien tehtavien haltuun ottamista. Taman vuoksi opinnaytetydssa ei lahdetty
tarkemmin esittelemaéan eikéa analysoimaan osaamiskartoituksessa saatuja tuloksia.
Opinnaytetyo keskittyy kehittdmisehdotuksiin, jotka keskittyvat osaamisen kehittdmisen
prosessiin.

Teoreettinen viitekehys (Kuvio 1) muodostui strategisesta ja osaamisen johtamisesta seka
osaamisen kehittamisesta. Paapaino on Hatésen (2011) osaamisen kehittdmisen
kokonaisuudessa, jossa organisaation strategiat ja toiminnan tavoitteet ohjaavat osaamisen
kehittamisen kokonaisuutta osaamisen kartoittamisesta kehittdmisen arviointiin saakka.
Lisaksi avataan kasitettd kehityskeskustelut ja esitelladn osaamisen kehittdmisen

vaihtoehtoja.



Strateginen
henkilosto-
johtaminen

Osaamisen johtaminen
ja kehittaminen

Osaamisen kehittamisen
kokonaisuus

Kuvio 1: Teoreettinen viitekehys

Tutkimusmenetelmana kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta, jossa
opinnaytetydntekija osallistui yrityksen hankkeen toteutukseen ja havainnointiin. Hanketta
havainnoitiin kesdkuusta 2010 marraskuuhun 2011 vélisena aikana. Havainnointi tapahtui
osallistumalla yrityksessé tehtyihin hankkeen eri vaiheisiin ja toimimalla tydpajoissa
tarkkailijana. Johtopaatokset tehtiin hankkeeseen osallistuneiden kanssa keskustelemalla ja
ryhmékeskusteluiden pohjalta tehdysté aineistosta. Tarkoituksena oli pyrkia selvittamaan
tutkittavaa ilmidta kokonaisvaltaisen ja syvemman kasityksen saamiseksi. Kaytannossa tama
tarkoitti tilan antamista tutkittavien henkildiden ajatuksille, ndkdkulmille ja kokemuksille.
(Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2007, 157-159.)

Opinnaytetyon alussa esitetdan teoreettinen viitekehys keskeisina kasitteina. Lahdeaineistona
tassa osuudessa on kirjallisuus. Luvussa nelja esitellaan case-yritys, sen strateginen ja
osaamisen johtamisen prosessit. Laéhdeaineistona kaytettiin yrityksesta saatua kirjallista seka

sahkoista materiaalia; intranetia ja kotisivuja. Luvussa viisi esitellaan osaamishanke.

Seuraavaksi avataan strategista ja osaamisen johtamista, johon teoreettisia nakokulmia ja
koulukuntia on useita. Tassa opinnaytetyossa keskitytaan strategisen henkiléstojohtamisen
(Strategic Human Resource Management) ja henkilostéjohtamisen kéasitteisiin. Lisédksi avataan
osaamisen johtamista ja osaamisen kehittamista sekd osaamiskarttojen laatimisesta

osaamisen kehittamisen arviointiin.



2  Strateginen johtaminen

Sana strategia on vuosituhansia vanha. Se juontaa juurensa sodankayntiin, jossa strategia
tarkoittaa oppia sodan voittamisesta ja sen johtamisen taitoa. Tand paivana strategia
tarkoittaa liikkeenjohdolle toimintasuunnitelmaa, joka koskee laajempaa

toimintakokonaisuutta ja se ulottuu pidemmalle ajanjaksolle. (Kauhanen 2006, 19.)

Strategia on valintoja, joiden avulla paastaan visioon ja toteutetaan missiota. Strategiassa
maaritellaan yrityksen liiketoiminnan sisalto ja laajuus kuten toimiala, maantieteellinen alue,
lilketoimintakonsepti ja voimavarat. Strategiaan liitetddan myos strateginen johtaminen, jonka
tavoitteena on luoda suuntaviivoja ja valintoja, joiden avulla yrityksen tulevaisuus voidaan
parhaiten turvata. Yrityksen strategisen johtamisen yksi keskeinen osa-alue on
henkildstdstrategian luominen. Henkilostostrategiaa luotaessa tarkastellaan
lilketoimintastrategian edellyttaméaa osaamista ja tyévoimaa, joita verrataan yrityksen

nykytilaan ja laaditaan suunnitelmia voimavarojen turvaamiseksi. (Viitala 2004, 52-53.)

Johtaminen on perinteisesti jaettu joko asioiden johtamiseen (Management) tai ihmisten
johtamiseen (Leadership) eli johtajuuteen. Asioiden johtamisessa painopiste on organisaation
sisaisissa asioissa ja nykyhetkessa, siind korostetaan vaikuttavuutta, ennustettavuutta ja
valvontaa. Siind otetaan kantaa toimintaprosesseihin ja toiminnan tarkoituksen
toteuttamiseen. Johtajuudessa suunta on organisaation ulkopuolelle ja tulevaisuuteen. Siina
otetaan kantaan kehittdmiseen ja korostetaan joustavuutta ja muutosta ja se on
ihmiskeskeisempd&. Tama johtamisen jako néhdaan kovin keinotekoisena, koska kdytannossa
asioiden johtamista ja ihmisten johtamista ei voida erottaa toisistaan vaan menestyvassa
lilkketoiminnassa tarvitaan molempia. (Viitala 2004, 69-71.) Johtajuuden merkitys ja painoarvo
on kuitenkin korostunut muutoksen ja joustavuuden tuomien vaatimusten myéta. Johtaminen
nahdaan usein myods esimiestydnd, jossa esimies saattaa toimia suppeammalla toiminta-
alueella vastuun ja paatosvallan suhteen kuin johtaja. lhmisjohtamisen haasteet ovat
kuitenkin samat, joskin ylemman johdon vélittémien alaisten joukko on huomattavasti
pienempi kuin esimiestasolla. (Viitala 2004, 74-78.)

Johtamien ndhdaan lisaksi tyylikysymyksena. Tyyleja on karkeasti luokiteltu autoritaariseen ja
demokraattiseen eli ihmiskeskeiseen johtamistyyliin. Kummassakin on ollut pyrkimyksena
tyontekijoiden tuottavuuden parantaminen siséltden erilaiset perususkomukset ihmisista ja
motivaatiosta. Johtaminen harvoin nahdaan puhtaasti demokraattisena tai autoritaarisena
vaan on yleensa niiden sekamuoto, jonka painostus vaihtelee eri tilanteissa. Tata voidaan
kutsua tilannejohtamiseksi. Se miten paljon kiinnitetd&dn huomiota tehokkuuteen, ihmisiin,
ilmapiiriin ja tuottavuuteen voidaan luokitella myds johtamistyylein, ihannetyyli huomio
kuitenkin sek& ihmiset ettd tuotannon tehokkuuden. (Viitala 2004, 78-81.)



2.1  Henkilostojohtaminen

Puhuttaessa henkiléstdjohtamisesta viitataan usein laajasti kaikkiin niihin liikkeenjohdon
paatoksiin ja toimenpiteisiin, jotka vaikuttavat organisaation ja sen henkildston valisiin
suhteisiin (Laaksonen 2008, 15). Henkilostdjohtaminen koskettaa yrityksen toiminnan ydinta.
Ihmisten avulla ja kautta yrityksen kaikki muut toiminnot ovat mahdollisia.
Henkildstojohtaminen jaetaan kolmeen padkenttaan: johtajuuteen, henkiléstovoimavarojen
johtamiseen (Human Resource Management, HRM) ja tydelamén suhteiden hoitamiseen
(Industrial Relations). Kaytanndssa nama sulautuvat toisiinsa. Henkiléstdjohtaminen on osana
yrityksen liiketoimintastrategiaa. Liiketoimintastrategiasta luodaan henkilostdstrategia, joka
on linjassa liiketoiminnan kanssa. Strategiaa toteutetaan operatiivisella tasolla
henkildstopolitiikan avulla, joka madrittelee kdytannon tason toimenpiteet, vastuut ja
aikataulun. Henkiléstéjohtamisen paatehtavat voidaan jakaa neljaan kenttaan; strategiseen
toimintaan, ihmisiin, operatiiviseen toimintaan eli paivittéiseen toimintaan ja prosesseihin.
(Viitala 2004, 12-15.)

Organisaation henkiléstdjohtamisen perimmainen tavoite on kyeta houkuttelemaan
palvelukseensa haluamiaan henkil6ita, pitdd heidat organisaatiossa, palkita hyvista
tydsuorituksista seka kehittaa ja yllapitaa henkilostén tydkykya. Henkiléstévoimavarojen
johtamisella tarkoitetaan siis organisaation ihmisjarjestelman hankintaa, motivointia,
yllapitoa, kehittamisté ja palkitsemista. (Kauhanen 2006, 16.)

Henkiloston johtamisen tavoitteena on luoda edellytykset mahdollisimman tuottavalle ja
motivoituneelle tydskentelylle. Paivittédinen eli operatiivinen johtaminen on paivittaista
tydskentelyd henkiloston kanssa, ohjaamista ja tukemista, ongelman ratkaisua ja tarpeisiin
vastaamista. Henkiloston liséksi se on eri toimijoiden yhteistyén suunnittelua. (Viitala 2004,
16).

2.2  Strateginen henkildstéjohtaminen

Henkil6stdon merkitys ja osaamispainotteisuus strategisena tekijana on korostunut vasta
parinkymmenen viime vuoden aikana. Erilaiset termit kuten henkiléstdjohtaminen,
strateginen henkildstéjohtaminen, tiedon johtaminen, kyvykkyyden johtaminen ja osaamisen
johtaminen ovat kasitteita, joiden avulla ihmisnakdkulma on Iéytéanyt tiensa liiketoiminnan

strategiseen johtamiseen. (Juuti & Luoma, 2009, 76-80.)

Strategisen henkilostojohtamisen alle mahtuu ainakin kaksi erilaista l&hestymistapaa. Ensim-
maisessa lahestymistavassa henkildstojohtamisen tulee linkittya liiketoimintastrategiaan niin,
ettd henkil6johtamisen tavoitteet ja mittarit voidaan johtaa liiketoimintastrategiasta. Toises-

sa lahestymistavassa henkiléstojohtaminen on keskeisena elementtind mukana koko strategian



10

laatimisessa ja on ndin luonteva osa liiketoimintastrategiaa. Nahdaan, etta henkildstdjohta-
minen tuo lisdarvoa organisaatiolle ja kilpailukyvylle. (Helsia & Salojarvi, 2009, 25.)
Strategisesta nakdkulmasta organisaation osaamisen johtamisessa on keskeista tietdd mihin
ollaan menossa ja miksi, mitd resursseja tavoitteeseen paaseminen edellyttda (osaamistarve),
mita resursseja on kaytettavissa (osaamisvaranto, osaamiskartoitus), mita resursseja puuttuu
(osaamiskuilu) ja miten resursseja hankitaan ja kehitetdan (osaamisen kehittaminen,
rekrytointi). (Holopainen & Eskola 2001, 10.)

Strategiseksi osaamiseksi voidaan kutsua sellaista osaamista, joka on valitulle
kilpailustrategialle tarkeda. Sellaisesta osaamista kutsutaan ydinosaamiseksi tai
ydinkyvykkyydeksi. Ydinosaamiset ovat sellaista erityisosaamista ja -taitoa seka teknologista
tietotaitoa, joka erottaa yrityksen muista. Tama tieto on kyettava kanavoimaan
menestykselliseksi liiketoiminnaksi ja tdma tapahtuu strategisten prosessien varassa. (Viitala
2005, 63-65.)

Strateginen henkildstojohtaminen eroaa henkildstojohtamisesta sen eri tasoilla ja
aikajéanteella. Strateginen henkilostojohtaminen viittaa organisaation pitkan aikavalin
suunnitteluun ja niin sanottuihin suuriin linjoihin, joista vastaa organisaation ylin johto.
Henkilostojohtaminen taso viittaa keskipitkan aikavalin suunnitelmiin ja siitd vastaa
organisaation linjajohto. Operatiivisella tasolla viitataan organisaation paivittaisen toiminnan

johtamiseen, josta taas vastaavat suorittavan portaan esimiehet. (Laaksonen 2008, 15-16.)

3  Osaamisen johtaminen ja kehittaminen

Osaamisen johtaminen on osa strategista henkildjohtamista, jolla turvataan organisaation
kilpailu- ja toimintakyky tulevaisuudessa. Se sisdltaa kaiken sellaisen tarkoituksellisen
toiminnan, jonka avulla yrityksen strategian edellyttdmaa osaamista vaalitaan, kehitetaan,
uudistetaan ja hankitaan. TAma on jatkuvasti liikkeessa oleva johtamisen jarjestelmd, jonka
varassa ja ohjaamana osaamisen johtaminen tapahtuu. (Viitala 2005, 14-18.) Osaamisen
johtamiseen vaikuttavia tekij6ita ovat toimijat; sen toiminta tai tydn kohde, vélineet; joiden
avulla ty6 suoritetaan, yhteiso; jossa toiminta tapahtuu, sddnnot; jotka toimintaa ohjaa
tyonjakoineen ja jarjestelmd; joka luo toiminnalle puitteet. Toiminnalla on selked ja
systemaattinen suunta osaamisperustan vahvistamiselle, jonka tuloksena on kehittyva ja
menestyva liiketoiminta. (Viitala 2005, 18-23.)

Osaamisen johtamisen kaytannét tukeutuvat kolmeen johtamisen osa-alueeseen: 1) henkilon
kehittdmisen periaatteisiin ja menetelmiin, 2) henkiloston rekrytoinnin malleihin ja
kaytantdihin ja 3) organisaation tiedon hallintaan ja tietojarjestelmien tarjoamiin
mahdollisuuksiin Osaamisen johtaminen on johdon vastuulla ja se koskettaa henkilosto-

johtamisen koko kentt&a. Sen liséksi, ettd se turvaa organisaation kilpailu- ja toimintakykya
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se tukee henkildstdéhallinnon perustoimintojen ja jarjestelmia, kuten henkiléstésuunnittelua,
rekrytointia, henkilostfarviointia ja ura-ajattelua, palkitsemista ja henkilston kehittamises-
ta. Se on liséksi olennainen osa henkilojohtamisen kaytantéja, muutoksen johtamista ja hen-
kil6éston uudistumista. (Holopainen & Eskola 2001, 9.)

Osaamisen kehittéamisella tai henkiloston kehittamisellé tarkoitetaan organisaation
henkildston toimintavalmiuden ja suoritustason yllapitamista ja kehittamista vaatimusten
mukaisesti. TAma tehdaén kehittamalla henkiléston tietoja, taitoja ja asenteita erilaisten
kehittdmisohjelmien avulla. Nain henkild kykenee hoitamaan menestyksellisesti seka nykyiset
ettd suunnitellut tehtavat. (Ritala & Tarvainen 1991, 23.) Henkiléstdn kehittdminen jaetaan
kahteen osaa, jossa henkilostokoulutus tarkoittaa yksilon kouluttamista koulutuksilla tai
tydssa oppimisen keinoin, tai tydyhteison kehittdmiseen, jossa kehitetadn koko yhteiséa ja

sen ryhmien yhteistoimintaa. (Ritala & Tarvainen 1991, 29.)

Kehittdmisen tavoitteena on valmentaa henkiléa annettujen tehtavien hoitamiseen, tulemaan
toimeen ty6ryhméansé kanssa aktiivisena osallistujana seké itsendisesti ajattelevana. Liséksi se
valmentaa henkilon persoonaa itsensa ja muiden kanssa toimeen tulevaksi, jolla on

psyykkinen, fyysinen ja sosiaalinen tasapaino. (Ritala & Tarvainen 1991, 30.)

Henkiloton kehittdminen tulee néhda yrityksessa systemaattisena kehittdmisenprosessina,
joka on osa johtamisprosessia. Yksittaiset kehittamishankkeet jaavat usein tehottomiksi
kehittamisruiskeiksi eikéa kehittdmisen vaikutuksia voida mitata. Haténen (1998) kuvaa
henkiloston kehittdmisprosessia kolmena keskeisena tydvaiheena (Kaavio 1), yrityksen
nykyisen ja tulevan osaamistarpeen arviointi ja vertaaminen, kehittdminen ja arviointi.
(Viitala 2004, 196.)
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Kaavio 1: Henkiloston kehittamisen tydvaiheet (Viitala 2004, 196).

Osaamisen johtamisprosessin lahtékohtana systemaattisessa kehittamisessa on Viitalan (2004)
mukaan organisaation visio, strategia ja tavoitteet (Kaavio 2). Naista maaritellaan
ydinosaamisalueet, osaamisalueet ja konkreettiset osaamiset. On my6s arvioitava miké on
osaamisen nykytaso verrattuna tavoitetasoon. Nama toimivat pohjana kehittamissuunnitelman
laatimisessa, jotka on vietava kaytantéon ja muunnettava aina yksildiden henkilékohtaisiksi
kehittamissuunnitelmiksi asti. Henkiloston osaamistarpeiden maarittelyssa esimiehet nahdaan

keskeisessd asemassa, kehittdmistarpeita arvioidaan jatkuvasti osana jokapdivaista toimintaa.

Visio ja strategiat
v
Yritystason liiketoiminnalliset osaamisalueet

v
Ammatilliset osaamisprofiilit

Nykyosaanlisen arviointi
Osaamisaukot
Kehittamissuunnitelmat
- yhteisttaso
- prosessitaso

- tiimitaso
- yksilotaso

Kaavio 2: Osaamistarpeen madarittely (Viitala 2004, 199).
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Osaamisen kehittamisessa tulee aluksi tarkastella organisaation visiota, strategiaa ja toimin-
nan tavoitteita, joiden pohjalta méaaritellaan organisaatiossa tarvittava osaaminen. Jotta
osaamisesta voidaan keskustella yhteisesti ja konkreettisesti tarvitaan yhteinen tyévaline,
osaamiskartta. Osasaamiskartta sisaltaa kaikki tarvittavat osaamisalueet, joita organisaatiossa
tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa sekd osaamisen arvioinnin kriteerit. Osaamiskartan laadinta
voidaan ndhda organisaation yhteisena matkana organisaation visoista ja strategiasta

tarvittavan osaamisen konkretisoimiseen. (Viitala 2004, 196-200.)

Osaamiskarttojen laatimisesta seuraa tavoiteprofiilien muodostaminen osaamisen arviointia
varten. Osaamisen arviointi voidaan toteuttaa itsearviointina ja esimiehen tekeméana
arviointina kehityskeskusteluissa. Osaamiskartoitus on yhteenveto osaamisen nykytilasta ja
sen pohjalta tehdaan paatelmia jatkotoimista. Osaamisen arviointi toimii pohjana
suunniteltaessa osaamisen kehittdmisté. Kehittémissuunnitelma voidaan tehdé koko
organisaation tasolla, ryhmien ja yksikdiden tasolla ja vieda aina yksildtasolle saakka.
(Hatodnen 2011, 32-34.)

Osaamisen kehittdmisen vaihtoehtoja on runsaasti. Kehittdmisen keinoista osa voidaan
toteuttaa ty6hon liittyen ja osa tapahtuu osittain tai kokonaan tydn ulkopuolella. Keinot
voidaan jakaa joko ty6hon kytkettyihin osaamisen keinoihin tai tyon ja tydyhteison
ulkopuolella tapahtuvaan yksildllisen osaamisen kehittamiseen. Ty6hon kytkettyja osaamisen
keinoja ovat mm. perehdytys, tydnkierto, erityistehtévat ja mentorointi. Tydyhteison
ulkopuolella tapahtuvia kehittdmisen keinoja ovat mm. koulutus ja verkko-oppiminen. (Viitala
2005, 261-270.)

Osaamisen kehittdmista tulee myds arvioida. Arvioinnin tarkoituksena on selvittdd miten hyvin
valittuihin kehittamistavoitteisiin on paasty. Arvioinnin muotoja ovat mm. reaktioiden ja
oppimisen arviointi, toiminnan ja sen muuttumisen arviointi seka tulosten ja vaikutuksen
arviointi. Myds erilaiset tilastot voivat antaa arvokasta tietoa kehittdmisen etenemisesta.
Arvioinnin pohjalta tehd&an tiivistelmét seuraavaa osaamisen kehittdmisen kierrosta varten.
Osaamisen kehittdmisen vaiheet voidaan organisaatiossa liittédd ns. vuosikelloon, jossa
maaritelladn milloin mikékin vaihe toteutetaan. Nain eri vaiheissa saatuja tietoja ja
palautteita voidaan hyddyntda toiminnan kehittdmisessa ja kehittdmisen kokonaisuutta

(Kaavio 3) voidaan systemaattisesti ohjata ja johtaa. (Haténen 2011, 16-21.)
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Kaavio 3: Osaamisen kehittdmisen kokonaisuus (Haténen 2011, 17 muokattu

alkuperaiskuvasta).

3.1 Osaamiskartta

Osaamiskartoilla voidaan mitata organisaation osaamisen tasoa. Osaamiskartta voidaan laatia
koko organisaation tarvitsemista osaamisalueista, tietyn henkilostéryhman, ryhman tai tiimin
osaamisalueista tai joistain erikseen valituista osaamisalueista esim. johtamisosaaminen ja
tydyhteisbosaaminen. Strategialdhtdisessa osaamisen kehittdmisessd maaritellaan
organisaation strategiset tulevaisuuden menestystekijat ja niiden edellyttaméat osaamisalueet.
(Hatonen 2011, 18.)

Osaamiskartasta nahdaan, milla osa-alueilla ollaan vahvoja ja mitka ovat osaamiskapeikot.
Organisaation ndkokulmasta osaamiskartoitukset ovat olennaisia mm. henkiléstén
kehittamisessd, rekrytoinnin ja tydkieron suunnittelussa, kasvupolkujen suunnittelussa,
vuosilomien ja muiden lomien seka vapaiden suunnittelussa, tyokuormituksen jakamisessa ja
resursoinnissa ja palkitsemisen perustaksi. Yksilén nakdékulmasta osaamiskartat ovat
tarpeellisia taas mm. oman ja tiimin tyokuvan selkeyttamisessa, oppimishaasteiden ja

kehittymisen suunnittelussa. (Kauhanen 2010, 149.)
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Osaamiskarttaan maaritelladn myos osaamisen arvioinnin tapa ja osaamistasot. Arviointias-
teikko tulisi olla suhteellisen laaja, esimerkiksi 1-5 tai 1-7. Osaamistason alin taso on jo
mydnteistd osaamista ja huippuosaamista kuvaa ylin taso. Osaamistasoihin voi kuulua myos 0-
taso, joka tarkoittaa, ettd henkil6lla ei ole vield kyseistéa osaamista. Osaamistasoista 16ytyy
esimerkki sivulta 34. Osaamistasot tulee maaritella kullekin osaamisalueelle. (Haténen 2011,
18-23.)

3.2 Osaamisen arviointi

Arviointi on osaamisen kehittamisen peruskivi. Arvioinnin avulla tuotetaan tietoa, joka ohjaa
kehittdmistavoitteiden asettamista (Kauhanen 2010, 149-150). Osaamisen arvioinnissa paras
arvioija on henkilo itse. Se edellyttaa riittavaa tietoisuutta ja kykya itsereflektioon eli oman
osaamisen ja oppimisen kriittiseen tarkasteluun. Toinen keskeinen osaamisen arvioija
tydelamassa on esimies, joka koko ajan rakentaa kasitystaan alaisensa osaamisesta
paivittaisessa johtamistydssaan. Osaamista voidaan arvioida myds laajemmalla tasolla.
Arvioijia voivat olla kollegat, henkilon omat alaiset sekd asiakkaat tai verkostokumppanit
(Helsia & Salojarvi 2009, 150-151.) Useissa organisaatioissa nykyosaamisen arviointi tapahtuu
ensi vaiheessa itsearviointina ja kehityskeskusteluna. Yleensa esimies ja tyontekija tekevat
ensin omat arvionsa tydntekijan osaamisesta ja kehityskeskusteluissa arviointeja

tarkennetaan yhdessa ja tehdaan johtopaatoksia kehittamisesta. (Haténen 2011, 32.)

Itsearvioinnissa henkild arvio omaa osaamistaan ja ottaa kantaa suorituksiinsa, oppimiseensa
ja toimintaansa. Oman osaamisen arviointi voi olla aluksi hAmmentévaa ja vaikeaa. Ohjeet
arviointia varten tulee olla selkeéat ja mieluiten yhteisesti keskusteltu. Itsearviointia voidaan
opetella, silla se tarkea taito tydelamassa ja toimii myos hyvana oppimistilanteena. On
kuitenkin muistettava, ettd oma arvio osaamisesta on vain yksi kasitys ja sitd voidaan ja
kannattaa taydentdd muiden antamilla arvioinneilla, joista esimerkkind 360°-asteen arviointi.
(Hatdénen 2011, 32-33.) Laajemmillaan osaamista voidaan arvioida koko organisaation tasolla.
Tallgin osaamista arvioidaan seka yksiléiden, ryhmien kuin yksikdiden tasolla. Naiden
perusteella voidaan tehdéa johtop&aatdksia koko organisaation osaamisesta. (Helsid & Salojarvi
2009, 151.)

3.3  Kehityskeskustelut

Kehityskeskusteluista on kaytdssd monta eri nimea kuten esimiesalaiskeskustelu ja suunnitte-
lu- ja arviointikeskustelu. Kehityskeskusteluilla kuitenkin tarkoitetaan ennalta sovittua ja
suunniteltua esimiehen ja alaisen tai tiimin vélista keskustelua, jolla on tietty pddmaara ja

jota leimaavat jonkinasteinen jarjestelmallisyys ja saannéllisyys. (Kauhanen 2009, 102.) Kehi-
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tyskeskustelu on prosessi, jonka vaiheet ovat valmistautuminen, keskustelujen kayminen, do-

kumentointi seka seuranta ja jalkihoito (Valpola 2002, 44).

Kehityskeskustelut tulee jarjestad sdanndllisesti ja hairiottémassa tilassa. Liséksi niista tulee
sopia etukateen. Keskustelut on yleensa ohjeistettuja ja niiden toteutumista seurataan
maarallisesti ja laadullisesti. Ne eivat voi perustua vapaaehtoisuuteen, vaan ne ovat
keskeisessa asemassa ketjussa, joka johtaa yrityksen visiosta paivittaiseen tydhon. (Valpola
2002, 9-19.) Kehityskeskusteluiden pitaisi jollain tavalla linkittyd organisaation visioon ja
strategiaan (Helsila 2009, 59).

Kehityskeskustelut ovat osa johtamisjarjestelmaa eli yksi johtamisen véline, jolla
varmistetaan organisaatiolle tarpeellisen tiedon saattaminen kaikkien tyontekijoiden tietoon.
Kehityskeskustelu on osa esimies-alaisyhteis-tydta eli vuorovaikutteinen keino tarkistaa ja
varmistaa, etta esimies ja alainen ovat keskustelleet tarpeellisista asioista vuoden aikana.
Kehityskeskusteluissa virittaydytdan myos tulevaisuuteen. Keskustelun aikana suunnitellaan
tulevaa, ennakoidaan muutoksia ja keskustellaan tarpeista. Edella mainittujen lisaksi
keskustellaan alaisen onnistumisesta tydssaan, tdiden tuloksista seké alaisen voinnista ja
jaksamisesta. Keskusteluiden antia hyddynnetdan kehityssuunnitelmissa. Vastuut ja roolit
selkiytyvat keskustelussa ja alainen ymmartaa, mita hanelta odotetaan ja miten hanta
arvioidaan. Myds esimies saa evaitd omassa tydssaan onnistumiseen. Molemmat osapuolet
voivat kysya ja vastata ja saavat mahdollisuuden vaikuttaa asioihin. Parhaimmillaan se auttaa
jaksamaan ja lisaa tyohyvinvointia. Vaikka aikaa kuluu, keskustelut ovat tuottavia. (Valpola
2002, 9-19.)

Osaamistiedot tulee dokumentoida tietojen hyddyntamiseksi. Dokumentointitapa kannattaa
suunnitella jo alkuvaiheessa. Osaamisarvioinnit toteutetaan yleensa kirjallisilla lomakkeilla,
joista tiedot kootaan Excel-taulukoihin. Excel-taulukoista voidaan laatia erilaisia graafisia
tiivistelmid. Osaamismatriisit ovat myos yksi kuvaamistapa osaamisen tasoista.
Osaamismatriisista ndhdaan yhdella silmayksella osaamisen taso ja osaamisaukot. Nykyisin on
olemassa myds séhkdisia jarjestelmi& arviointien tekemiseksi, tietojen kokoamiseksi ja

raportoimiseksi. (Hatdénen 2011, 43.)

3.4 Kehittdmissuunnitelma

Osaamiskartoituksen ja osaamisen arvioinnin pohjalta laaditaan koko organisaatiota koskeva
kehittamisohjelma. Kehittdmissuunnitelma sisaltaa erilliset kehittamissuunnitelmat niin yksit-
taisille tyontekijoille, tiimeille, ryhmille, yksikdille kuin koko henkildstdllekin. (Viitala 2004,
200). Kehittdmissuunnitelmat liittyvat jatkuvaan ja tavoitteelliseen henkiloston kehittami-
seen. Se on eraanlainen linkki yksilon kehittymismotivaation ja tydskentelyn valilla. Siina ku-

vataan mité kehittyminen vaatii ja kuinka se voidaan toteuttaa. Kehittamis-suunnitelmat pe-
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rustuvat aikuismaiseen, itseohjautuvaan ja kokemukselliseen oppimisen periaatteisiin. Tyon-
tekijalla itsellddn on mahdollisuus suunnitella omaa oppimistaan sek& kantaa siité vastuuta.
Kehittdmissuunnitelmat kannattaa tehda mahdollisimman konkreettisiksi. (Haténen 2011, 53-
54.)

Kun on kartoitettu, millaista osaamista organisaatiosta tulee olla, millaista osaamista talla
hetkella on, voidaan osaamisen kehittamistoimenpiteet kohdistaa osaamisvajeisiin ja laatia
kehittdmissuunnitelma. Osaamisen kehittdmissuunnitelmaa laadittaessa on otettava huomioon
myds tulevaisuuden osaamistarpeet ja pohdittava kehittamistoimenpiteita pitkalla
tahtaimella. (Sydanmaalakka 2001, 159.)

Kehittamissuunnitelmien laadinnassa voidaan edeté vaiheittain. Jo ennen
kehityskeskusteluiden alkamista johto voi esitella ne osaamisalueet, joiden kehittdmiseen
panostetaan koko organisaatiossa. Lisdksi johto voi antaa ehdotuksia organisaation
ydinosaamisen kehittdmiseksi. Lahiesimies kasittelee yhdessa ryhmansa kanssa johdon
tekemia linjauksia. Ryhmissé sovitaan liséksi niistd osaamisalueista, joiden kehittdmiseen
tulee kyseisessa ryhmassa panostaa. Kehityskeskusteluissa keskustellaan kunkin henkilon
kehittdmissuunnitelmasta, jossa otetaan huomioon yksilon tarpeet, ryhméan kehittymistarpeet
ja koko organisaation kehittamislinjaukset. Yksilolliset kehittdmissuunnitelmat vahvistetaan,

kun kehittamistarpeista on saatu kokonaisuudessaan yhteenveto. (Hatonen 2011, 54.)

3.5 Kehittdmismenetelmat

Osaamisen kehittdmisen muodot ovat monipuolistuneet ja samalla siirtyneet lahemmaksi
tyota ja tydyhteisda. Tydssdoppimisen menetelmat kasvattavat osuuttaan perinteiseen
kouluttamiseen verrattuna. Perinteisissa koulutusjarjestelmissa oppija nahdaan passiiviseksi
vastaanottajaksi, jolle ennalta suunniteltu tietoaineisto voidaan sellaisenaan syottaa.
Henkildston kehittdmisen suuntaus on talla hetkella siirtymassa yrityskohtaisiin, laajoihin ja
pitkakestoisiin kehittdmisohjelmiin ja -prosesseihin. Niiden etuna on joustavuus ja raatalointi
juurin organisaation tarpeisiin sekd mahdollisuus saada myds organisaation hiljainen tieto
koko organisaation kayttoon. (Haténen 2011, 203-204.) Haténen (2003) on koonnut yhteen
tydssdoppimisen ja kehittdémisen vaihtoehtoja (Kuvio 2), joita voidaan ryhmitella eri tavalla ja
sijoittaa useampienkin paaryhmien alle. Tassa paaryhmat ovat yhteiskunnallinen toiminta,
ohjaustehtavat, laajanevat tydtehtavat, kehittymisté tukeva tyokulttuuri ja itseohjautuvuus
ja aktiivinen opiskelu. (Haténen 2011, 58-59.)
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Kuvio 2: Erilaisia osaamisen kehittamisen vaihtoehtoja (mukaillen Hatosté 2003, Hatdnen
2011, 58).

Osaamisen kehittdmisen painottuessa entistd enemman tydssaoppimisen menetelmiin, yksi
vaihtoehto on toimintaoppiminen, Action Learning -menetelma. Menetelmasséa tyontekija
sitoutuu oppimaan uutta organisoidussa ryhmassa. Ryhméalle on maaritelty todellinen ongelma
tai kehittdmisen kohde ja oppiminen tapahtuu kysymys- ja keskusteluprosessina. Prosessiin
liitetédan aikaisempi osaaminen ja tiedon hakeminen. Ryhméaa tukevat tuutorit ja
fasilitaattorit. Menetelmén voi liittd&d johonkin koulutus- tai oppimisprosessiin ja se voi

tapahtua organisaation sisalla tai ulkopuolella. (Grénfors 2002, 61-70.)

Koulutuspalveluiden tarjoajat ovat myds joutuneet vastaamaan yritysten tarpeisiin
uudenlaisten oppimisratkaisujen ja valineiden tarjonnassa. Tyotehtavat ovat yha vaativampia
ja monimuotoisempia. Henkildstolta vaaditaan nopeaa sopeutumista muutoksiin ja jatkuvaa
innovatiivisuutta. Oppimista voidaan ajatella matkana, joka on osa paivittaista elamaa eika
pelkastédan oppimistapahtuma. Institute for Learning BMO Financial Group on talla
ajattelutavalle kehittéanyt oppimisratkaisuja, jotka tukevat oppijaa oppimiskokemuksessa.
Naita ovat mm. virtuaalinen oppimisymparisto, videot ja sosiaaliset oppimisen vaihtoehdot.

Uudenlaiset oppimisratkaisut tukee myds yritysté kohti oppivaa organisaatiota. (Dirks 2011.)
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3.6 Kehittamisen arviointi

Henkildston kehittdmistoimia tulee arvioida, jotta niité voidaan kehittaa. Arviointi on todettu
vaikeaksi alueeksi. Yleensa arviointi jéa ohueksi ja pinnalliseksi, 1&hinnd koulutettavan
tyytyvaisyytta mittaavaksi. Arvioinnin tulisi lapaista koko kehittamisprosessi, suunnittelusta
toteutukseen ja tuloksiin. Tuloksia tulee arvioida useammalla tasolla, yksiléiden tietojen ja
asenteiden muutoksesta ja sen vaikutuksesta henkilon tyokayttaytymiseen ja koko
organisaatioon (Viitala 2004, 214-216.) Erityisesti tarvitaan arviointia siihen, miten opitut

asiat saadaan kayttoon todellisissa tilanteissa (Haténen 2011, 61).

Henkiloston kehittdmisen, kehittdmisohjelmien ja koulutuksen arviointiin on viime
vuosikymmenten aikana kehitetty erilaisia malleja ja viitekehyksia (Hatdnen 2011, 61).
Brinkenhoffin (1991) kehittdmassa kuuden arviointivaiheen syklisessd mallissa arviointi
kohdistuu kaikkiin kehittamisprosessin vaiheisiin. Vaiheina ovat tarpeiden ja paamaarien
arviointi, kehittdmissuunnitelman arviointi, suunnitelman toteutuksen arviointi,
oppimistulosten arviointi, oppimisen pysyvyyden ja kayttoon soveltamisen arviointi seka
tulosten arviointi. (Viitala 2002, 215-216). Kirkpatrickin (1996, 1998) kehittamassa mallissa
arviointi jaetaan neljéan tasoon. Tassa vaiheina ovat reaktioiden arviointi, oppimisen ja
osaamisen arviointi, toiminnan arviointi seka tulosten ja vaikutusten arviointi. Reaktioiden ja
oppimisen arviointi mittaa osallistujien tyytyvaisyytta kehittdmisen toteutukseen ja miten
hyddyllisena pitivat kehittamista seka mita oppivat kehittdmisen aikana. Toiminnan arviointi
mittaa miten osallistujat kayttavat oppimiaan asioita tydssaan ja tulosten arvioinnilla
mitataan kehittdmisen vaikutuksia organisaation tulokseen ja toimintaan. (Haténen 2011, 61-
69.)

Seuraavaksi esitelldadn case-yritys, jota téssa opinnaytetydsséa kutsutaan myods yhtiona, sen
logistiikkakeskus ja logistiikkakeskuksen toimintaymparistda organisaatio muutoksineen.

Lisaksi kuvataan yrityksen strategia- ja osaamisen johtamisprosessi.

4 Yritys X:n yritysesittely ja osaamisen johtaminen

Opinnaytetyon case-yrityksena on Uusimaalla toimiva tuotantolaitos, joka on osa
kansainvalista konsernia. Yritys X valmistaa, myy ja kuljettaa tuotteita. Tuotteista suurin osa
menee kotimaan myyntiin ja vientiin viisi prosenttia. Liikevaihto vuonna 2010 oli yli 300
MEUR. (Yritys X 2011.)

Yhtion toimitusjohtaja sekd kuuden osaston johtajat muodostavat johtoryhmén. Yhtiossa
tydskentelee valmistuksessa ja tuotannossa, logistiikassa, myynnissa ja eri hallinnon
tehtavissa lahes 900 tydntekijaa vuonna 2010. Henkildstosta vajaa puolet on toimihenkil6ita

ja reilu puolet tydntekijoita. Esimiehid on noin 130.
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Henkildstdsta noin puolet on 31 - 45 -vuotiaita ja keski-ikd vuonna 2009 oli hieman alle 40
vuotta. Naisia vuonna 2010 henkiléstdsta on 25 % ja miehia 75 %. Keskimaarainen palvelusaika
on hieman yli 11 vuotta. Vaihtuvuus on vahentynyt vuosi vuodelta ja vuonna 2009 se oli 6,6 %.
Palkalliset poissaolot viime vuonna olivat tyontekijoilla 7,6 ja toimihenkil6illa 2,7 %.
Henkildston koulutustuntien vuosikeskiarvio vuonna 2010 oli 6674 tuntia (Yritys X viestinta
2011.)

Yritys X:n logistiikkakeskuksen tydt ovat muuttuneet vuosien varrella. Vuonna 2008 otettiin
kayttoon korkeavarasto, jossa varastoidaan kaikki tuotteet. Logistiikkakeskuksen
paallystevastaanoton materiaalivirrat ovat muuttuneet ja uudelleen kierrettavien
materiaalien maara vahentynyt. Vuonna 2010 alkoi tuotevarastoon uuden automaattisen
kerailykoneen rakentaminen. Tarkoituksena on saada kerattya eri pakkausmuodoissa olevia
tuotteita asiakaskohtaisesti ja samalla vahent&a fyysisesti raskasta kasin kerailytyota.
Automaattisen kerailykoneen on tarkoitus olla taydessa toimitusvarmuudessaan vuoden 2012
alussa.

Hankkeen alkaessa kesékuussa 2010 logistiikkakeskuksen organisaatio (Kaavio 4) oli jaettu
jakelukeskukseen eli tuotevarastoon ja paallystevastaanottoon, jotka vastasivat omista
vastuualueistaan. Kummassakin olivat omat tydnjohtajat ja tyontekijavakanssit.
Tuotevarastossa vastattiin valmiiden tuotteiden toimittamisesta asiakkaille. Osasto piti
sisallaan trukkitehtavat ja kerailytehtavat. Paallystevastaanoton paatehtavana oli

vastaanottaa jakelukuljettajilta palautuvat kierrettavat materiaalit ja kasitella ne uudelleen

[ Logistikkakeskuspallikko J

Tyhjapadllystevarasto

Jakelukeskus

Varastopaallikko Varastopaallikko

Varastokirjanpitaja/
J [ Jarjestelmapaakaytiaja J L Tyénjohtaja J [ tilastointi

T —

Asentajat }

Kaavio 4: Organisaatio hankeen alkaessa 2010, joka kuvaa varastotydntekijoiden sijoittumista

organisaatiossa eri toiminnoille.
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Toimintaympaéristdn muuttuessa tydtehtavéat ja tyonluonne muuttui, syntyi tarve organisaatio
muutokselle. Muutoksessa haluttiin yhtendistaa logistiikkakeskus yhdeksi kokonaisuudeksi,
jossa tybprosessit muodostavat selkeéat ja toimivat kokonaisuudet. Muutoksen onnistuminen
vaatii tydn uudelleen organisoimista, henkiléstdn kaytettavyyden lisédmista ja osaamisen
laajentamista. Ajatuksella, etté kaikki tyontekijat voivat tydskennella monipuolisesti eri
tehtavakokonaisuuksissa, huomioiden yksilon fyysinen tydkyky ja saada paivittaiseen

tyoskentelyyn vaihtelua. Nama liséisivat myds tydssa jaksamista ja tyotyytyvaisyytta.

’ Logistikkatyontekijat ‘7

Kaavio 5: Organisaatiomuutos kevaalla 2011, jolloin varastotyontekijoista tuli koko

organisaation henkilostéresurssi, logistiikkatydntekijat.

Uusi organisaatio (Kaavio 5) astui voimaan syyskuussa 2011, jossa jakelukeskus muuttui
kerdilyprosessiksi ja tyhjapaallystevarasto varastointiprosessiksi. Varastotyontekijan
tehtavanimike muuttui logistiikkatyontekijaksi, jotka tyoskentelevat molemmissa prosessissa.
Uudessa organisaatiossa logistiikkakeskuksessa tytskentelee logistiikkakeskuspaallikon lisaksi
kaksi varastopaallikkoa, joiden alaisuudessa kahdeksan tyonjohtajaa, 18 operaattoria ja 90

logistiikkatyontekijaa.

Varastopaallikot tydskentelevat paivatydssa ja esimiehet eli tydnjohtajat, operaattorit ja
logistiikkatytontekijat paasaantdisesti kolmivuorotydssa; aamuvuorossa tydskennellaan kello
06 ja 14, iltavuorossa kello 14 ja 22 ja yovuorossa kello 22 ja 06 vélisen ajan. Yht& vuoroa
tehdaéan aina yksi viikko kerrallaan. Tyénjohtajan ensisijaisena tehtavana on paivittainen
resurssisuunnittelu, tyénsujuvuuden varmistaminen nopeastikin muuttuvissa tilanteissa seka

henkiléstéjohtaminen.
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Operaattoreita osastolla tydskentelee yhteensa 18:sta, kuusi per vuoro. Heista viisi ohjaa ke-
railyprosessiin liittyvaa toimintaa ja yksi varastointiprosessia. Operaattoreiden tehtavana on
ohjata vuorokohtaisia toimintoja niin, ettéa kerailyprosessi etenee suunnitellussa aikataulussa

ja varastointiprosessi tukee valmistus- ja kerailyprosessia.

Logistiikkakeskuksen tydt ovat jakautuneet tuotannon ympérille osaston paatehtéavien mukaan
kerdilyprosessiin ja varastointiprosessiin (Kuva 1). Kerdilyprosessilla tarkoitetaan ajallisesti,
maarallisesti ja laadullisesti toteutettua asiakaskohtaista tuotekerailya. Prosessissa tyot
keskittyvat tuotelavojen tai -rullakoiden lavansiirtoon lavansiirtovaunuilla ja télkkidollyjen
tekoon. Varastointiprosessi sisaltad materiaalisiirtoja tuotteiden valmistusprosessin tueksi
seka kerdailyprosessia tukevia palveluja, kuten tuote- ja lavasiirtoja tuotteiden valmistuksen
ja kerailytyon onnistumiseksi. Tyot vaativat trukilla ajamista ja kokonaisuuden hallintaa. Tyon

fyysinen kuormitus tulee istumisesta ja toistuvista trukista nousemisista ja laskemisesta.
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Kuva 1: Logistiikkakeskuksen toimintaymparistd tuotantohallin molemmin puolin.
4.1 Yhtion strategiaprosessi
Koko yhtiota koskevat strategiset tavoitteet jalkautuu konsernin tavoitteista. Yhtion strate-

giaryhman kuuluu ylin johto sek& eri toimintojen paallikkdtasoa, jotka aloittavat strategia-

tyodskentelyn kevaalla. Yhtidtason tavoitteista jokainen toiminto méaarittelee omat tavoitteen-
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sa vuoden lopulla. Joulukuussa tavoitteet julkaistaan, ja niistd johdetaan tavoitteet tyonteki-

jatasolle saakka.

Yhtion tavoitteet vuosille 2010-2013 ovat:

e Kaupallisia tavoitteita tuotteille: parantaa kannattavuutta ja houkutellaan uusia

kuluttajaryhmia

e Asiakkaiden suositumpi kumppani ja poistetaan paallekkaista tyota

e Olemme yhdessa voittajatiimi: saavuttaa alan paras osaaminen

e Toimia vastuullisesti ja yhteiskuntavastuullisesti kaikki sidosryhmia kohtaan (Yritys X
viestinta, 2011).

Naista tavoitteista logistiikkajohto maaritellee koko logistiikalle viisi tavoitetta (Kuva 2),

joiden saavuttamiseksi maaritelldan erilliset hankkeet.

Kuva 2: Logistiikan tavoitteet vuodelle 2011.

Tavoite

Kuvaus

Asiakaspalvelutason
parantaminen/yllapito
logistiikassa

Asiakasyhteistydn
syventaminen

Koko toimitusketjun
yksinkertaistaminen

Logistiikan kustannusten
hallinta

Tyodntekijoiden aktivointi
kehittamaan tydtapoja ja
olosuhteita

99% palvelutaso
saatavuus
e toimitusvarmuus
* saatavuus
¢ uuden automaation kayttéénotto

« Toimitussuunnittelu
« Automaattiset tilausjarjestelméat
* Ennusteyhteistyd

« Tuottavuuden parantaminen
« Varastotasojen alentaminen
« Aktiivinen vaikuttaminen markkinointiin ja myyntiin

« Saastdjen varmistaminen
« Kustannukset alas

* Kuljetustehokkuus

« Palkkakulujen hallinta

Uusi johtamismalli kaytossa
Tapamme toimia

C-lean

Uusi aloitetoimintamalli

Logistiikan tavoitteista logistiikkakeskus méaarittelee vastaavasti omat tavoitteensa (Kuva 3)

ja hankkeensa.
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Tavoite Kuvaus

Saatavuuden turvaaminen

Tarkastusten tehostaminen

Automaation suunnitelmallinen kayttéonotto
Uuden tietotekniikan kayttéonotto

Toimintavarmuuden
parantaminen

Yhteistyon tehostaminen osastojen kesken
Tuotteiden havittamisprosessin selkeyttaminen
Yhteistyon parantaminen hallinnon kanssa

Asiakaspalvelun
syventaminen

C-lean projektit
Tuotepalautusprosessin kehittaminen
C-leanin laajentaminen osastolla

Toimitusketjun
yksinkertaistaminen

Oikea-aikainen uuden automaation ja henkiléton resursointi
Ylitdiden véhentaminen
Palkkamuotojen oikea suhde

Kustannusten hallinta

Tyodnkierron lisdédminen = yksi toimenkuva
Tydntekijoiden aktivointi * C-lean toimintamallin laajentaminen
kehittamaan tyétapoja ja » Riskien ar\_/ioin_nitvkumoonj
olosuhteita ¢ Uuden aloitetoimintamallin k&ytté6notto
* Selkeytetyn tydnopastusprosessin kayttoénotto ja
tydnopastajien kouluttaminen

Kuva 3: Logistiikkakeskuksen tavoitteet vuodelle 2011.

Logistiikkakeskuksen tyontekijoiden henkilokohtaisten tavoitteiden maarittelemiseksi
tyonjohtajille tehdaan ohjeistus kehityskeskusteluiden tueksi. Naiden pohjalta tydnjohtaja
ohjaa tavoitteiden asetantaan keskustellessaan niistéa alaisensa kanssa. Vuodelle 2011

ohjeistus ja tavoitteet olivat seuraava:

1. Itsensa kehittdminen

Organisaatiossa toteutetaan osaamisen arviointi kehityskeskusteluiden yhteydesséa, joka on
ohjeistettu erikseen, luvussa 5.4. Tavoitteena kartoittaa nykyinen osaamisen taso, josta
tyonjohtaja ja alainen yhdessa madarittelee kehittymiskohteet. Tavoitteena organisaatiossa on
yksi toimenkuva.

Mittareina ovat kehittymishalukkuus, sovitut kehittymiskohteet ja niiden toteutuminen.

2. Ty6sséa jaksaminen ja tyokykyisyys
Keskustellaan milta tuntuu ja miten jaksaa tyossa, mika on lasnaolotaso. Tavoitteena on
tasainen suoritustaso.

Mittareina ovat ylityot, sairauspoissaolot, tydssdolemisen ja tyén tekemisen tunnetaso.
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3. Sitoutuminen ja alaistaidot

Alaistaitoja ovat mm. halu sitoutua yhteiseen tekemiseen, pelisdantéjen noudattaminen, halu
tydskennella yhteisty6ssa toisia auttaen, osallistuminen ja aktiivinen vuorovaikuttaminen seka
positiivinen asenne.

Mittareina ovat sdantéjen noudattaminen, taukojen pituudet ja tydvaate-etiketin

noudattaminen ja osallistuminen.

4. Aktiivinen oman tyon ja tydyhteison kehittdminen

Organisaation tavoitteena on uuden aloitetoiminnan kayttoonotto; aktiivisempi osallistuminen
oman ja tydyhteisén tydn kehittamiseen seka turvallisuuden parantamiseen.

Mittareina ovat lahelté piti ja vaaratilannekirjaukset, tapaturmien maara, vahinkojen

korjauskustannukset ja aloitteiden maara.

4.2  Yhtibn osaamisen johtaminen

Yhtion henkiloston kehittdmisen tavoitteena on kehittda henkiloston ammattitaitoa, lisata
urakehitysmahdollisuuksia ja tydmarkkinakelpoisuutta. Tarjoamalla mahdollisuuksia laajentaa
tyokokemustaan mm. tyonkierrolla koko konsernissa. Liséksi avoimet tydpaikat laitetaan
sisaiseen hakuun.

Minimivaatimuksena kehittamistavoitteiden saavuttamiseksi on tavoitteiden johtaminen
yhtidn tavoitteista, tyontekijan oikeus keskustella tavoitteistaan esimiehen kanssa ja saada
palautetta kerran vuodessa kaytavien kehityskeskusteluiden yhteydessa. Liséksi tyontekijalla
tehddan henkilokohtainen kehittédmis- ja koulutussuunnitelma kerran vuodessa. Uusille
tyontekijoille annetaan perehdyttamiskoulutus, joka kasittaa myos yrityksen historian, arvot,
lilkketoiminnan periaatteet ja tavoitteet. Uusien esimiesten tulee osallistua

esimiesvalmennukseen.

Henkildstopolitiikaksi on maaritelty tavoitetydyhteisd. Tavoitetydyhteisod tarkoittaa osaavaa,
viredd ja uudistuskykyista henkildstoa, joka tunteet tavoitteet ja on tulossuuntautunut.
Tavoitetydyhteisdssd puhalletaan yhteen hiileen, ollaan aloitteellisia ja ennakkoluulottomia
sekd motivoituneita, tydhonsa tyytyvaisia organisaation jasenia. Tyoyhteisdssa noudatetaan

lakeja ja ty6ehtosopimuksia, joita tulkitaan kaikilla osastoilla samalla tavalla.

Henkilostostrategian tavoitteena on varmistaa, etté henkilostollé on riittéavat resurssit ja
motivaatio liiketoimintasuunnitelman toteuttamiseen. Tama edellyttdd mm. koko henkildstoa
valmennetaan suunnitelmallisesti, tyéhyvinvointia kehitetdan laaja-alaisesti, kannustamista
aloitteelliseen toimintaan seka tavoitteisiin pohjautuvaa kannustinjarjestelmaa. Tavoitteisiin

paasemista mitataan ilmapiiritutkimuksella.
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4.2.1 Roolit ja vastuut

Yhtidssa on madritelty osaamisen johtamisen roolit ja vastuut niin tyontekijalle kuin
esimiehille kuin henkilostbosastolle (Human Resource = HR). HR-osaston tulee ohjeistaa ja
tukea kehittamistarpeiden tunnistamiseen ja henkilokohtaisten koulutus- ja
kehittamistarpeiden tayttamiseen. Tahan rooliin kuuluu organisaation henkiléstén
kehittamispolitiikan luominen ja ohjeistaminen, avustaminen tieto- ja taitotason seka
kehittamistarpeiden maarittelyssa, tarjota tarkoituksenmukaisia tyékaluja koulutukseen,
valmennukseen ja kehittamiseen. Koordinoida henkiloston kehittdmisen periaatteita ja

arvioida kehittdmisohjelmien tehokkuutta seka kehittaa kehittamisen prosesseja.

Esimiehen tehtavana on johtaa kehittamisprosessia sekd motivoida ja kehittaa alaisiaan.
Jokaisen esimiehen vastuulla on tarjota sellaista valmennusta ja apua, jota alaiset tarvitsevat
kehittyakseen. Esimiehen tulee selkeasti ilmaista mita tyontekijalta odotetaan.
Kehittdmissuunnitelman laadintaan tulee antaa tuikea ja neuvoja. Kehittdmissuunnitelmaan
tulee tunnistaa tulevaisuuden kehittamistarpeet ja sopia koulutuksista. Esimiehen tehtavana

on arvioida tyontekijan suoritusta vahintaan kerran vuodessa.

Tydntekijalla on vastuu oman kehittamissuunnitelman laatimisesta yhdessa lahimman
esimiehensa kanssa. Kehittamissuunnitelmaa laadittaessa tulee tunnistaa omat kehittamis- ja
koulutustarpeet seka itseopiskelun mahdollisuudet. Tyontekijan tulee huolehtia

kehittdmistoimenpiteiden toteutumisesta ja seurannasta.

4.2.2 Kehityskeskustelut ja osaamisen arviointi

Kehityskeskustelut organisaatiossa pidetaan kerran vuodessa. Kehityskeskusteluiden
tarkoituksena on, etta tyon sisallosta, tyon tekemisen edellytyksista, tuloksista ja tavoitteista
16ytyy yhteinen ndkemys esimiehen ja alaisen kesken. Kehityskeskusteluissa esimies ja alainen

kirjaavat sovitut koulutus- ja kehittymissuunnitelmat henkil6tietojarjestelméaéan.

Kehityskeskustelussa kehittymisté tarkastellaan usean eri osa-alueen kautta. Tarkastelun
kohteena on osaamisen arviointi ja oman tyén kehittaminen. Oman tydn kehittdminen pitaa
sisallaén toimenkuvan. kehityssuunnitelman, ammatillisen valmennus- ja
koulutussuunnitelman, omatoimisen kehittamisen ja tulevaisuuden suunnitelmat.
Tulevaisuuden suunnitelmia tarkastellaan lyhyen ja pitkan tahtaimen suunnitelmina seka

halukkuutena siirtyd tyéskentelemaén konsernin yksikoihin.

Henkildn osaaminen arvioidaan kehityskeskusteluiden yhteydessa. Tapamme toimia

-kompetenssien avulla, joita on viisi:
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Asiakkaiden ja kuluttajien tarpeet ohjaavat paattksentekoa
Olemme yhdessa vahvempia
Jokainen meista voi vaikuttaa

Toimimme vastuullisen kansalaisen tavoin

o A~ W DN

Haluamme olla voittajia.

Esimies ja alainen sopivat mitk& osaamisalueista ovat niitd, joissa henkilon osaamista
erityisesti vahvistetaan suhteessa nykyiseen tai tulevaan tydnkuvaan, tavoitteiden tai
ammatillisen kehittymisen kannalta. Osaamista arvioidaan neliportaisen asteikon avulla.
Asteikon tasot ovat: kehittamistéa tarvitaan, perusteet, vahvuus ja roolimalli (Yritys X intranet
2011.)

4.2.3 Osaamisen kehittamisen menetelmat ja kehittamistoimien arviointi

Osastot hankkivat kaikki koulutuspalvelut yhteistydssa HR-osaston henkildston kehittdjien
kanssa. HR-osasto jarjestaa koko organisaatiolle yhteisia koulutuksia aihealueista, joihin on
ilmennyt riittavasti halukkuutta ja auttaa tarvittaessa sopivan koulutusvaihtoehdon
etsimisessd. Osaamisen kehittamisen vaihtoehtoja organisaatiossa on mm. tydnkierto,
monitaitoisuus, tiimi- ja kehittamisryhmiin osallistuminen, sparraus, lakisaateiset koulutukset

kuten tyoturvallisuus ja ensiapu, ammattitutkinnot ja esimiesten koulutustilaisuudet.

Koulutustiedot tallennetaan jarjestavan toiminnon tai HR-osaston toimesta henkilon tietoihin
henkildtietojarjestelmaan. Koulutustietoja hyddynnetaan kehityskeskusteluissa ja
mahdollisissa sisaisissa siirroissa seké tehtéavakierroissa. Koulutuksen jalkeen henkild kay
arvioimassa koulutuksen sisallén hyodyllisyyden oman tydn kannalta. Lisaksi HR-osasto pyytaa
valitdnta palautetta koulutuksen jalkeen kouluttajasta, koulutustilaisuuden sisallén

hyddyllisyydesta ja tilaisuuden onnistumisesta (Yritys X intranet 2011.)

5  Logistiikkakeskuksen osaamishanke

Yritys X:n logistiikkakeskuksen tydt ovat muuttuneet vuosien varrella. Osaamisalueita ja
tekniikkaa on tullut lisdé. Kilpailukyisten tuotteiden tuottamiseksi tarvitaan monipuolista ja
teknistd osaamista tulevaisuudessa entista enemman. Nain syntyi tarve kartoittaa nykyisen
osaamisen taso ja pohtia miten tydntekijoille saataisiin sellaista osaamista, joka vastaa

nykyisia ja tulevia osaamisen tarpeita.

Kevaalla 2010 Laurean ammattikorkeakoulun esitteli organisaatiolle Eteld-Suomen logistiikka-
keskusjarjestelmien kehittamishanketta (ESLogC) ja siitd osaaminen arvioinnin ja kehittami-
sen -tydkokonaisuutta. Yhtion logistiikkakeskuksessa ei ole vastaavalaista osaamisen arviointia

aikaisemmin tehty, joten ESLogC-hanke tuntui sopivalta yrityksen tarpeeseen. Hankkeen hyo-
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tyina nahtiin saatava tieto osaamisen nykytasosta ja mahdollisista osaamisvajeista, tyétehta-

vien lapindkyvyyden parantuminen sekéa tydtapojen yhtenaistaminen.

Osaamisen kartoitushanke aloitettiin vuoden 2010 kesdkuussa, jolloin logistiikkakeskus teki
paatoksen lahtea mukaan hankkeeseen. Hankkeelle valittiin projektiryhma, johon kuuluivat
logistiikkakeskuksesta logistiikkapaallikko, kaksi varastopaallikkdd, opinnaytetydntekija ja
henkildstoosastolta henkildoston kehittamispaallikké. Samalla paatettiin, etta
opinnaytetydntekija toimii yhteyshenkilona yrityksen edustajille, yhteistyékumppanille seka
koordinoi tiedottamista. Hankkeen kohderyhméksi valittiin kolme tehtévaa eri
henkiléstoryhmista. Tyénjohtotasoa edustaa logistiikkakeskuksen tyonjohtajat, tekijatasoa
varastotyontekijat ja operaattorit, jotka organisatorisesti ovat tydnjohtajien ja
varastotyodntekijéiden valissa.

Ensimmaéinen tiedote hankkeesta tehtiin logistiikkakeskuksen henkildstolle elokuun alussa
2010. Samanaikaisesti tyénjohtajat ja henkildéstosuunnittelija kertoivat hankkeesta osaston
tyontekijoille tarkoitetuissa aamukahvitilaisuuksissa. Haluttiin, ettd tiedottaminen on avointa
ja etta henkildstolle syntyy ymmarrys, miké on hankkeen tarkoitus, mita hyotya siité on ja
miten tietoja kaytetéan. Toinen tiedote lahetettiin elokuun lopulla, jossa kerrottiin miten

ensimmadinen vaihe, osaamiskarttojen laatiminen toteutetaan.

Seuraavaksi esitelladn miten organisaatio osallistui osaamisen kehittaémisen tydkaluja
rakentamiseen ja miten niita organisaatiossa hyddynnettiin. Esimerkkina kaytetaan

tuotevaraston varastotyontekijan tehtavada, joka piti sisallaan kerdily- ja trukkitehtavat.

5.1 ESLogC-hankkeen esittely

Teknologiakeskus TechVilla Oy:n hallinnoi Etela-Suomen logistiikkakeskusjarjestelméan
kehittamishanketta (ESLogC). Hankkeen tavoitteena oli luoda alueelle vahvasti verkostoitunut
ja yhteistoimintakykyinen logistiikkakeskusten verkosto, joka kokonaisuutena muodosti
tuottavan, tehokkaan ja kansainvalisesti kilpailukykyisen logistiikkapalvelukokonaisuuden.
ESLogC-hanke sisélsi kuusi tyokokonaisuutta, jotka olivat koordinointi,
logistiikkakeskustoiminta, huomisen logistiikkakeskus, osaaminen, alueelliset vaikutukset ja
yhteistoiminta ja jatkuvuus. Logistiikkakeskusten osaaminen -osahankkeen tavoitteena oli
Etela-Suomen logistiikkakeskusten kilpailukyvyn parantaminen logistiikkatoimijoiden

osaamista ja osaamisen johtamista kehittdmalla (Kela 2010, 6.)
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Kuva 4: ESLogC:n organisaatiorakenne (Kela 2010, 8).

Ylla olevassa kuvassa (Kuva 4) esitelladn ESLogC:n organisaatiorakenne. Rahoittajina toimivat
Euroopan aluekehitysrahasto EAKR, kunnat ja yritykset. Hankkeen budjetti oli lahes 2 MEUR,
josta EAKR rahoitti valtaosan. Hankkeen koordinoija oli Teknologiakeskus TechVilla Oy.
Hanketta ohjasi ohjausryhmd, johon kuuluivat koordinoijan, osatoteuttajien, yhteistydyritys-
ten seka rahoittajan edustajat. Osatoteuttajina olivat Himeen ammattikorkea-koulu, Lahden
ammattikorkeakoulu, Laurea-ammattikorkeakoulu, Suomen ymparistdopisto SYKLI sek&
Varsinais-Suomen kestavan kehityksen ja energia-asioiden palvelukeskus Valonia.
Yrityskumppaneina ja pilotointiympéristéind mukana olivat LIMOWA Logistiikkaklusteri, KERCA
- Kerava Cargo Center; Keravan kaupunki + SRV, LogiCity; Pilot Turku Oy, Rocla Oy ja
Tokmanni Oy (Kela 2010, 8-9.)

Laurea oli osatoteuttajana ESLogC-hankkeen Osaaminen-tyokokonaisuudessa ja kartoittamassa
logistiikkakeskusten osaamistarpeita. Ensimmaisessa vaiheessa se osaltaan vastasi
logistiikkayritysten tyétehtavien kuvauksista ja nykyisen osaamisen kartoituksesta.
Osaamisarvioinnin tekevat mukana olevien yritysten tydntekijat. Seuraavat vaiheet olivat
tulevaisuuden osaamisvaateiden maarittely osaamisen kehittdmissuunnitelmiin ja viimeisena
vaiheena kehittamissuunnitelmien toteutus. Laurean tydmenetelma oli Lahden
ammattikorkeakoulun lehtori Savosen (2010) kehittamaan DACUM-malliin pohjautuva
osaamiskarttaa. DACUM tulee sanoista Developing a Curruculum ja tarkoittaa opetusohjelman
kehittamista. TAméa malli on maailmanlaajuisesti kaytetty tydkalu kompetensseihin ja
asenteisiin perustuva analyysi, Westerholm (2007). Savosen kehittaméat osaamisen
kehittamisen tydkalut ovat osaamiskartta, henkilokohtaisen osaamisen arviointilomake ja
osaamismatriisi (Kela 2010, 39-44.)
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5.2  Osaamiskarttojen laatiminen

Ensimmainen vaihe oli osaamiskarttojen laatiminen, joiden tarkoituksena oli tunnistaa
tehtavakuvauksia avaamalla ne yksittaisiksi tekemisiksi/asioiksi. Tunnistaminen tapahtui
tydryhmissa, jotka muodostuivat kolmesta viiteen kyseisen tyon tekijasta. Tyéryhmat koottiin
esimiesten kanssa niin, etta kustakin kolmesta tyévuorosta oli edustajat, lisaksi
tydskentelyssa on mukana osaston luottamusmiehet. Edustajat ovat henkildita, jotka
tuntevat, tekevat ja tietavat tyotehtdvad mahdollisimman laajasti. Osaamiskarttojen
laatimiseen osallistui kaksi varastopaallikkéa, kolme tyonjohtajaa, kuusi operaattoria ja 16

varastotyontekijaa seka tarkkailijoita eri ryhmissa oli yhdesta kahteen henkil6a.

Tydryhmia kokoontui syyskuun alussa nelja, joissa tunnistettiin viisi tydtehtavad; tyonjohtaja,
tuotevaraston ja paallystevastaanoton operaattori seka tuotevaraston ja paallystevastaanoton
varastotyontekija. Ryhmatyoskentelyyn varattiin kolme tuntia per ryhmé ja Laurean
yhteyshenkildt ohjasivat tydryhmid. Ennen varsinaista tydryhméatydskentely ESLogC-hanke

esiteltiin lyhyesti ja maariteltiin tyoskentelytavat.

Aluksi oli yksilotydvaihe, jossa tydryhman kukin edustaja mietti itsenaisesti otsikkotasolla,
mité ja millaisia asioita tyohon yleensa kuului ja kirjoittivat yhden asian/tekemisen yhdelle
paperilapulle. Paperilappuja tuli niin monta kuin kukin 16ysi asioita ja tekemisid. Seuraavaksi
avattiin tama yksittaiset asiat/tekemiset tarkemmin lapuille kolmella viidella sanalla eri tyon

tekemisen vaiheiksi. Tuotetut laput laitettiin seindlle kaikkien nahtavaksi.

Yksilotyovaiheen jalkeen alkoi ryhméatydskentely, jossa kaikki saivat ryhmitella seinélle
laitettuja lappuja tehtavakokonaisuudeksi. Samalla keskusteltiin avoimesti, milla perusteella
mitkakin laput kuuluvat samaan tehtavakokonaisuuteen ja, missa jarjestyksessa tehtavan eri
tydvaiheet tehdaan. Nain saatiin aikaiseksi tehtavaryhmittely, joille vield yhdessa maariteltiin
otsikot. Ryhméatydskentelyn paatteeksi ohjaajat lukivat viela laput lapi vaihevaiheelta
tarkentaakseen ja ymmartaakseen tehtavakokonaisuuden seka tekivat tarvittaessa lappuihin

tarkennuksia ja lisskommentteja.

5.3 Osaamisen kehittamisen tydkalut

Tydtehtavien tunnistamisen jalkeen Laurea tydsti saadun materiaalin pohjalta tehtavakoko-

naisuuksista osaamisen kehittamisen tydkaluja loppuvuoden 2010. Tammikuussa 2011 organi-
saatio sai nahtavaksi ensimmaiset versiot organisaation omaan kayttoon tarkoitetuista tyoka-
luista. ESLogC-hankkeessa on mukana 37 logistiikkatoimijaa ja nain ollen osaamisen tytkaluja

ei voitu rakentaa niin yksityiskohtaiseksi kullekin organisaatiolla kuin olisi ollut tarvetta. Naita
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organisaatiolle tuotettuja tydkaluja on organisaatiolla mahdollisuus itse raataléida oman tar-

peensa mukaisesti. Tydkaluina tydtehtéaville ovat osaamiskartta (liite 1), henkilokohtaisen

osaamisen arviointilomake (liite 2) ja osaamismatriisi (liite 3).

Osaamiskartta (Taulukko 1) on yhden tydtehtavan osaamisaluekokonaisuus, jossa

ensimmaisessa pystysarakkeessa on nahtavissa tyotehtavaan liittyva osaaminen, kaikille

yhteiset yleiset tydelamavalmiudet ja henkilékohtaiset taidot. Seuraaviin sarakkeisiin on

kirjattu kuhunkin osaamisalueisiin liittyvat tehtdvékokonaisuudet. Tydtehtaviin liittyvia

osaamisalueita on kahdeksan ja ty6tehtavakokonaisuuksia kolmesta kahdeksaan. Alla olevasta

kuvasta nakyy kaksi osaamisaluetta ja niiden nelja tehtavakokonaisuutta seka otokset yleisista

tydelaméavalmiuksista ja henkil6kohtaisista taidoista.

Tybtehtavakokonaisuudet, jotka liittyvat osaamisalueeseen

Osaamisalueet 1 2 3 4
A |Osaa kerata kasin Saa tydnjohtajalta Hakee kerattavat lavat |Keréé tuotteet Tarkastaa
tuotevaraston tuotteita |edellisen paivéan keruuautomaatilta ja kerayssaatelistan kerdyssaatelistan tiedot
keruutuloksen vuoron laatikosta kerattavien mukaisesti ja tarkastaa puuttuvat
tyonjaossa tuotteiden tuotteet, jotka
kerayssaatelistan merkitaan
keraamattomiksi
B |Osaa purkaa Purkaa trukilla tai Tarkastaa ja kuittaa Varastoi tavaran Hakee operaattorilta
tuontitoimtuksia ja lavansiirtovaunulla rahtikirjat, tayttaa maaritettyyn paikkaan  |vientitoimituksen
lastata tuontikuorman tuloilmoituksen ja faksaa |trukilla lavakartan ja
vientitoimituksia sen saldoryhmalle kasikerayslaput
G |Osoittaa yleisia Vuorovaikutustaidot Viestintataidot Yhteistyotaidot Ongelman-
tyoelamavalmiuksia ratkaisutaidot
H ]Osoittaa Toimii laadukkaasti ja ~ |Noudattaa tydaikaa ja  |Huolehtii omasta Yllapitaa
henkilékohtaisia asiakasléhtoisesti kayttaa sen oikein tydsuojelusta ja tyopaikkajarjestysta
taitoja tybterveydesta

Taulukko 1: Ote tuotevaraston varastotyontekijan osaamiskartasta.

Henkilokohtaisen osaamisen arviointilomake (Taulukko 2) rakennettiin niin, ettd vasemmalla

olevasta pystysarakkeesta nakyy osaamisalueet. Seuraavaksi ovat arviointisarakkeet omalle ja

esimiehen arvioinnille, yhteiselle ndkemykselle ja viimeisessa sarakkeessa osaamistavoite.




Osasto/Esimies:

Tyodntekija:

Tarkistus pvm:

Arviointikriteerit/ohjeet

ei yhtdan kokemusta tehtavasta

noviisi, uusi tehtavéssa

kohtuullinen kokemusi/taito

pateva tyontekija

taitava tyontekija

asiantuntija

abhwNEO
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OSAAMISALUEET, arviointiasteikko 0 - 5

Oma arvio
0-5

Esimiehen arvio
0-5

Yhteinen
nakemys

Osaamistavoite
3-5

Osaa kerata kasin tuotevaraston tuotteita

Saa tyonjohtajalta edellisen paivan keruutuloksen vuoron
tyonjaossa

Hakee keréttavat lavat keruuautomaatilta

Hakee laatikosta kerattavien tuotteiden kerdyssaatelistan

Keraa tuotteet kerdyssaatelistan mukaisesti

Tarkastaa kerdyssaatelistan tiedot ja tarkastaa puuttuvat
tuotteet, jotka merkitaan keraamattomiksi

Merkitsee kerailijanumeron kerayssaatteeseen ja
kiinnittda saatteen lahtevéan lavaan

Kuittaa keratyt lavat saatteeseen mm. viivakoodinlukijalla

Vie keréatyt lavat lahetyslistan osoittamaan oikeaan
l&hetysputkeen

Keraa ja siivoaa tyhjia lavoja pois alueelta

Siivoaa kaatoja

Huolehtii tydkoneiden akkujen vaihdot seuraavaa vuoroa
varten

Osaa purkaa tuontitoimituksia ja lastata vientitoimituksia

Purkaa trukilla tai lavansiirtovaunulla tuontikuorman

Tarkastaa ja kuittaa rahtikirjat, tayttaa tuloilmoituksen ja
faksaa sen saldoryhmalle

Taulukko 2: Ote tuotevaraston varastotyontekijan osaamisen arviointilomakkeesta.

Osaamismatriisiin (Taulukko 3) voidaan koota kaikkien henkiléiden osaamistasot.

Osaamismatriisista esimies nakee helposti tydntekijéiden osaamiset. Tarvittaessa

osaamismatriisia voidaan tydstaa tarvittavaan muotoon. Osaamismatriisissa vasemmalla

nakyvat edelleen osaamisalueet, jonka jalkeen yksittaisen henkilén osaamisen arvio, tavoite

ja niiden erotus.



Osasto/Esimies:

Tyontekija:

Tarkistus pvm:

Arviointikriteerit/ohjeet
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ei yhtdan kokemusta tehtévasta o]
noviisi, uusi tehtévassa 1
kohtuullinen kokemus/taito 2
pateva tyontekija 3
taitava tyontekija 4
asiantuntija 5

Henkilo 1 ] Henkilo 2] Henkild 3 | Henkilo 4] Henkil 5] Henkilo 6

. Q Q Q Q Q Q
Osaaminen HHE BHE BHHEEEEEEHEEE
HEIE EEIE BELE HEE BEEINE B EE

Osaa kerata kasin tuotevaraston tuotteita

Saa tyonjohtajalta edellisen paivan keruutuloksen vuoron
tydnjaossa

Hakee kerattavat lavat keruuautomaatilta

Hakee laatikosta kerattéavien tuotteiden kerdyssaatelistan

Keraa tuotteet kerdyssaatelistan mukaisesti

Tarkastaa kerayssaatelistan tiedot ja tarkastaa puuttuvat
tuotteet, jotka merkitdan kerddmattomiksi

Merkitsee kerailijanumeron kerdyssaatteeseen ja kiinnittaa
saatteen lahtevaan lavaan

Kuittaa keratyt lavat saatteeseen mm. viivakoodinlukijalla

Vie kerétyt lavat lahetyslistan osoittamaan oikeaan
lahetysputkeen

Keraéd ja siivoaa tyhjia lavoja pois alueelta

Siivoaa kaatoja

Huolehtii tydkoneiden akkujen vaihdot seuraavaa vuoroa
varten

Osaa purkaa tuontitoimituksia ja lastata
vientitoimituksia

Purkaa trukilla tai lavansiirtovaunulla tuontikuorman

Tarkastaa ja kuittaa rahtikirjat, téyttaa tuloilmoituksen ja
faksaa sen saldoryhmalle

Taulukko 3: Ote tuotevaraston varastotyontekijan osaamismatriisista.

5.4  Osaamisen arviointi kehityskeskusteluissa

Organisaatiossa haluttiin hyddyntaa hankeen tuomia osaamisen kehittamisen tytkaluja ja

paatettiin liittdd osaamiskartoitus osaksi kehityskeskusteluja. Osaamiskartoituksen katsottiin

antavan tyonjohtajalle ja hénen alaisilleen tyévélineen, jolla tunnistetaan organisaation tyon

sisallot, pohditaan omaa osaamista ja sen kehittdmisen alueita. Henkildstolle toimitettiin

tammikuussa 2011 kolmas hankkeen aikainen tiedote.

Varastotyontekijéiden osaamisen arviointilomakkeisiin katsottiin tarpeelliseksi lisatéa pelkiste-

tysti yrityskohtaiset tehtavaalueet; konesarja ja konetyyppi osaamisalueet (Taulukko 4). Nai-
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den osa-alueiden katsottiin olevan tarkeimmat osaamisalueet, joita tyénjohtajat tarvitsevat

paivittaisessa operatiivisessa johtamisessa tehdessdén tydnjakoa tydvuoron alkaessa.

Oma arvio Esimiehen arvio Yhteinen Osaamistavoite
Osastokohtainen tehtdvdosaaminen 0-5 0-5 nakemys 3-5

Keréily

Késinkeruu

Dollykeruu

Bibkeruu

Noutopalvelu

Trukkityoskentely

Tuotevarasto trukkityd

Lajittelulinjan trukkityo

Jimmytyo

Astiakeruu

Vienti- ja tuonti lastaus ja purku

Dollytyd

Dollykone 1 vanha

Dollykone 2 uusi

Manuaalinen dollyn teko

Minidollyn teko

Puolilavojen teko

Kauppakunnostus

Operaattori

Keruusuunnittelu

Sijoitussuunnittelu

Koneautomaatio -keruukone

Koneautomaatio -dollykone

Koneautomaatio -HBW

Koneautomaatio -uusi keruuautomaatti

Hallitsee konetyyppien ajon

Lavansiirto - ja kerailytrukki

Tukipydratrukki

Vastapainotrukki 5 tn

Vastapainotrukki 9 tn

Korkeakerailija

Taulukko 4: Varastotydntekijan osaamisen arviointilomakkeisiin lisatyt tehtavaosaamiset.

Tayttaminen ohjeistettiin niin, etta esimiehen varatessa kehityskeskusteluaikaa alaiselleen
antaa valmistautumislomakkeiden lisdksi osaamisen arviointilomakkeen. Seka alaisella etta
esimiehella tuli olla arviointilomake taytettyna ennen kehityskeskusteluiden alkamista.
Alainen tayttad oman lomakkeensa, jossa arvioi oman osaamisensa tason, annettujen
arviointikriteerien perusteella (Taulukko 5), joiden méaarittelyt oli tulostettu erilliselle
Esinaidsceljdtad vastaavasti alaisestaan samalla tavalla arvion hanen osaamisen tasostaan.
Keskusteluiden aikana osaamisesta keskustellaan yhteinen ndkemys.

Osaston tavoitetasoksi tyontekijoille paatettiin taso kolme, joka tarkoittaa patevaa
tyontekijaa. Pateva tyontekija pystyy mm. tyoskentelemaén itsendisesti, arvioimaan, mika on

tarkeaa ja pohtimaan erilaisia vaihtoehtoja tyénsa suorittamiseen.
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ARVIOINTIASTEIKKO TYOPROSESSIEN HALLINNAN JA HENKILOKOHTAISTEN
VALMIUKSIEN ARVIOINTIA VARTEN

ASIANTUNTIJA

5 osaa kayttda objektiivista tietoa

intuitiivinen, kehittaja

kokemusta ja hiljaista tietoa / osaa opettaa toisia

TAITAVA TYONTEKIJA

4 hallitsee rutiinit

osaa kayttaa tietojaan ja taitojaan uusissa tilanteissa

ymmartaa osaamisen kokonaisvaltaisesti

PATEVA TYONTEKIJA

3 pystyy arvioimaan mika on tarkeda

pystyy tydskentelemaan itsendaisesti, tekemaan suunnitelmia ja pohtimaan erilaisia
vaihtoehtoja tydtehtavan suorittamiseen

KOHTUULLINEN KOKEMUS JA TAITO

2 osaa soveltaa saantoja ja ohjeita

osaa ottaa huomioon tydpaikan erityispiirteita

tarvitsee vield tukea tydtehtavien suorittamisessa

NOVIISI (uusi tehtavassaan)

1 noudattaa saantdja ja ohjeita tutuissa vuorovaikutustilanteissa
osaa kayttaad oppimiaan tietoja ja taitoja harjoitelluissa tilanteissa

Taulukko 5: Henkilokohtaisen osaamisen arviointikriteerit asteikolla 0-5. 0 tarkoittaa, etta ei

yhtéan kokemusta tehtavasta ja 5 tarkoittaa asiantuntijaa.

Keskusteluiden pohjalta sovittiin oman osaamisen kehittamistavoitteet kuluvalle vuodelle,
jotka kirjattiin yrityksen henkil6tietojarjestelmaan. Kehityskeskustelut kaytiin maaliskuun
loppuun mennessa. Tieto yhdessa sovitusta osaamisen tasosta toimitettiin organisaation

henkiléstosuunnittelijalle, joista koottiin vuorokohtaiset osaamismatriisit.

5.5 Tulevaisuuden osaamisen arviointi -kysely

Organisaatiolle tehtyjen osaamisen kehittamisen tydkalujen jalkeen Laurea tyosti

tulevaisuuden vaateet osion Tulevaisuuden osaamisen arviointi -kyselylomakkeeseen (Liite 4).
Lomakkeiden tayttaminen toteutettiin maaliskuussa 2011 viikoilla 10-12. Arviointilomakkeiden
tayttaminen jarjestettiin sdhkdpostin kautta niille, joilla oli tyosahkopostit eli operaattorit ja

tyonjohtajat. Tydntekijat tayttivat paperilomakkeet aamukahvitilaisuuksissa.

Kyselylomakkeiden tayttaminen sattui yrityksessd huonoon ajankohtaan. Yhtigssd tammikuus-
sa kaynnistyneet yt-neuvottelut koskivat myds logistiikkakeskuksen henkiléstda. Maaliskuussa
julkaistiin uusi organisaatio ja annettiin tieto henkildstovahennyksista. Organisaatiomuutok-
sesta on kerrottu tarkemmin luvun 4 alussa. Tilanteen johdosta tydpaikan ilmapiiri oli allapain
ja motivaatiota kyselylomakkeiden tayttamiseen ei ollut. Laurean kanssa paatettiin, etté lo-

makkeiden tayttamista ei lahdeta vaatimaan, vaan vain halukkaat tayttivat lomakkeen. Nain
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taytettyjen lomakkeiden maara jai pienemmaksi kuin mita henkilémaara oli. Yhdeksasta tyon-

johtajista taytti kahdeksan, 18 operaattorista 10 ja 130 tyontekijasta 54.

5.6  Tulevaisuuden osaamisen arviointi -kyselyn tulokset

Kesdkuussa 2011 organisaatio kuuli Tulevaisuuden osaamisen arviointi -kyselyn tulokset
Laurean projektihenkildiden esitteleméana. Tulokset oli koottu henkildstoryhmittain;
varastotyontekija, operaattori ja tyonjohtaja, omiksi esityksikseen. Esityksissa vertailtiin
kaikkien partneriyritysten tuloksia organisaation tuloksiin. Organisaatio sai materiaalin

kokonaisuudessaan tulostetussa seka sahkdisessa muodossa.

Seuraavaksi esitellaan varastotydntekijéiden tuloksia muutamilla havainnollisilla otoksilla.
Ensin tuloksista nahtiin vastanneiden taustatietoja mm. koulutustausta (Taulukko 6 ja Kuvio
3). Sarakkeissa olivat vertailuryhman eli muiden logistiikkatoimijoiden vastaavan tyotehtavan
vastanneet ja organisaation vastaavat tulokset. Vastaukset oli merkitty sekd méarana etta

prosentteina vastanneista.

Vertailuryhma Yritys X

Koulutustausta n % n %

Peruskoulu 30 16 % 6 11 %
Lukio 25 14 % 6 11 %
Ammatillinen koulutus logistiikka-alalta 26 14 % 11 20 %
Ammatillinen koulutus muulta alalta 80 43 % 26 48 %
Opisto 10 5% 3 6 %
Ammattikorkeakoulu 5 3% 1 2%
Yliopisto 1 1% 0 0%
Muu 8 4% 1 2%

185 54

Taulukko 6: Vastanneiden numerotiedot koulutustaustasta.
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Varastotyontekijat
Koulutustausta

Peruskoulu

Lukio

Ammatillinen koulutus logistiikka -alalta

Ammatillinen koulutus muulta alalta

Opisto

Ammattikorkeakoulu

Yliopisto

Muu

0% 10% 20% 30% 40 % 50 % 60 %

M Vertailuryhma  ® Yritys X

Kuvio 3: Vastanneiden tiedot pylvaskuvana prosenttiosuuksina, organisaation tulokset ovat

alimmainen pylvasjana.

Tyotehtavat oli koottu osaamisalueittain omiksi taulukoiksi. Esimerkkina on Osaa tavaran
kerdilyprosessiin liittyvat tyétehtéavat (Taulukko 7, 8 ja Kuvio 4). Taulukosta nékee
itsearviointiasteikon mukaiset vastaukset, vastanneiden yhteisméaaran ja ei vastanneiden
maaran. Tayttamisohjeissa pyydettiin jattamaan vastaamatta, jos vastaaja ei ole tehnyt
kyseista tyotehtavaa. Lisaksi taulukosta ndkee kaikkien vastanneiden yhteismaéaran, joita oli

186 ja itsearvion keskiarvon, joita lukuja kaytetaan yhteenveto esityksissa.

OSAAMISALUEET, arviointiasteikko 1 - 5 Itsearvio (1-5) 'tsgg)‘"o
Osaa tavaran keraysprosessiin liittyvat tyétehtavat 1 2 & 4 5 vast. |eivast.| n 3,65
Hyllyttaé tavarat keréyspaikkaan 12| 9 | 30 | 31 | 62 144 42 186 3,85
Tarkkailee tavarapuutteita kerayserissa 12 | 13 | 41 | 27 | 44 137 49 186 3,57
Valvoo tuotteiden laatua 14 | 14 | 37 | 37 | 33 135 51 186 3,45
Seuraa ja tdydentaa kerayspaikkojen saldoja 12 | 10 | 34 | 29 | 40 125 61 186 3,60
Kirjaa reklamaatiot varastonhallintajarjestelmééan 20 | 18 | 19 | 19 | 12 88 98 186 2,83
Keraé asiakkaan tilaukset 12 9 33 | 25| 51 130 56 186 3,72
Pakkaa tilaukset pakkausohjeiden mukaisesti 11 5 | 33| 25| 65 139 47 186 3,92
Kelmuttaa lavat/rullakot ja kiinnittéda tunnistetarrat 11 6 33 | 29 | 65 144 42 186 3,91
Siirtaa lahtevat tavarat lahetysalueelle 12 | 4 | 35 | 23| 77 151 35 186 3,99

Taulukko 7: Vertailuryhman numeraaliset tiedot.
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OSAAMISALUEET, arviointiasteikko 1 - 5 Itsearvio (1-5) Itszeke;)vlo
Osaa tavaran keraysprosessiin liittyvat tydtehtavat 1 2 3 4 5] vast. |eivast. | n 3,65
Hyllyttaa tavarat keréyspaikkaan 5 1 5 12 | 15 38 16 54 3,82
Tarkkailee tavarapuutteita kerdyserissa 3 4 |11 6 10 34 20 54 3,47
Valvoo tuotteiden laatua 3 4 6 11 | 10 34 20 54 3,62
Seuraa ja tdydentaa kerayspaikkojen saldoja 2 4 | 10 6 11 33 21 54 3,61
Kirjaa reklamaatiot varastonhallintajarjestelmaan 8 6 2 6 2 24 30 54 2,50
Ker&a asiakkaan tilaukset 4 3 3 10 | 13 33 21 54 3,76
Pakkaa tilaukset pakkausohjeiden mukaisesti 1 0 6 11 | 12 30 24 54 4,10
Kelmuttaa lavat/rullakot ja kiinnittda tunnistetarrat 1 2 3 13 | 8 27 27 54 3,93
Siirtaa lahtevat tavarat lahetysalueelle 3 1 5 12 | 18 39 15 54 4,05
Taulukko 8: Organisaation numeraaliset tiedot.
Varastotyontekijat
Osaa tavaran keraysprosessiin liittyvat tyotehtavat
. 3,85
Hyllyttaa tavarat kerayspaikkaan 382
3,57
Tarkkailee tavarapuutteita keréyserissa 347
Valvoo tuotteiden laatua 31‘;562
Seuraa ja tdydentaa kerayspaikkojen saldoja ?3”22
Kirjaa reklamaatiot varastonhallintajarjestelmaan 250 283
3,72
Keraa asiakkaan tilaukset 3,76
Pakkaa tilaukset pakkausohjeiden mukaisesti 3'9‘21 10
Kelmuttaa lavat/rullakot ja kiinnittaa tunnistetarrat 3'39;3

Siirtaa lahtevat tavarat lahetysalueelle 3’2%5

B VARASTOTYONTEKIJAT Vertailuryhma

B VARASTOTYONTEKIJAT Yritys X

Kuvio 4: Yhteenvetona tyoprosessista Osaa tavaran keraysprosessiin liittyvat tyotehtavat,

organisaation tulokset ovat alimmainen pylvéasjana.

Lisaksi tuloksista oli yhteenveto, jossa kaikki eri osaamisalueet oli koottu yhteen graafiseen

kuvaan (Kuvio 5 ja Taulukko 9). Kuvasta oli helppo ndhdéa eri osaamisalueiden keskiarvot

organisaatio suhteessa vertailuryhma.
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Osaa tavaran
vastaanottoprosessiin liittyvat
tyStehtavat

Osoittaa henkilékohtaisia >
taitoja § - liittyvat tyotehtavat

Osaa tavaroiden
ldhetysprosessiin liittyvat
tyStehtavat

Osoittaa yleisid
tyoeldméavalmiuksia

Osaa tukea tuotantoprosessin
eri tyvaiheita

Osaa yllapitad ja edistad
asiakas ja sidosryhmdsuhteita

Osaa ottaa tyotehtavissad
huomioon kestavan
kehityksen periaatteet

Osaa varastonhallinnan
tyotehtavat ja jarjestelmat

=== \/ARASTOTYONTEKIJAT Vertailuryhma

s \|ARASTOTYONTEKIAT Yritys X

Kuvio 5: Yhteenveto osaamisalueittain graafisena kuvana.

Vertailuryhma

OSAAMISALUEET, arviointiasteikko 1 - 5 ltsearvio (ka) Yritys X
Osaa tavaran vastaanottoprosessiin liittyvat tyétehtavat 3,36 3,27
Osaa tavaran keraysprosessiin liittyvat tyotehtavat 3,65 3,65
Osaa tavaroiden lahetysprosessiin liittyvat tydtehtavat 3,01 2,76
Osaa tukea tuotantoprosessin eri tydvaiheita 2,88 2,92
Osaa varastonhallinnan tydtehtavat ja jarjestelméat 3,24 2,67
Osaa ottaa tydtehtavissaan huomioon kestavéan kehityksen periaatteet 3,25 3,34
Osaa yllapitaa ja edistaa asiakas- ja sidosryhmasuhteita 2,87 2,70
Osoittaa yleisia tydelamavalmiuksia 3,39 3,40
Osoittaa henkildkohtaisia taitoja 3,56 3,64

Taulukko 9: Yhteenveto osaamisalueittain lukuina.

Marraskuussa varastotyontekijoille annettiin informaatiota kyselyn tuloksista

kuukausikokousten ja aamukahvitilaisuuksien yhteydessa. Tilaisuuksia pidettiin kaikkiaan

kuusi, johon osallistui 60 tydntekijad. Tulosten esittelyn jalkeen kuulioille annettiin

mahdollisuus vapaamuotoiseen kommentointiin (Liite 5) kysymykseen: “Mita mielta olet

osaamisen kehittamisen hankkeesta?”.
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Hankkeen aikana organisaatio vastasi séahkoisesti kahteen kyselyyn, joulukuussa 2010 tyévoi-
matarvekyselyyn ja maalikuussa 2011 tulevaisuuden osaamisen valmiuksien arviointiin.
Kyselyilla selvitettiin logistiikkatoimijoiden osaamisen nykytilaa ja nakemysté tulevaisuuden
osaamisen kehittdmisen ndkdkulmasta, jonka pohjana toimivat osaamiskartat. Saatua tietoa
kaytetaan yrityskohtaisen kehityssuunnitelman teossa. Lisdksi organisaation edustaja osallistui

ESLogC-hankeseminaareihin touko- ja lokakuussa 2011.

5.7  Kehittdmissuunnitelman tytpaja

Laurea pyysi organisaatiota jatkamaan hankkeen seuraavaan vaiheeseen, jossa on tarkoitus
jalostaa osaamisen arvioinnissa saatuja tuloksia rakentamalla organisaatiolle osaamisen
kehittamissuunnitelma. ESLogC-hankkeen yhtena tavoitteena on kehittaa alueen logistiikka-

alan koulutusta saatujen tulosten pohjalta.

Marraskuun alussa 2011 toteutettiin Laurean johdolla osaamisen kehittdmisen tydpajat.
Tydpajaan osallistui logistiikan eri henkilostoryhmista kaksi logistiikkatyontekijaa, kaksi
operaattoria, kaksi tyonjohtajaa, varastopaallikko, logistiikkakeskuspaallikké ja
henkilostdsuunnittelija sek&d HR:n henkiloston kehittdmispaéllikko ja HR-koordinaattori.
Logistiikan edustus oli seka keraily- etta varastointiprosessista. Tydpajan tuotosten pohjalta
organisaatiolle tuotetaan analyysi ja raportti osaamisen kehittdmissuunnitelman muodossa,

joista tulokset saadaan kevaalla 2012.

Ty6pajan aluksi osallistujat saivat lyhyen tietoiskun siitéd missa vaiheessa ESLogC-hanke
etenee ja mita hankkeessa oli tahan mennessa tehty organisaation kanssa. Tietoiskun jalkeen
esiteltiin tyopajan tytskentelymenetelma, jossa oli tarkoitus yhdessa 16ytaa
varastotyontekijan, operaattorin ja tydnjohtajan osaamisen sisdiset vahvuudet ja heikkoudet
seké ulkoiset mahdollisuuden ja uhat SWOT-menetelm&an pohjautuen. Ennen varsinaista
tydskentelya osallistujille esiteltiin yhteenveto Tulevaisuuden osaamisen arviointi -kyselyn

tulosten pohjalta kootuista osaamisen vahvuuksista ja heikkouksista.

Osallistujat jaettiin kahteen ryhmaan. Ryhmissa yksilotyona kirjattiin paperille yhden
henkilostdryhméan osaamisen vahvuudet kerrallaan ja tarkeimman vahvuuden kohdalle
merkittiin tahti. Paperi annettiin vieressa istuvalle ja han kirjoitti lisda vahvuuksia paperille
ja merkitsi tdhden omasta mielestaéan tarkedn osaamisen kohdalle. N&in paperit kiersivat
ryhmassa kaikkien ryhmalaisten kautta kerran ympari. Samalla tavalla kaytiin muut
henkildstoryhmat ja niiden heikkoudet. Mahdollisuudet ja uhat kartoitettiin samalla tavalla
paitsi, ettd yksilotyoskentely muutettiin paritydskentelyksi, jotta saatiin aikaan enemman

keskustelua ja ajatuksen vaihtoa.
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Tydryhmassa varastotyontekijan ammatillisiksi vahvuuksiksi nousivat (Liite 6); koneiden ja
laitteiden tuntemus ja niiden turvallinen kayttdminen, perustehtdvien hallinta, tyonkierto,
monitaitoisuus ja vastuullinen ja laadullinen toiminta. Heikkouksiksi todettiin mm. ty6ajan
tehoton kaytto eli téihin aloittaminen ja liian aikainen paattaminen seka taukojen
pitkittyminen, tydalueiden siisteydesta huolehtiminen, oma-aloitteisuuden, vuorovaikutuksen
sekd alaistaitojen puute. Mahdollisuutena néhtiin atk- ja automaatiotaitojen lisédminen,
kielitaidon parantaminen ja varastojarjestelmaosaamisen lisédminen. Uhkina nahtiin
tuotannon siirtymisen ulkomaille, kerdilyn ja jakelun siirtyminen keskusliikkeille, automaation

lishédntyminen, josta johtuen tyot yksinkertaistuu ja tyokyvyn heikkeneminen.

5.8 Hankkeen hyodyt

Organisaation kannalta osaamishankkeen suurinta anti olivat tulokset osaamisen tasosta
verrattuna alan toisiin toimijoihin seka kullekin tehtavalle rakennetut osaamisen kehittamisen
tyokalut; osaamiskartat, henkilokohtaisen osaamisen arviointilomakkeet ja osaamismatriisit.
Tyokaluja organisaatio voi jatkossa muokata kayttotarpeensa mukaan. Erityisesti
osaamismatriisit ovat esimiehille toimiva paivittaisjohtamisen valine. Resurssisuunnittelussa

tydvuoron alkaessa esimies 10ytdd osaavat henkil6t oikeisiin tyokokonaisuuksiin.

Lisaksi hankkeen hyotyina nahtiin tehtévien parempi lapinakyvyys, toimintatapojen
yhtenaistaminen, joka korostuu organisaatiomuutoksen myota, lisdantyneen tiedon olemassa
olevasta osaamisesta ja osaamisvajeesta. Osaamistietojen perusteella on helpompi léhted
rakentamaan organisaatiolle systemaattisempaa koulutussuunnitelmaa niin vuositasolle kuin
pidemmallekin ajanjaksolle. Tehtavien lapinakyvyyden lisaédntymisella voidaan tehostaan
rekrytointia ja tyonopastusta.

Tyontekija tasolla osaamisen kehittamisen arviointi toimii oman osaamisen tunnistamisena,

keskustelun valineena kehityskeskusteluissa ja henkilokohtaisten tavoitteiden madrittelyssa.

6  Yhteenveto

Yhtion strategiaprosessin tavoitteiden maarittamiseksi on suoraviivainen johdosta alaspain
tyontekijatasolle asti. Ammattitaidon ja osaamisen merkityksen kasvaessa yhtitssa on haluttu
panostaa jo vuosien ajan henkiléstdn osaamisen kehittdmiseen. Yhtion ensimmainen
henkildston kehittamispaallikkd aloitti vuonna 2001 ja uutena toimena aloittaa henkildston
kehittamiskoordinaattori. Osaamisen johtamisprosessi on selkedsti maaritelty rooleineen ja
vastuineen. Strategiset tavoitteet nakyvat henkilékohtaisia tavoitteita méaariteltaessa.
Henkilostostrategia méaarittelee, ettéa henkildstolla tulee olla riittavat resurssit ja motivaatio
liilketoiminnan toteuttamiseksi. HR:n tehtéavand osaamisen kehittdmisessa on tukea esimiehia

kehittdmé&an alaisiaan. Kehityskeskustelut on avain asemassa henkildston kehittémisessa ja
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niiden strategialahtoisyys korostuu. Kehityskeskustelut ovat tulleet tyontekijatasolle saakka
1990-luvun lopussa. Kehityskeskusteluissa osaamisen kehittymistéd tarkastellaan oman

tyonkehittamisen, yleisen osaamisen arvioinnin ja kehittymissuunnitelmien kautta.

Tarve osaamisen kartoittamiseen ja arviointiin on syntyi logistiikkakeskuksen toiminta-
ympariston muuttuessa valmistuneen korkeavaraston, kertamuovipullojen kdyttéénoton ja
tulevan automaattisen kerailykoneen myota. Tyot ovat muuttuneet entista teknisemmaksi
automaation ja tietotekniikan lisdantyessa. Alan kilpailu ja kulutuksen vaheneminen seka
talouden yleinen tila tuovat lisdhaasteita alalle. Konsernin my6téa kansainvalisyys ja

toimintojen yhdistdminen yhtitssa ja koko konsernin tasolla lisdantyy.

Yritys X:n logistiikkakeskuksessa toteutettiin osaamisen arviointihanke kesdkuun 2010 ja
marraskuun 2011 valisena aikana (Kuvio 6). Hankeaika oli kokonaisuudessaan 18 kuukautta,
aloituspaatoksesta kesakuu 2010 tulosten purkuun marraskuulla 2011. Henkildkohtaisen
osaamisen arviointihanke varsinainen tydskentelyaika kesti syyskuusta 2010 tulosten
saamiseen kesékuussa 2011. Tata voitaneen pitdad hyvana lapivientiaikana. Ottaen huomioon,
ettd hankkeessa oli mukana 37 logistiikka-alan yritystd, joissa toteutettiin samanlainen
prosessi. Organisaatiossa hanketta venyttivat kesdsesonki ja organisaatiomuutos. Hanke
toteutettiin osallistumalla ESLogC-hankkeen osaamisen tyokokonaisuuteen, jossa
yhteistyékumppanina organisaatiolle toimi Laurea-ammattikorkeakoulun Keravan toimipiste,
joka oli hankkeessa mukana toteuttamassa osaamisen tyokokonaisuutta. Organisaation
nékokulmasta hanke eteni johdonmukaisesti Laurean ammattitaitoisten projektihenkiléiden
vetamana.

Hanke piti sisallaan osaamisen kehittdmisen tyokalujen tydstamisen, joita olivat
osaamiskartta, henkilokohtaisen osaamisen arviointilomake ja osaamismatriisi sek& ESLogC-
hankkeen Tulevaisuuden osaamisen arviointi -kyselyn, kyselyn tulokset ja osaamisen

kehittamissuunnitelman tydpajan. Kehittdmissuunnitelman organisaatio saa kevaalla 2012.
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Osaamiskartoituhankeen aikajana
2010 2011
Kesd Heind Elo Syys Loka Marras Joulu Tammi Helmi Maalis Huhti Touko Kesd Heind Elo Syys Loka Marras

Hankkeen aloituspéatos

Tiedote 1,2

Osaamiskartoitojen laatiminen
Osaamisen kehittamisen tyokalut
Tiedote 3

Osaamisen arviointi kehityskeskusteluissa
Tulevaisuuden osaamisen arviointi -kysely
Tulevaisuuden csaamisen arviointi -
kyselyn tulokset

Kehittamissuunnitelman tydpaja
Palautetilaisuudet varastotydntekijoille
Hankekyselyt

Hankeseminaarit

Kuvio 6: Osaamiskartoitushankkeen aikajana.

Osaamisen arviointihankkeeseen valittiin osaston henkiléstéryhmisté varastotydntekijat,
operaattorit ja tydnjohtajat ja naiden tydtehtavakokonaisuudet. Opinndytetydssa rajaus on
tehty varastotyontekijan henkilostoryhmaan. Tasta nédkdkulmasta hanke esiteltiin
opinnaytetydssa.

Hanke eteni systemaattisesti Laurealta saatujen aikataulujen ja ohjeistuksen mukaisesti.
Hankkeen vaiheiden lisaksi organisaatio tyosti henkilékohtaista osaamisen arviointilomaketta
taydentden kone- ja laitekohtaisella osaamisella. Henkil6kohtainen osaamisen arviointilomake
liitettiin osaksi kevaan 2011 kehityskeskusteluita. Kehityskeskustelut pidettiin keskella yt-
neuvotteluja. Kehityskeskusteluissa pyydettiin tyontekijaa tayttamaan arviointilomakkeisiin
oma ndkemys osaamisen tasosta, esimies taytti oman nédkemyksen tyontekijan tasosta ja
osaston henkildstosuunnittelijalle toimitettiin vain yhteinen nakemys. Yhteisen nakemyksen

muodostamiseen ei annettu ohjeistusta.

Organisaatiomuutoksessa, jossa prosessit, tydnkuvat ja henkildstéresurssit muuttuivat tuli
tarve saada nopeasti lyhyt koontitaulukko henkildiden osaamisesta operatiivisen tyon tueksi.
Erillisen koontitaulukon tyontekijoiden osaamisesta tekivat tyénjohtajat oman arvionsa
mukaan. Taulukosta tyénjohtajat néakivat helposti uusien alaistensa osaamisalueet.
Kehityskeskusteluiden perusteella koottuja osaamismatriiseja ei organisaatiomuutoksen

yhteydessa kaytetty, koska osaamismatriisit olisi pitdnyt muokata kokonaan uudestaan.

Yt-prosessi vaikutti myds hankeen Tulevaisuuden osaamisen arviointi -kyselyn
vastausprosessiin alentavasti. Organisaation henkildstén kokonaismééarasta vastasi vain alle
puolet. Eniten vastaajien vastaamattomuus nakyi juuri varasto-tydntekijéiden méaarassa, kun
vain 54 vastasi 130:std. N&in ollen varastotyontekijoiden tulokset ovat suuntaa antavia

organisaation osalta.
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Marraskuussa pidettiin palautetilaisuudet varastotyontekijdille, jossa kerrottiin hankkeen tu-
loksista. Palautetilaisuuksiin osallistujat kommentoivat hankeaikaa liian pitkaksi, eivatka enaa
muistaneet mista oli kyse. Kehityskeskusteluiden yhteydessa lahes kaikki tayttivat oman
osaamisensa arvioinnin, mutta hankekohtaista kyselya taytti vain 41,5 %. Nain muistikuvat
olivat enemman kehityskeskusteluiden yhteydessa taytetyssa arviointilomakkeessa. Koettiin,
ettéd kyselyja pitéisi pitdd useammin, koska osaaminen liséantyy kokoajan. Toiset eivat nde
hyotya arvioinnista, jos silla ei ole positiivista vaikutusta ansiotasoon. Mydskaan
kehityskeskusteluissa sovittuja omia kehittdmissuunnitelmia ei enda muistettu vuoden lopulla.
Tyontekijat olivat myds huolissaan siité, etteivat hallitse ty6kokonaisuuksia ja, etta tyotaito
ei pysy ylla, kun tydnkierto ei toimi. Lisaksi perehdyttdminen uusiin tydkokonaisuuksiin
koetaan liian lyhyeksi. My6s tuloksista olisi haluttu kuulla aikaisemmin kuin vasta
marraskuussa. Yt-prosessi, kesdlomat ja uuden organisaatioon valmistautuminen siirsi tulosten

kasittelyn turhan pitkalle.

Laurean ja organisaation mielesté osallistuminen hankkeeseen oli sitoutunutta ja osallistuvaa.
Jéarjestelyt oli hyvin hoidettu ty6pajojen sujumiseksi. TyOpajoissa tydskentelytavat olivat

toiminnallisia ja kohde ryhmalle toimivia ja osallistavia.

Sanotaan, etta jokainen henkild on itse vastuussa tyduralla etenemisestaan ja oman
osaamisen kehittdmisesta. Varastotehtavat ovat olleet tyypillisesti sellaisia tehtavia, jonne on
ollut helppo hakeutua ilman alan ammatillista koulutusta. ESLogC-hankkeen osaamisena
arviointiin osallistuneista 185 vastaajasta 14 % on logistiikka-alan ammatillinen koulutus ja
jonkin muu ammatillinen koulutus 43 %. Organisaation kohdalla luvut olivat hieman
paremmat: 54 vastaajalla alan ammatillinen koulutus 20 % ja muu ammatillinen koulutus 48
%. Kuten organisaation esittelystd ja hankkeen aikana tapahtuneista organisaatiomuutoksesta
huomaa ammatillisten vaatimusten laajenevan ja kasvavan kokoajan ei pelkastaan

organisaatiossa myos vaan alalla yleisesti.

7 Kehittamisehdotukset

Henkildstostrategia maarittelee, etta henkiléstélla tulee olla riittéavat resurssit ja motivaatio
lilkketoiminnan toteuttamiseksi. Henkilon yleinen osaaminen arvioidaan kompetenssien avulla.
Yleisen osaamisen kompetenssit eivat talla hetkelld kuvaa paivittaista osaamista vaan palvele
paremmin toimihenkilétason osaamisen arviointia kuin suorittavan tyon tekijoita.
Logistiikkakeskuksessa tyontekijoiden tavoitteeksi on maaritelty, etta tyontekijan tulee aktii-
visesti kehittéa tydtapojaan ja olosuhteitaan. Toimenpiteiksi on maaritelty erilaisia hankkei-
ta, joilla tavoitteet saavutetaan. Kuitenkin yksilotasolla osaamisen kehittdminen tavoitteet
maaritelladn ensisijaisesti tyontekijan toiveista. Esimies ottaa kantaa missa maarin organisaa-

tiolla on mahdollisuus tukea néité toiveita. Tahén vaikuttaa se, onko se alaan liittyvaa koulut-
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tautumista vai ei. Ja nain strategialahtoisyys ei linkity suoraan yksittaisen tyontekijan tavoi-
teasetannassa. Hankkeen yhteydessa henkilokohtaisen osaamisen arvioinnin tasoksi maaritel-
tiin logistiikka-keskuksessa taso kolme, joka tarkoittaa patevaa tyéntekijaa. Osaamisen kehit-
tamisen tulee olla omana selkedna strategisena tavoitteenaan ja maaritella konkreettiset ta-
voitteet miten ja, mille tasolle osaamista halutaan kehittaa seka lyhyella ja pitkalla aikavalil-
1a. Liséksi ydinosaaminen ja kompetenssit tulisi maéritelld, koska naité voisi hyddyntad myos

tulevissa rekrytoinneissa.

Tutkimuksen perusteella ndéhdaan tarvetta kehittdmiskeskusteluiden sisallon kehittdmiseen ja
arvotuksen nostamiseen osaamisen kehittdmisen valineena. Myos logistiikkakeskuksen
tavoitteisiin tulee selkeasti asettaa osaamisen kehittamisen tavoitteita strategian
toteutumiseksi.

Organisaatioiden osaamisen hallinnasta on tehty viime aikoina tutkimuksia kuten Bain &
Companyn "Management Tools & Trends 2011" raportti osoittaa. Kyselyiden tulokset osoittavat
jonkin verran tyytymattomyytta osaamisen hallintaa kohtaan ja kyseenalaistavat sen
merkitysta strategisessa johtamisessa. Nayttaa siltéd, ettéd osaamisen johtaminen toimii
irrallaan strategisesta johtamisesta, vaikka ylimman johdon tavoitteet ja tahtotila ovat
maaritelty, mutta toiminta ei kohtaa operatiivisessa johtamisessa. Kyselyyn vastanneista vain
24 % vastaajista sanoi, etta organisaation osaamisen tarpeet nakyvat yhtion
henkildstopolitiikassa, 35 % tyontekijan arviointiprosesseissa, 19 % rekrytointi- ja

valintaprosessin yhteydessa ja 20 % palkka- ja palkkiorakenteessa. (Griffiths & Moon, 2011.)

Nykymallissa ennen osaston kehityskeskusteluiden alkamista yhtitn ja logistiikkakeskuksen
tavoitteet esitellaan tydntekijoille esimiehen pitamissa valmistautumistilaisuuksissa ja
yksil6tason tavoitteet kdydaan 1api vasta kehityskeskusteluissa. Jatkossa yksilotason
tavoitteet voitaisiin esitella jo valmistautumistilaisuuksissa. Nain tyéntekija saa tietda mita
hénelta odotetaan ja mitd osaamista organisaatiossa halutaan kehittaa tulevana kautena.
Lisaksi tyontekija saa aikaa pohtia tavoitteitaan omalta osaltaan ja antaa hanelle evaitd oman

osaamisen kehittdmisen suunnitteluun.

Kehityskeskusteluiden merkitysta ja arvoa pitéisi nostaa niin, etta kehityskeskustelut nahdaan
aitona vélineend oman osaamisen kehittdmisessa ja ettd se on osa omaa tyotéa ja tydssa
oleminen on oppimista. Nyt kehityskeskustelut pidetdan kerran vuodessa ja niissa sovitut asia
tuntuvat unohtuvan kehityskeskusteluiden jalkeen. Nain osaamisen kehittaminen voisi tulla
merkitykselliseksi ja sovituista kehittdmissuunnitelmista otettaisiin henkilokohtaista vastuusta
eika se jaisi vain esimiehen ja organisaation vastuulle. Liséksi esimiehilla tulisi olla riittavéasti
aika kehityskeskusteluiden kaymiselle. Nyt ne kylla pidetdan, mutta enemman
rutiininomaisena suorituksena, koska HR seuraa enemmankin sité, etta ne on kayty, kuin sita

mita niissd on sovittu ja miten sovitut asiat toteutuu.
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Téassa hankkeessa selvisi miten pitkid ja laajoja osaamisen arviointilomakkeet voivat olla.
Niiden kayttd osaamisen tunnistamisessa on hyva, mutta muuttuvissa organisaatiotilanteissa
ja paivittaisessa operatiivisessa johtamisessa niiden soveltaminen ei ole selkead ja riittavan
nopeaa. Arvioitavat osaamisalueet tulisi selkeasti maaritella mutta toisaalta olla helposti
muutettavissa organisaation muuttuessa. Hankkeen aikana kehityskeskusteluiden yhteydessa
tehdyista osaamisen arvioinneista koottua osaamismatriisia ei lahdetty uudelleen kokoamaan
esimies-alaissuhteiden muututtua. Vuoden 2012 kehityskeskusteluihin on tehty uusi
henkil6kohtaisen osaamisen arviointilomake (Liite 7), josta saadaan nykytilan osaamismatriisi.
Tuleviin kehityskeskusteluihin tulisi myds ohjeistaa, miten yhteiseen ndkemykseen tason
maarittelyyn paastaan, jos yhteistd ndkemysté halutaan organisaatiossa jatkossa kayttaa
maaraavana tekijana. Hankkeen aikaisissa arvioinneissa herasi kysymys, miten yhteiseen
néakemykseen péaastiin, kun ohjeistusta téahan ei ollut annettu. Jos tydntekijan mielesta
osaamisen taso on nelja ja esimiehen mielesta kaksi, syntyikd yhteinen nakemys

jommankumman painostuksesta, esimiehen maaraadmana vai valitsemalla keskiarvo.

Osaamisen kehittdmisprosessin alussa tulee miettia, miten osaamisen tietoa voitaisiin
tallentaan henkil6tietojarjestelméaan yksittaisen henkilon tietoihin saakka. Tassa hankkeessa
tallentamisesta keskusteltiin HR:n kanssa ja esitettiin toive saada tiedot
henkildtietojarjestelméan, joka yhtitssé on jo olemassa. Tamén hankkeen aikana se ei
toteutunut, joten ne ovat erillisessa Excel-taulukkomuodossa irrallaan muusta
kehityskeskusteluissa kaytavasta materiaalista. Osaamistiedot tulee olla koottuna henkilén
muiden tietojen yhteyteen, jotta esimerkiksi esimiehen vaihtuessa osaamistiedot pysyvat
tyontekijan tiedoissa. Henkildtietojarjestelmassa tulisi olla toiminto, jolla tiedot saadaan
vaivatta koottua ja kdyttoon paivittaisjohtamisessa.

Organisaation tahtotilana on tydkuvien laajentaminen ja henkildresurssin kaytto yli prosessi-
rajojen, jolla téassa tarkoitetaan kerdily- ja varastointiprosessissa sujuvaa tehtavakokonaisuuk-
sien osaamista. Ennen kuin tahan paastaan, tulee maaritella perusosaamiset ja varmistaa,
ettd prosesseissa on riittava perusosaamisen taso. Selkedksi osaamisen kehittdmisen osa-
alueiksi varastotyontekijéiden kohdalla nousee uuden automaattisen kerdilykoneen kayton
oppiminen kerailyprosessissa, tuotevarastosta siirtyneiden trukinkuljettajien perehdyttaminen
varastoprosessin kokonaisuuteen. Vasta tdmén jalkeen voidaan henkilostoa kayttaa yli proses-
sirajojen. Lisaksi tulee paivittaa lakisaateiset koulutukset, joita ovat ty6turvallisuuskoulutus
ja ensiaputaidot. Osastolla tarvitaan myos tydyhteiso- ja alaistaitojen kehittémisté vuorovai-
kutuksellisempaan, innovatiivisempaan ja vastuullisempaan suuntaan. Tama edellyttaa koko
osaston resurssisuunnittelua ja systemaattista kehittdmissuunnitelmaa, johon liitetdan syste-
maattinen tyonkierto opitun osaamisen yllapitamiseksi. Erityisesti tuotantolaitoksissa tyonte-
kijoiden pitaisi kiertaa tydssaan (Ranta 2012), koska nain voidaan hankia lisataitoja, joita tuo-

tantotehtavissa on rajalliset mahdollisuudet tarjota ja jota tarvitaan osaamisen turvaamisek-
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si. Yksivaihtoehto osaamisen kehittdmisen painottuessa tydssdoppimisen menetelmiin, voisi
olla toimintaoppiminen, Action Learning -menetelma, jossa tyontekija oppii uutta organisoi-

dussa ryhmassa.

Lisaksi sisaisia koulutuksia tulisi miettia niin, etta sen osat johtaisivat ammatilliseen
tutkintoon. Organisaatiossa on ollut viimeksi viisi vuotta sitten mahdollisuus opiskella
oppisopimuksella logistiikan perustutkinto ja ammattitutkinto. Tatéa olisi hyva pohtia
uudelleen, koska tarvetta ammatilliselle koulutukselle tulosten perusteella on. Innokkaimmat
ja omasta osaamisesta huolehtivat opiskelevat tutkintoon tydn ohessa, joita tallakin hetkella
on muutamia.

8  Johtop&atokset

Tutkimuksen reliabiliteetti tarkoittaa mittaustuloksen toistettavuutta, ei-sattumanvaraisuutta
(Uusitalo 2001, 84). Tassa tutkimuksessa henkilékohtaisen osaamisen arviointitydkalujen
rakentamiseen ja arviointiin kdytettiin DACUM mallia, joka on maailmanlaajuisesti kaytetty
tyokalu kompetensseihin ja asenteisiin perustuva analyysi. Tulevaisuuden osaamisen arviointi
tulokset tuotti ESLogC-hanke strukturoidun arviointilomakkeen perusteella. Organisaatiossa
kehityskeskusteluiden yhteydessa toteutetussa osaamisen arvioinnissa haasteeksi nousi
yhteisen ndkemyksen syntyminen osaamisen tasosta.

Validiteetilla tarkoitetaan mittarin tai tutkimusmenetelman kykya mitata juuri sitd mité on
tarkoituskin mitata (Uusitalo 2001, 85). Tutkimuksen ollessa kvalitatiivinen eli laadullinen
tutkimus tulosten tutkimuksessa kaytettiin osallistuvaa havainnointia, jossa
opinndytetyodntekijé osallistui osaamishankkeen kaikkiin vaiheisiin. Osallistujien kokemuksia
ja tuntoja kaytiin 1&pi vapaa muotoisilla haastatteluilla eri tydvaiheissa ja
palautetilaisuuksissa. Nama tulokset voidaan tulkita tulkinnallisiksi ja kokemuksellisiksi.
Tutkimuksen lahdetiedostossa ei mainita yritysta, haastateltavien tai tydpajoihin osallistunei-

den nimida yksilén ja yritys suojan seka tunnistettavuuden vuoksi.

Osaamishankeen katsotaan tayttaneet ne odotukset mitd hankkeelta lahdettiin hakemaan.
Tosin henkilokohtaista arviointia ei ole organisaatiossa téassé muodissa ja laajuudessaan
aikaisemmin tehty, joten koetaan, etta talla osa alueella ollaan paaty vasta alkuun.
Osaamisen kehittdmissuunnitelman tuloksia odotetaan ja organisaatiossa tullaan toistamaan
osaamisen arviointi uudelleen muokatulla henkilokohtaisen osaamisen arviointilomakkeella.

Osaamisen kehittamisté tullaan organisaatiossa jatkamaan.

Opinnaytetyon tekijalle tydn tavoitteena oli laajentaa osaamistaan henkiloston kehittamisen
osa-alueelle laajentaakseen ammattitaitoaan HR-tehtévissa. Tyon tekeminen antoi ymmarrys-

ta ja nakemysta niin teorian kuin yhtion esimerkkien kautta strategialahtdisen osaamisen ke-
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hittdmisesta. Itse opinnaytetydprosessi tydn ohessa lapi vietyna vaati pitkajanteista ja suunni-

telmallista tydskentelyd. Tyon kehittdamisehdotuksia on viety eteenpdin organisaatiossa.
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Liite 1: Osaamiskartta

OSAAMISKARTTA - Tuotevarasto, keruu ja trukki

Tydtehtavakokonaisuudet, jotka liittyvat osaamisalueeseen

56

Liite 1

SoiKe/HenMat 25.10.2010

Osaamisalueet

1

2

3

4

5

6

7

henkilékohtaisia
taitoja

asiakaslahtoisesti

kayttaa sen oikein

tyosuojelusta ja
tydterveydesta

tyopaikkajarjestysta

saadosten ja toiminta-
ohjeiden mukaisesti

valmiudet

A |Osaa kerata kasin Saa tydnjohtajalta Hakee kerattavat lavat |Keraa tuotteet Tarkastaa Merkitsee Kuittaa keréatyt lavat Vie keratyt lavat
tuotevaraston tuotteita |edellisen paivan keruuautomaatilta ja kerayssaatelistan kerayssaatelistan tiedot |kerailijanumeron saatteeseen mm. lahetyslistan
keruutuloksen vuoron laatikosta kerattavien mukaisesti ja tarkastaa puuttuvat kerayssaatteeseen ja viivakoodinlukijalla osoittamaan oikeaan
tyénjaossa tuotteiden tuotteet, jotka kiinnittd& saatteen lahetysputkeen
kerdyssaatelistan merkitaan lahtevaan lavaan
keraamattomiksi
B |Osaa purkaa Purkaa trukilla tai Tarkastaa ja kuittaa Varastoi tavaran Hakee operaattorilta Tekee taydet lavat ja Lastaa Siirtda lavat radalta ja
tuontitoimtuksia ja lavansiirtovaunulla rahtikirjat, tayttaa maaritettyyn paikkaan vientitoimituksen keraa kasikerayslapun |vientitoimituslavan kuittaa ne paatteelle.
lastata tuontikuorman tuloilmoituksen ja faksaa [trukilla lavakartan ja mukaiset tuotteet autoon trukilla tai Kiinnittaa tulostetut
vientitoimituksia sen saldoryhmaélle kéasikerayslaput lavalle lavansiirtovaunulla lavatosittteet lavoihin ja
ajaa ne keruuputkeen.
C |Osaa hoitaa Katsoo péaatteelta Katsoo ajo-ohjeesta Ajaa lavat riviin ja Tayttda pinoajien Ajaa astialinjalla tyhjia Tayttaa keruukoneen
tuotannon tydtehtavan, noutaa hyllypaikan ja kuljettaa |kuittaa paatteelle kennolevyradat astioita ja tayttéda tyhjien lavojen radat,
trukkiajoja radalta pyydetyn lavan ja|lavan sinne astiankeraysalueen tayttaa lavoja ja
kuittaa sen otetuksi kennoja makasiineihin
D |Osaa siirtaa lavoja ja [|Katsoo paatteelta Vie lavan tuotteen Ajaa tayslavoja Poimii hakuosoitteen, Ajaa rullakoita koneelle |Ajaa tyhjalavaniput pois |Tyhjentéaa
tuotteita, seka tyétehtavan ja noutaa kerailypaikalle ja kuittaa |keraysputkiin tayttaa keraysalueelta korkeavarastosta
tayttaa radalta pyydetyn lavan [lavan jatetyksi lahetysalueelle keraysautomaatteja ja tulevan radan ja ajaa
keraysautomaatteja huolehtii kuittauksen tuotteet omille
ajon jalkeen paikoilleen
keruualueelle
E |Osaa BIB -tyotehtavat |Kuuntelee tydnjohtajan [Jakaa keréilylahetykset |Ker&é tuotteet Tayttéaa hyllyja ja omaa [Hoitaa muut Huolehtii tydalueen
tyénjaon, hakee puoli- ja lavalahetyksiin |virheettdmasti lavoille, |tydaluettaan tydnjohtajan osoittamat |[siisteydestéa
tyokoneen ja hakee ottamalla esim. nelja kuittaa kerayssaatteet ja tydtehtavat
kerailylahetyksen puolilavaa vie keratyt lavat oikeisiin
lahetysputkiin
F |Osaa kerata ja pakata |Keréa ja pakkaa tuotteet|Tekee dollyja joko kasin |Korjaa dollykoneen
tuotteet ja tehda dollit tai koneella hairidtiloja
G |Osoittaa yleisia Vuorovaikutustaidot Viestintataidot Yhteistyotaidot Ongelman- Oppimistaidot Eettiset taidot Esteettiset taidot
tydelamavalmiuksia ratkaisutaidot
H |Osoittaa Toimii laadukkaasti ja Noudattaa ty6aikaa ja Huolehtii omasta Yllapitaa Toimii lainsdadannon, Kansainvaliset Hyddyntaa teknologiaa

ja tietotekniikkaa
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Liite 2
Liite 2: Henkilokohtaisen osaamisen arviointilomake

HENKILOKOHTAISEN OSAAMISEN ARVIOINTILOMAKE
Tuotevarasto, keruu ja trukki

Osasto/Esimies:

Tyodntekija:

Tarkistus pvm:

Arviointikriteerit/ohjeet

ei yhtdan kokemusta tehtavasta
noviisi, uusi tehtavassa
kohtuullinen kokemus/taito
pateva tyontekija

taitava tyontekija

asiantuntija

abdwNEFE O

Oma arvio Esimiehen arvio Yhteinen Osaamistavoite
OSAAMISALUEET, arviointiasteikko 0 - 5 0-5 0-5 nakemys 3-5

Osaa keraté kasin tuotevaraston tuotteita

Saa tyonjohtajalta edellisen paivan keruutuloksen vuoron
aikana

Hakee kerattavat lavat keruuautomaatilta

Hakee laatikosta/ tulostimesta keréttévien tuotteiden
kerdyssaatelistan

Kerad tuotteet kerayssaatelistan mukaisesti

Tarkastaa kerdyssaatelistan tiedot ja tarkastaa puuttuvat
tuotteet, jotka merkitdan keraamattomiksi

Merkitsee kerdilijanumeron kerdyssaatteeseen ja
kiinnittaé saatteen lahtevaan lavaan

Kuittaa keratyt lavat saatteeseen mm. viivakoodinlukijalla
Vie keratyt lavat lahetyslistan osoittamaan oikeaan
lahetysputkeen

Keréa ja siivoaa tyhjia lavoja pois alueelta

Siivoaa kaatoja

Huolehtii oman tyokoneen akun vaihdon tydvuoron aikana

Osaa purkaa tuontitoimituksia ja lastata vientitoimituksia
Purkaa trukilla tai lavansiirtovaunulla tuontikuorman
Tarkastaa ja kuittaa rahtikirjat, tayttaé tuloilmoituksen ja
faksaa sen saldoryhmélle

Varastoi tavaran madritettyyn paikkaan trukilla

Hakee operaattorilta vientitoimituksen lavakartan ja
kasikerayslaput

Tekee taydet lavat ja keraa kasikerayslapun mukaiset
tuotteet lavalle

Lastaa vientitoimituslavan autoon trukilla tai
lavansiirtovaunulla

Siirtéa lavat radalta ja kuittaa ne paatteelle

Kiinnittda tulostetut lavatosittteet lavoihin ja ajaa ne
keruuputkeen

Hoitaa varastonsiirtoja ja kuittaa siirrot paatteelle ajon
jalkeen

Osaa hoitaa tuotannon trukkiajoja

Katsoo paatteelta tydtehtavan, noutaa radalta pyydetyn
lavan ja kuittaa sen otetuksi

Katsoo ajo-ohjeesta hyllypaikan ja kuljettaa lavan sinne
Ajaa lavat riviin ja kuittaa paatteelle

Tayttaé pinoajien kennolevyradat

Ajaa linjalla tyhjia tuotteita ja tayttaa

keréysalueen

Tayttaa keruukoneen tyhjien lavojen radat, tayttaa lavoja ja
kennoja makasiineihin

Osaa siirtda lavoja ja tuotteita, seka tayttaa kerdysautomaatteja

Katsoo paatteelta tydtehtavan ja noutaa radalta pyydetyn
lavan

Vie lavan tuotteen kerailypaikalle ja kuittaa lavan jatetyksi

Ajaa tayslavoja keraysputkiin lahetysalueelle

Poimii hakuosoitteen, tayttaa kerdysautomaatteja ja
huolehtii kuittauksen ajon jalkeen

Ajaa rullakoita koneelle
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OSAAMISALUEET, arviointiasteikko 0 - 5

Oma arvio
0-5

Esimiehen arvio
0-5

Yhteinen
nakemys

Osaamistavoite
3-5

Ajaa tyhjélavaniput pois keraysalueelta

Tyhjentaéa korkeavarastosta tulevan radan ja ajaa tuotteet
omille paikoilleen keruualueelle

Osaa BIB - tydtehtavat

Kuuntelee tyonjohtajan tyonjaon, hakee tydkoneen ja
hakee kerailylahetyksen

Jakaa kerailylahetykset puoli- ja lavalahetyksiin ottamalla
esim. nelja puolilavaa

Keré&a tuotteet virheettomasti lavoille, kuittaa
kerdyssaatteet ja vie keratyt lavat oikeisiin lahetysputkiin

Tayttaa hyllyja ja omaa tybaluettaan

Hoitaa muut tydnjohtajan osoittamat tydtehtavat

Huolehtii tydalueen siisteydesta

Osaa kerété ja pakata tuotteet ja tehda dollit

Keréa ja pakkaa tuotteet

Tekee dollyja joko késin tai koneella

Korjaa dollykoneen hairiétiloja

Osastokohtainen tehtdvdosaaminen

Keraily

Késinkeruu

Dollykeruu

Bibkeruu

Noutopalvelu

Trukkitydskentely

Tuotevarasto trukkityd

Lajittelulinjan trukkity®

Jimmytyo

Vienti- ja tuonti lastaus ja purku

Dollytyd

Dollykone 1 vanha

Dollykone 2 uusi

Manuaalinen dollyn teko

Minidollyn teko

Puolilavojen teko

Kauppakunnostus

Operaattori

Keruusuunnittelu

Sijoitussuunnittelu

Koneautomaatio -keruukone

Koneautomaatio -dollykone

Koneautomaatio -korkeavarasto

Koneautomaatio -uusi keruuautomaatti

Osoittaa yleisia tydelamavalmiuksia

Vuorovaikutustaidot

Kirjallinen viestinta

Suullinen viestinta ja esiintyminen

Tietotekniikan kaytttaidot viestinnassé

Yhteistyotaidot

Ongelmanratkaisutaidot

Oppimistaidot

Eettiset taidot

Esteettiset taidot

Muu osaaminen
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Osoittaa henkildkohtaisia taitoja

Toimii laadukkaasti ja asiakasléhtoisesti

Noudattaa tydaikaa ja kéyttaa sen oikein

Huolehtii omasta tydsuojelusta ja tydterveydesta

Yllapitaa tydpaikkajarjestysta

Toimii lainsdadannon, saadosten ja toimintaohjeiden

mukaisesti

Kansainvaliset valmiudet

Suomi

Englanti

Ruotsi

Saksa

Veniji

Hyodyntaa teknologiaa ja tietotekniikkaa

Varastonohjausjarjestelma

MS Office

Outlook-sahkopostijarjestelma

Kulunvalvonta

Varastonhallintajarjestelméa

FW-varastonhallintajarjestelma

Henkilttietojarjestelméa

Hallitsee konetyyppien ajon

Lavansiirto - ja kerailytrukki

Tukipyoratrukki

Vastapainotrukki 5 tn

Vastapainotrukki 9 tn

Korkeakerailija

Mité sovittiin:
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Liite 3: Osaamismatriisi
OSAAMISMATRIISI
Tuotevarasto, keruu ja trukki
Arviointikriteerit/ohjeet
ei yhtdan kokemusta tehtavéasta o]
noviisi, uusi tehtavassa 1
kohtuullinen kokemusi/taito 2
pateva tydntekija 3
taitava tyontekija 4
asiantuntija 5
Henkilé 1 | Henkil6 2] Henkilo 3] Henkild 4] Henkilé 5] Henkilo 6 | Henkilo 7| Henkilé 8
Osaaminen NEHE BHE BEHE A E BEE BRHEI BEEIBEE
slzlelzlzlelzlzlelzl zlelzlzlelzlzl elzlzlelz]zle
S|E]o]lc|8|o]c|E|o]s|E|o]c|E|o]c]|8]| o]c|8|o]c|E]|a

Hakee keréattavat lavat keruuautomaatilta

Hakee laatikosta/tulostimesta keréttévien tuotteiden
kerayssaatelistan

Keraa tuotteet kerayssaatelistan mukaisesti

Tarkastaa kerdyssaatelistan tiedot ja tarkastaa puuttuvat
tuotteet, jotka merkitaén keraamattomiksi

Merkitsee kerdilijanumeron keréyssaatteeseen ja kiinnittaa
saatteen ldhtevaan lavaan

Kuittaa keratyt lavat saatteeseen mm. viivakoodinlukijalla

Vie keratyt lavat lahetyslistan osoittamaan oikeaan
lahetysputkeen

Keraa ja siivoaa tyhjia lavoja pois alueelta

Siivoaa kaatoja

Huolehtii oman tyékoneen akun vaihdon tyévuoron aikana

Osaa purkaa tuontiioimituksia ja lastaia
vientitoimituksia

Purkaa trukilla tai lavansiirtovaunulla tuontikuorman

Tarkastaa ja kuittaa rahtikirjat, tayttaa tuloilmoituksen ja
faksaa sen saldoryhmalle

Varastoi tavaran maaritettyyn paikkaan trukilla

Hakee operaattorilta vientitoimituksen lavakartan ja
kasikerayslaput

Tekee taydet lavat ja keraa kasikeréyslapun mukaiset
tuotteet lavalle

Lastaa vientitoimituslavan autoon trukilla tai
lavansiirtovaunulla

Siirtaa lavat radalta ja kuittaa ne paatteelle

Kiinnittaa tulostetut lavatosittteet lavoihin ja ajaa ne
keruuputkeen

Hoitaa varastonsiirtoja ja kuittaa siirrot paatteelle ajon
jalkeen

Osaa hoitaa tuotannon trukkiajoja

Katsoo paatteelta tyotehtavan, noutaa radalta pyydetyn lavan
ja kuittaa sen otetuksi

Katsoo ajo-ohjeesta hyllypaikan ja kuljettaa lavan sinne

Ajaa lavat riviin ja kuittaa paatteelle

Tayttaa pinoajien kennolevyradat

Ajaa astialinjalla tyhjié astioita ja tayttaéa
astiankerdysalueen

Tayttaa keruukoneen tyhjien lavojen radat, tayttaa lavoja ja
kennoja makasiineihin

[Osaa siirtaa lavo)a |a tuotiena, Seka taytaa
kerdysautomaatteja

Katsoo paatteelta tyotehtavan ja noutaa radalta pyydetyn
lavan

Vie lavan tuotteen kerailypaikalle ja kuittaa lavan jatetyksi

Ajaa tayslavoja keraysputkiin lahetysalueelle

Poimii hakuosoitteen, tayttaa kerdysautomaatteja ja
huolehtii kuittauksen ajon jalkeen

Ajaa rullakoita koneelle

Ajaa tyhjélavaniput pois keréysalueelta

Tyhjentéé& korkeavarastosta tulevan radan ja ajaa tuotteet
omille paikoilleen keruualueelle
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Henkild 1 ] Henkil6 2| Henkild 3] Henkilo 4] Henkilo 5§ Henkild 6 ] Henkilo 7] Henkil 8

Osaaminen N BEE BEHE AHE BEHE BEHEI AEE AHE
Slzlelzlzlelzl glelzl =l elzlzlelelg] elelzlelz)=le
S|E]o]lc|8|o]c|E|o]zs|E|o]c|8o]c]|8] ]38 o]|E]a

Osaa BIB tyodtehtavat

Kuuntelee tyonjohtajan tyonjaon, hakee tyokoneen ja hakee
kerailylahetyksen

Jakaa kerailylahetykset puoli- ja lavalahetyksiin ottamalla
esim. nelja puolilavaa

Keréa tuotteet virheettomasti lavoille, kuittaa
keréyssaatteet ja vie keratyt lavat oikeisiin lahetysputkiin

Tayttaa hyllyja ja omaa tydaluettaan

Hoitaa muut tydnjohtajan osoittamat tyotehtavat

Huolehtii tydalueen siisteydesta

Osaa keraté ja pakata tuotteet ja tehda dollit

Keraa ja pakkaa tuotteet

Tekee dollyja joko kéasin tai koneella

Korjaa dollykoneen hairiétiloja

Osastokohtainen tehtdvaosaaminen

Keraily

Késinkeruu

Dollykeruu

Bibkeruu

Noutopalvelu

Trukkitydskentely

Tuotevarasto trukkityd

Lajittelulinjan trukkityo

Jimmytyd

Vienti- ja tuonti lastaus ja purku

Dollytyo

Dollykone 1 vanha

Dollykone 2 uusi

Manuaalinen dollyn teko

Minidollyn teko

Puolilavojen teko

Kauppakunnostus

Operaattori

Keruusuunnittelu

Sijoitussuunnittelu

Koneautomaatio -keruukone

Koneautomaatio -dollykone

Koneautomaatio -korkeavarasto

Koneautomaatio -uusi keruuautomaatti

Osoittaa yleisia tydelamavalmiuksia

Vuorovaikutustaidot

Kirjallinen viestint&

Suullinen viestinté ja esiintyminen

Tietotekniikan kayttotaidot viestinndsséa

Yhteistyotaidot

Ongelmanratkaisutaidot

Oppimistaidot

Eettiset taidot

Esteettiset taidot
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Henkild 1 | Henkild 2| Henkild 3] Henkild 4] Henkilo 5] Henkilo 6 | Henkild 7] Henkil6 8

H Q Q Q Q Q Q Q Q
Osaaminen RHEI PRHE BHE BHEI BHEIBHEI BEHEIBHE
szl zl ezl a1z z1elztal 1zl zl elzlz1812lzle
S|8|o]c|8|o]s|8|o)c|8| ]S o)c|8| o]c|8|T]c]|8|s

Osoittaa henkilokohtaisia taitoja

Toimii laadukkaasti ja asiakaslahtoisesti

Noudattaa tydaikaa ja kayttda sen oikein

Huolehtii omasta tydsuojelusta ja tyoterveydestéa

Yllapitaa tyopaikkajarjestystéa

Noudattaa tyoturvallisuussaantdja ja -ohjeita, seka raportoi
vaaratilanteista

Toimii lainséadannon, saadosten ja toimintaohjeiden
mukaisesti

Kansainvaliset valmiudet

Suomi

Englanti

Ruotsi

Saksa

Venaja

Hyodyntaé teknologiaa ja tietotekniikkaa

Varastonohjausjarjestelma

MS Office

Outlook-sahkopostijarjestelméa

Kulunvalvonta

Varastonhallintajarjestelma

FW-varastonhallintajarjestelméa

Henkilotietojarjestelma

Hallitsee konetyyppien ajon

Lavansiirto - ja kerdilytrukki

Tukipyorétrukki

Vastapainotrukki 5 tn

Vastapainotrukki 9 tn

Korkeakerailija
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TECHV"_IA EEESS  umowa n "EUlta

TULEVAISUUDEN OSAAMISENARVIOINTI - KYSELY

10.3.2011

Hyvé vastaaja,

sinebrychoff Oy Ab on partneriyrityksend mukana Eteld-Suomen logistiikkajarjestelmien
kehittdmishankkeessa  (ESLogC). Hankkeen yhtend keskeisend tavoitteena on
logistiikkatoimijoiden kilpailukyvyn parantaminen osaamista ja osaamisen johtamista
kehittamalla. ESLogC -hankkeessa syntyvien tulosten perusteella kehitetddn myds logistiikka-
alan koulutusta Eteld-Suomen alueella.

ESLogC- hankkeen koordinoinnista vastaa Teknologiakeskus Techvilla, Hyvinkdd. Lahden
ammattikorkeakoulu, Hémeen ammattikorkeakoulu ja Laurea-ammattikorkeakoulu toimivat
osatoteuttajina ESLogC -hankkeen osaaminen -tydkokonaisuudessa.

Osaaminen -tytkokonaisuudessa on selvitetty partneriyritysten osaamisalueita logistiikassa ja
niihin kuuluvia tyGtehtévid osaamiskartoituksina vuoden 2010 aikana. Osaamiskartoituksia on
toteutettu 35;:lle hankkeessa mukana oleville partneriyritykselle.

Osaamiskartoituksissa laadittuja osaamiskarttoja on tehty yli 120 kpl partneriyritysten eri
henkiléstéryhmille. Osaamiskarttojen tietoja on hyddynnetty tulevaisuuden osaamisenarviointi
- kyselyn sisalldissa.

Tulevaisuuden osaamisenarviointi - kyselyyn on mahdollista vastata sahkoisesti seka
tulostettuun kyselyyn vastaamalla. Tulostettujen kyselyiden vastaukset tallennetaan
tietokantaan tulosten analysointia varten. Kyselyyn vastaaminen vie n.20 minuuttia.

Tulevaisuuden osaamisen arviointi - kyselyn tulokset ovat yrityskohtaisia, joiden lisdnd
partneriyritykset saavat kdyttéon myds vertailutiedot henkildstéryhmittdin.  Kyselyn
vastauksista kootuissa tuloksissa yksittdiset vastaukset eivit ole tunnistettavissa.

Tulevaisuuden osaamisenarviointi - kyselyn tulokset ovat tietopohjana osaamisen
tyokokonaisuuden  seuraavassa  tydvaiheessa syksylla 2011,  jolloin  toteutetaan
partneriyrityskohtaiset osaamisen kehittdmisen suunnitelmat.

Kiitdimme osallistumisesta tulevaisuuden osaamisenarviointi - kyselyyn!

Yhteistyoterveisin,

Henna Matikainen
Projektipaallikko ESLogC- hanke
046 - 8567 908
henna.matikainen@®laurea. fi
Laurea ammattikorkeakoulu
Keskikatu 3 A, 04200 Kerava

TEKNOLOGIAKESKUS Puhelin (019) 8712 200 wwwe.techwilla, fi Y-tunnus 1579776-1
TECHVILLA OY Faksl (019) 8712 205 etunimi, sukunkmi@techvilla fi ALV. rek.
Kankurinkatu 4-6 Kotipatkka: Hyvinkad

05800 HYVINKAA
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Tulevaisuuden valmiudet osaamisen kehittémiseen

Varastotydntekijat

Hyva vastaanottaja,

ESLogC:n yhtend tavoitteens on alueen

¥np

Tulevaisuuden osaamisen arviointi -kysely toteutetaan osana ESLogC -hanketta. Kyselyn tulokset julkalstaan erilaisina
koottuina jolloin y elvat ole Kyselyyn i vie n.
minuuttia.

Kyselyn kok ovat '
laadinnassa syksylla 2011. Hankk feal I
Suomen alueella,

partnerlyrit

Etela-

myts

Kyselyn toteutuksesta vastaavat

+ Hameen koul ki
+ Lahden ammattikorkeakoulu, Lahti
+ Laurea-ammattikerkeakoulu, Kerava

valtte ottaa

Kyselyn teknisestd toteutuksesta vastaa Himeen
yhteytta sahkap Kkatja. k.

Klits

arviointi -kyselyy

Yritys *

| =l

Ammattinimike

LU

Tydkok ykyi

& tal tybssi
© Alle 1 vuosi

© 1 -5yuetta

™ 6 - 10 vuotta

11 - 15 vuotta

1l 15 vuotta

Koulutustausta (korkein suoritettu tutkinto/koulutusaste)
T Peruskoulu
 Luklo
 ammatillinen koulutus logistikka-alatta
" ammatillinen koulutus muulta alalta
" opisto
" Ammattikorkeakoulu

 Yiiopisto

© muy, mika? [

aikana?

-~ anih maleen: 2wl
I™ Palaute- ja kehittamiskeskustelut
'_ 1

™ Tutkintoon johtava koulutus

™ omaehtoinen koulitus

™ Trainee- / graduate-ohjelmat

I™ Konferenssit / seminaarit / messut / yritysvierailut / opintomatkat
™ systemaattinen tehtavankierto

I Projektit ja hankkest

I Kouluttajana telmiminen

I™ perendytys

I Coaching

I Mentorointi / verkostot

I™ verkostoissa toimiminen

r Muuten, miten? |



riiten haluaisit kehitths logistiill istasi 2 vuoden aikanat

1™ palaute- ja kehittimiskeskustetut
™ Tutkintoon johtamaton koulutus
I™ Tutkintoon johtava keulutus

1™ omaehtoinen koututus

I trainee- ! graduate -ehjelmat

I kenterenssit / seminaart £ messut / yritysvieraitut / opintomatkat
I Systemaattinen tahtavinkiero
I™ Projektit ja hankkeey

I™ Kouluttajana toimiminen

I pesehdytys

r Coaching

I™ Mentorainti / varkostot

™ Werkostolssa toimiminen

I™ muvten, mizen? |

Seuraava I

0% valmiina
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U:lta

Tulevaisuuden valmiudet osaamisen kehittidmiseen

Varastotyidntekijat

Arviol seuraavia tehtavia seuraavalla asteikolla:

1. Osaa toimia ohjatusti jo kiyttaa oppimiaan tietofa jo taitoja.
2, Dsaa soveltaa tietoja ja taiteja, mutta tarvitsee ajoittain tukea ja ohjausta.
o ti

3. Osaa ty aatia ja arvicida miks on tarkess.

4. Dsaa kéyttad tietoja ja taitoja uusissa til Ja pystyy keh toimintaa,
5. Osaa hyddyntda obj tietoa kehit ja osaa opettaafohjata toisla.
Mikall fokin alla tehtavists ei kuulu , jata kysymy
Osaa tavaran vast tt iin Nitty ¥

Ohjaa saapuvan tavaran olkeaan purkupaikkaan
Tekee vastaanottotarkastuksen

Raportol poikkeama- fa varaumatiedot

Tulostaa paikka- tal lavatunnisteen varastointia varten
Hyllyttda tuotteet varastonhaliintajdrjestelmén mukaan
Tallentaa asiakirjat jérjestelmasn

Osan kerdyspr liittywit ty

Hyllyttds tavarat kerdyspaikkaan

Tarkkailee tavarapuutteita kerdyserissd

Valvoo tuotteiden laatua

Seuraa ja taydentad kerdyspaikkojen saldoja
Kirjaa iot var hall &

Kerad asiakkaan tilaukset
Pakkaa ke §

Kelmuttaa lavat/rullakot ja kiinnitt4s tunnistetarrat

ol T T T s T e T
o T T T T T T T Y

Siirtaa lahtevat tavarat lihetysalueelle

Osaa tavaroiden lahetysprosessiin liittyviit tyStehtivit

Laatii 1ahtevan tavaran dokumentit

Tallentaa tiedot varastenhallintajarjestelmadn

Tilaa kuljetuksen lAhtevalle tavaralle

Lastaa lahtevin tavaran kuljetusohjeiden mukaisesti
Lugvuttaa lahtevan tavaran kuljettajalle

Tarkistaa tiedot ja kuljetusasiakirjat

Tallentaa asiakirjat jarjestelmasan

e s Fl B o s B s

Kulttaa

<=+ Edellinen Seuraava -=> I
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LAUREA

Euroopan unioni
Eurcopan aluekehitysrahasto

Vipuvoimaa

FU:lta

Tulevaisuuden valmiudet osaamisen kehittdmiseen

Varastotybntekijét

Arviol s tehtavia
1. Osaa toimia ohjatusti ja kayitaa oppimiaan tietoja ja taitoja.
2. Dsaa soveltaa tietoja ja taitoja, mutta tarvitsee ajoittain tukea ja ohjausta,
3. Osaa 11, laatia ] Ja arvioida mika on tirkeds.
4, Dsaa kiyttas tictoja ja taitoja uusissa issa ja pystyy
5. Osaa hyody 1) tietoa ja osaa op jata toisia.
Mik#li jokin alla el kuulu ty , jata v ysymy
Osaa tukea p eri ty

1 2 3 4 5
Toimittaa tuotantoon puolivalmilt tuotteet ja pakkausmateriaalit O el ol S
Hoitaa J8r c cc o0
Purkaa kuormat olkeille paikellle tuotannossa % o iy 0
Siirtad tavaraa osastojen valills (i T Tl T
Suorittaa tuotannon kerdllyja el o o
Tarkastaa ¥ avulla i S L T
Tekee varten avulla oA I o o
Osaa varastonhallinnan tyStehtivit ja jirjestelmi

1 2 3 4 -
Inventel ja tarkastaa saldoja T ot e i
Valvoo laatua i ja avulla [ U SO AR
Kirjaa tiedot varastonhallintajdrjestelmadn o or
Yilapitas tuotteiden ja varastopalkkojen perustietoja Al A Al S
Tekee tarvittavat var i ] ( C r [ w
Hallitsee varastonhallintajdrjestelmat ja laitteat 2L < S R S
Osaa ottaa ty kehityksen per

- O R

Tolmil yrityksen il oA cO el
o £ R
Valttda kertakayttdtarvikkeita ja yksittaispakattuja tuotteita ceccc
Kdyttda viestinnassa online -tydkaluja Lol S - L o
Kayttdd koneita ja laitteita gl | sekd isesti & Fir
Kayttda koneita ja laitteita turvallisesti sisd- ja ulkotiloissa | T SEl S S
Optimai tySsuaritteisiin littyvan ik turhaa ajoa t S N Y
Huolehtil keneiden kunnesta Lo el S o
Korjauttaa vialliset laitteet mikali mahdollista G O S
Hualehtil Ja klerraty fa/tal [l Gl ! el
Havittaa vialliset tuotteet ja laitteet aslanmukalsesti | N N
Etsli k y ja poj (ol ol o B o R o4

<-- Edellinen I Seuraava --> |

66% valmiina
[B=masnids = ]

2

67

Liite 4



68

Liite 4

Tulevaisuuden valmiudet osaamisen kehittdmiseen

ESICGCH Varastotybntekijat
ESIQGC
HA M K Arviol h seuraavalla Il

HAMEEN AMMATTIKORKEAKDULU 1. Osoa toimia ohjatusti ja kiyttdd oppimiaan tietoja ja taitoja.
i 2. Osaa soveltaa tietofa ja taltoja, mutta tarvitsee ajoittain tukea ja ohjausta.
] 3. Osaaty aatia ja arvioida mika on tarkeaa,
" LAHOEM AMHATTIKORKEAKOULU 4. Osaa kayttas tietofa ja taitoja uusissa til ja pystyy kehittdmadn toimintaa.
NS Labti University of Applicd Sclenees S. Osaa hyady )] tietoa Ja osaa opettaa/ohjata toisia.
Mikal jokin alla el kuuly jara WSy
" Osaa ja edistidd ja sidosryhmiisuhtei
1 2 3 4 5
LAU REA Toimli y ¥ Jja sidosryhmien kanssa ol o A = Sl 5
Taimil ylissh ja sidesryhmien kanssa a0 0
Hualehtii asiakas- ja sidosryhmatyytyvdisyydestd Lt o O o N R
i yleisid ty
1 2 3 4 5
k vior erilalsten kanssa
tydtehtavien edellyttamalla tavalla ol
Taoimii luontevasti erilaisissa vuorovalkutustilanteissa il el 7B S o
Tekee tybhén kuuluvia kirjallisia teht&via ja dok it kdy
Euroopan unioni Telme Lo § ¥ 3} e sl el ol =
Eursopan aluckehitysrahasto
. " LLaatli tydhan littyvia kieliasultaan moitteettomia asiakirjoja Ui T S Tl
Vipuvoimaa . "
itseaan ja t fee e e
. lt a edellyttamalla tavalla
. Esiintyy ja ol ol Sl Gl o
Kayltaa tavallisimpia tyBssd tarvittavia tietokoneohjelmia perustasolla U
Hankkii seka valittad tietoa online-tyokaluilla LS SR ol e
Taimii tilmi- ja ry ¥ [l e ol e
uusia ita ja luo toimivia yhteistybsuhteita
ja -verkostoja B RS e
Selviytyy kak ] I ija ohjeita ja
tyGyhteison telmintatapoja G e
Kykenee pa3toh | i bioak pojs ja
niistd p ol G e
Tolmil joustavasti ja uusia ratkaisuja luoden | il ol i el o
Ennakol ja ynty LI S S
¥ P ja tarpeensa oppia uusia asioita { o i S e o
Ideol, kehittad ja kokeilee uusia ratkaisuja omiin ja tyby t p = 0 T
{ kuten | ta (il Sl ol ol
H §a kul SdBkesl.
Toimii it isesti ja tehty) i ka S s S o
Kayttaytyy Ja pitas ty Ja yhtelset tilat jarjestyksessa [ A Sl T o
Nakee erilaisia Jollla vl koko 1a
henkilgston viihtyvyyteen L S
Osoittaa henkilékehtaisia taitoja
1 2 3 4 5
Tolmil laadukkaast! ja asiakaslahtaisesti o RO
Noudattaa tybaikaa ja kéyttas sen oikein e o 68 6
ualehtil tybhy Ja tydter = O G
Yilapitas kkaj ja y B B O o T
Toimii Ja tyby g6 a6 06
On kielitaitoinen (R o v i o
yody knologiaa ja ti { = ol B o

I™ Haluan I3hettss vastaukset

<-- Edellinen Laheta I
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Liite 5: Vapaamuotoiset kommentit

Aamukahvitilaisuuksien vastaukset esitettyyn kysymykseen

“Mita mielta olet osaamisen kehittamisen hankkeesta?”

“Aikaa on kulunut, en muista enda mista on kyse.”

”Mulle ei ole pidetty kehityskeskusteluja, joten ei ole muistikuvaa.”

”En ole tayttanyt kyseista kyselya.”

”Osaaminen lisdantyy, kysely pitaisi tehda useammin.”

”Ei merkitysta kyselyilla, jos ei vaikuta palkkaan.”

e "Pitaisi olla ulkopuolinen arvioimassa osaamista, oma esimies ei valttamatta tieda mi-
ta osaan.”

e "Pitaisi olla suunnitelmallisempaa, koulutuksiin ei paase, taalla on liian pieni miehi-

tys.”

”En muista mitd koulutuksia kehityskeskusteluissa sovittiin.”

”En ole ollut koulutuksissa.”

”Perehdyttdminen uusiin tehtéviin on liian lyhyt.”

”Tehtéavakiertoon péaasee liian harvoin, ei niitd sitten endd muista mité pitaa tehda.”
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Vahvuudet Heikkoudet
e Fokus tekemisessa o Kapeakatseisuus (2) **
e Avoimuus e Ajatellaan liikaa rahan kautta
e Halu oppia uusia ty6tehtavia (2) * e Motivoituminen rahasta
e Joustavuus (2) e Oma-aloitteellisuus (2)
e Motivaatio o Aloitekyvyttomyys
e Tyoaikojen noudattaminen e Arvostus tydnantajaa ja kollegoita kohtaan
o Kokemus e Negatiivinen asenne ja ajattelutapa
o Tyodnsisaltdjen tuntemus e Eiole kykya/halua oppia uusia tydtehtavia *
e Koneiden ja laitteiden tuntemus ja e Muutoksiin reagoiminen *
turvallinen kayttaminen (5) * e Haluttomuus tyonkiertoon *
e Layout —tuntemus * e Koneiden ja laitteiden osaamattomuus
e Materiaalituntemus (tuotteet ja paallysteet) e Vahainen jarjestelméosaaminen
(2) e Osallistumattomuus
e Perustekemisen hallinta ja osaaminen (3) * e Poissa/sairasteluherkkyys
e Siisteys ja jarjestys, puhtaus * e Joustamattomuus
e Tekninen osaaminen e Sitoutumattomuus
e Vastuullinen ja laadullinen toiminta (3) e Vastuunotto tekemisesta
e Laadun varmistaminen e Vastuunottaminen — laitteet, siisteys
e Lahes kaikki osaavat tarvittavat tyotehtavat - e Suppea osaaminen *
> ty6nkierto (3) *** ¢ Toimintamallien noudattamattomuus
e Osaava tydryhma (Monitaitoisuus) (4) ** o Tybdajan tehokas kayttaminen ->
e Koneelle koulutettu enemman osaajia -> aloittaminen, lopettaminen ja taukojen
taukotuuraukset pitaminen (4)**
e Osallistuminen o Tybvaatesd&anndn noudattamattomuus
e Osallistuminen koulutuksiin e Tybalueen siisteydesta huolehtiminen (3)
e Parantunut tiedonkulku (2) ¢ Vaaratilanteiden raportointi
e Vuorovaikutus- ja alaistaidot **
Mahdollisuudet Uhat
e ATK:n hyddyntdminen e Automaation liséantyminen -> tydn
e Varastojarjestelmien osaaminen * yksinkertaistuminen (2)
e Monen osa-alueen hallitseminen * e Valinpitaméattomyys
e Moniosaaminen (automaatio liséantyy) (2) ** e Motivaation puute, ei haluta oppia
e Mahdollisuus oppia lisdé automaatiota ja e Turhautuminen tekemisessa
uusia haasteellisia tehtavia e Henkiléston rajallinen kayttd puutteellisen
e Tyon keveneminen tai sen muuttuminen ammattitaidon vuoksi
vaatii uutta osaamista o Tybmarkkinakelpoisuuden laskeminen
e Tekninen osaaminen, koneet ja laitteet = e Tuotetuntemuksen vdheneminen
toimintavarmuuden takaaminen * e Saantdjen piittaamattomuus
e Kone- ja laitetuntemuksen lisddminen e Teknologian hyddyntaminen
e Joustavuuden lisddminen o Tietaméattdmyydesté johtuen epékuranttien
¢ Kijelitaito = ohjelmat tulevaisuudessa (2) tuotteiden toimittaminen asiakkaille
e Resurssien lisédminen tydpisteisiin e Asiakkaiden vaheneminen -> tiden
o Pidempi perehdyttamisaika loppuminen
e Ryhmahenkisyys e Ulkoistaminen
e Vuorovaikutus e Tuotannon siirtdminen ulkomaille **
e Toimivan huoltohenkilékunnan palaaminen * e Tybkyvyn heikkeneminen *
e Tydturvallisuuden vaarantumien

Verojen nouseminen -> lainsaadanto
tiukkenee *




Liite 7: Uusittu henkilékohtaisen osaamisen arviointilomake

HENKILOKOHTAISEN OSAAMISEN ARVIOINTILOMAKE 2012

Logistiikkakeskus
Logistiikkatydntekijét ja operaattorit

Osasto/ Esimies:

Tyontekija:

Tarkistus pvm:

Arviointikriteerit/ohjeet

ei yhtdan kokemusta tehtavasta

noviisi, uusi tehtavassa

kohtuullinen kokemusi/taito

péateva tyontekija

taitava tyontekija

asiantuntija

[

IS

Tavoitetaso osaamisalueissa on 3

OSAAMISALUEET, arviointiasteikko 0 - 5

Oma arvio
0-5

Esimiehen arvio
0-5 Yhteinen nakemys

Kerailyprosessi

APS -keraily

Dollykerdily

BIB -keraily

Tayslava-ajo

Astiakeraily

Tolkkidollytyd

Dollykone 1 vanha

Dollykone 2 uusi

Minidollyn manuaalinen teko

Puolilavojen manuaalinen teko

4P Dollyjen manuaalinen teko

Kauppakunnostus

Muut tyot

Vienti- ja tuonti tyot

Noutopalvelu

Operaattorityot

Keruusuunnittelu

Sijoitussuunnittelu

Koneautomaatio -uusi

Koneautomaatio -dollykone

Koneautomaatio -korkeavarasto

Koneautomaatio -vanha

Varastointiprosessi

Paallystevastaanotto

Tuotetrukki

Sisatrukki

Ulkotrukki

Lavetin ajo

Palautusvastaanotto

Konesarjat ja puristimet

Dollykone

Lavantarkastusasema

Kennopesuri

Kmp puristimet

Puristin uusi

Puristin, tuote

Pahvipuristin

Energiajatepuristin

Muovikelmupuristin
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OSAAMISALUEET, arviointiasteikko 0 - 5

Oma arvio
0-5

Esimiehen arvio
0-5

Yhteinen nékemys

Operaattority ot

Tila- ja resurssisuunnittelu

Inventointity6t

Hankintatehtévat

Tilastointitehtavat

Tydnjohtajan tuuraustehtévat

Osoittaa yleisia tydelamavalmiuksia (omat arviointikr

iteerit)

Vuorovaikutustaidot

Suullinen viestinta ja esiintyminen

Tietotekniikan kayttotaidot viestinnassa

Yhteistyotaidot

Ongelmanratkaisutaidot

Oppimistaidot

Eettiset taidot

Esteettiset taidot

Muu osaaminen: on tai ei

TyOnopastus, miten on toiminut

EA -kortti

Ty®6turvallisuuskortti

Trukkikortti

Poistumisharjoitus

Osoittaa henkilokohtaisia taitoja

Toimii laadukkaasti ja asiakasléhtdisesti

Noudattaa tydaikaa ja kayttaa sen oikein

Huolehtii omasta tyosuojelusta ja tydterveydesta

Yllapitaa tyopaikkajarjestysta

Toimii lainsaéddannon, saadosten ja toimintaohjeiden
mukaisesti

Noudattaa tyoturvallisuus saantoja ja oheita seka raportoi
vaaratilanteista

Kielitaito

Suomi

Englanti

Ruotsi

Saksa

Venaja

Hyddyntéa teknologiaa ja tietotekniikkaa

VarmaTilma

Viat, automaatiosarkymakirjaukset, Power Maint

Outlook-séhkopostijarjestelma

ESMikko (Kulunvalvonta)

Astro-varastonhallintajarjestelma

FidaWare-varastonhallintajarjestelma

Henkilttietojarjestelma Arc

MS Office

Hallitsee konetyyppien ajon

Lavansiirto - ja kerailytrukki

Tukipyoratrukki

Vastapainotrukki 3 tn

Vastapainotrukki 6 tn

Korkeakerailija

Mitd osaamisen kehittdmisen tavoitteita sovittiin:
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