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Opinndytetyon tavoitteena oli kartoittaa Siparila Oy:n Haapaveden tehtaalla henkil6ston osaaminen ja
toteuttaa sen pohjalta osaamisen kehittimisen suunnitelma. Kehittimissuunnitelman tavoitteena on
saavuttaa yrityksen ja tuotannon johdon asettamat osaamistavoitteet. Kehitysty6lld halutaan varmistaa,
ettd yrityksen palveluksessa siilyy myos tulevaisuudessa osaava ja ammattitaitoinen henkil6sto, jolla on
mahdollisuus tehokkaasti ja monipuolisesti hyodyntia ja kehittdd omaa osaamistaan. Tyon teoriaosuu-
dessa lihdeaineistona kéytettiin osaamisen johtamista, osaamisen kartoittamista ja osaamisen kehittd-
mista kisittelevia kirjallisuutta.

Osaamiskartoitus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena ja tutkimusmenetelmina kaytettiin struktu-
roitua haastattelua. Kysymyksilld haluttiin selvittdd henkiloston osaamista mahdollisimman laajasti ja
my06s halukkuutta osaamisen kehittdmiseen sekd sitd, miten Siparila Oy henkil6ston mielestd tukee
osaamisen kehittdmistd. My0s yrityksen johdolle tehtiin kysely liittyen osaamisen kehittdmiseen, osaami-
sen johtamiseen, hiljaiseen tietoon sekd osaamisen siilyttimiseen organisaatiossa. Osaamiskartoituksen
ja tuotannon johdon miirittelemin kriittisen osaamisen pohjalta laadittiin osaamiskartta ja sen pohjalta
osaamisen kehittdmisen suunnitelma, jossa on esitetty aikataulut, vastuut, kehittimismenetelmit ja re-
surssit osaamisen saattamiseksi kehittdmissuunnitelmassa mairitellylle tasolle. Osaamiskartoituksen
pohjalta laadittiin my6s henkilokohtaiset osaamiskortit kaytettavaksi yksilon osaamisen kehittimisen
tyOkaluina kehityskeskusteluissa seka helpottamaan tuotantopaillikén ty6td tuotannon suunnittelussa.
Osaamiskartoituksen perusteella Siparila Oy:n Haapaveden tehtaalla tyoskentelee pitkin kokemuksen
omaavia, monitaitoisia puualan ammattilaisia, jotka ovat halukkaita kehittimiin omaa osaamistaan ja
tyotadn.

Siparila Oy:n johdon mukaan osaavan henkiloston pitimiseksi yrityksessa edellytetiin hyvia henkilos-
tojohtamista ja toimivaa osaamisen johtamista. Haapaveden tehtaalla tarvitaan oma-aloitteista henkil6s-
tOd, jolla on kyky hallita kokonaisuutta ja taitoa tehdd monipuolisesti erilaisia tyotehtivid. Tarvittavan
osaamisen saavuttamiseksi tarvitaan asennemuutosta, sisdisen yrittdjyyden herittimistd johtamisen kei-
noin. Olennaista moniosaamisen kehittimiseksi ja sen sdilyttaimiseksi on tyokierron mahdollistaminen.
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ALKUSANAT

Mina tein sen!

Viimeinkin yksi unelmani on toteutunut ja olen saattanut timin opinndytetyon myotd pad-
tokseen ylemmin ammattikorkeakoulututkinnon opintoni. Tyon, perheen, harrastusten ja
opiskelun yhteensovittaminen on haastanut minua ja liheisidni viimeiset vuodet, mutta nyt
aika on jo kullannut muistot ja onnistumisen ilo peittdd alleen menneet vastoinkdymiset ja

saa unohtamaan vililld vallanneen uupumuksen.

Noyrin kiitokseni rakkaimmilleni, jotka ovat tukeneet minua opinnoissani ja jaksaneet kuun-
nella ja kannustaa minua silloinkin, kun usko omaan osaamiseen ja jaksamiseen on ollut koe-
tuksella. Ison rutistuksen ansaitsee myos koirani Lenni, joka piti huolen jaksamisestani huo-

lehtimalla siité, ettd muistan pitdd taukoja ja olla riittavasti ulkona.

Kiitos my0s entiselle ja nykyiselle tyonantajalleni sekd kollegoilleni, jotka mahdollistivat
opiskelun ja tyén yhteensovittamisen ja antoivat aineistoa ja tartuntapintaa kiaytinnon tyo-

elimain niin titd opinndytetyota kuin muitakin opintoihini liittyvia kursseja varten.

Iso kiitos kuuluu my6s opinnaytetyoni ohjaajalle, lehtori Hannele Siipolalle, jolta sain arvok-
kaita neuvoja ja joka karsivillisesti jaksol kannustaa ja tukea lipi koko prosessin. Kiitin myo6s

yliopettaja Jaana Lappalaista, joka toimi opinndytetyoni toisena lukijana ja neuvonantajana.

Erikseen haluan vield kiittad Kirsimien ja Haapaveden kirjastojen loputtoman karsivallistd
henkil6kuntaa, joka on heritellyt laina-aikojen umpeutumisen unohtanutta opintoihinsa up-
poutunutta opiskelijaa viikko toisensa jilkeen. Kirjastojen joustava, nopea ja moitteettomasti
toimiva kaukolainapalvelu on ollut opiskeluni ehdoton edellytys ja erityisesti sen merkitys on

korostunut opinndytteen tekemisen aikana.

Haapavedelld 22.5.2013

Mervi Pyrr6



EXTENDED ABSTRACT

The aim of this thesis was to survey the competence of Siparila Oy’s Haapavesi factory per-
sonnel and to create a competence development plan based on the results of the survey.
The objective of the competence development plan was to reach the competence goals set
by company and production management. The development plan was made to ensure that
Siparila will have professional and capable personnel who are able to use their competence

effectively and are willing to develop their competence also in the future.

The research method was qualitative and the structured interview was used to execute it.
The questionnaire was used to survey the personnel’s competence extensively and their will-
ing to develop their competence. The personnel were also asked how Siparila Oy supports
personnel’s competence development. The questions were chosen to cover all the critical
competence areas in the Haapavesi factory. The personnel were informed of the survey in
the monthly production meeting. The interviews were held in June 2012 after testing the
questionnaire by two persons. All 25 persons working in production were interviewed. Also,
the company’s management answered a questionnaire regarding competence development,
competence management, tacit knowledge and how to keep the competence in the organisa-
tion. Answers to the questions were gathered in a meeting with the company’s general man-
ager, marketing manager and controller. Critical competence was specified by production

management in a meeting with the production manager and product manager.

Based on the specified critical competence, a competence map was drawn up. The compe-
tence map was a tool to compile a competence development plan including time schedules,
responsibilities, development methods and resources to achieve the competence levels de-
fined in the development plan. Personal competence cards were also established using the
results of the competence survey to be used as a tool in development discussions while
planning the person’s competence development. The competence cards are also useful to

the production manager while planning the production.

Siparila Oy is a company of joinery industry established around ten years ago. A wide range
of wooden products is manufactured in its three production units located in Haapavesi, Vaa-
jakoski and Parkano. The Haapavesi factory is specialized in manufacturing massive

wooden furniture, garden products, sauna products and claddings. Mouldings are produced



in the Parkano factory and the Vaajakoski factory specializes in interior and exterior clad-

dings. There are 80 people working in Siparila Oy.

The theoretical framework of this thesis consists of the literature of competence manage-
ment, competence survey and competence development. Competence management consists
of actions used to foster, develop, renew and provide the competence required by the com-
pany’s strategy. When competence management range has accurately been taken into con-
sideration, the company can rely on the fact that competence needed to achieve the goals
can remain and be developed in the company. Well managed competence is visible in the
company’s sophisticated ways of actions, products and services, innovations and also it af-
fects positively the company’s financial state. The most important thing in competence man-
agement is to get the personnel’s competence developed and also their competence to be
used more effectively. To achieve this goal, it is important to understand how people learn

and also what kind of competence exists among the personnel.

To succeed in competence management it must be consciously chosen to be managed,
thereby enough attention and resources should be provided for it. The basis of competence
management is the competence that is needed to achieve the goals and the competence
needed to execute the company’s business strategy. The meaning of competence manage-
ment is to get the company’s strategy and competence to meet each other. An organisation
is successful through its personnel’s competence and that is why good skills of managing the
human resources are needed from the company’s management. Companies are interested in
managing competence because of commonly admitted wide-ranging financial benefits. By
managing competence effectively and successfully, also actions are developed and the com-
pany’s possibility to benefit from competence management financially increases. Sustaining
and developing the personnel’s competence is the objective of competence management.
However, it is important to remember that competence must be connected into company’s

goals to be able to use it in developing company’s actions and competitiveness.

There are many ways to develop competence and the basis of competence management in
the company is the existing competence. One of the most important goals in competence
management for the company is to develop the culture supporting personnel’s competence

development.



Competence can be described as an ability or know-how and often it is defined as an ability
to act. It is a combination of many different things and it has been defined to be a person’s
ability to perform, improve and develop one’s working and problem solving skills. To
achieve a competitive advantage the company must be creative and have special competence
standing out from the competitors and also know how to support the personnel’s learning
and using their existing competence. When competence is understood as an ability to apply a
person’s skills and knowledge, it affects positively the working capacity and that is a prereq-
uisite for successful working and also developing the person’s professional skills. Organisa-
tional competence can be described as a company’s common way of thinking or commonly
accepted opinions of important actions for the company. Core competence is a company’s
strategic competence to create the competitive advantage. It is a way of actions achieved by
learning. After defining the organisation’s strategies competence management is the way to

implement them into the company’s operations.
p pany's op

To be able to develop the organisation’s competence, personal competence should be widely
exploited. A prerequisite for exploiting the existing competence is to make a thorough sur-
vey to elicit what kind of competence there is and what is the competence needed to achieve
the goals in the future. Competence is also evaluated to be able to plan the development ac-
tions. Existing competence can be exploited by making a competence survey. Competence
areas essential for the company’s operations are measured in a survey. By making the survey
personal competence and strengths can be exploited and also areas needed to be developed
can be identified based on the survey. A competence survey exploits the existing compe-
tence levels and also competence goals are defined in it. A competence chart is made by us-
ing the results of the competence survey. It gives an overview of the company’s competence
but also the missing competence is stated in it. By making the competence survey, the com-
pany is able to get important information of the needed competence and it is also a tool for

developing the company’s competence.

Competence development starts from the competence survey and the next step is to com-
pare the results to the competence needed in the future. After comparing these, a compe-
tence development policy or competence development plan can be prepared. The plan
should support the company’s business strategy. The competence development plan consists
of resources and the responsibilities for development actions and often also competence
levels are defined in it. To succeed the company must reserve enough time and resources for

the development.



Competence can be developed in many ways. Special arrangements are not always needed. A
person can develop his/her competence while working and an easy way of developing one’s
competence is learning by working. Orientation is the way to help a new person to get
started with a new job aiming to get the person to work effectively as soon as possible. Ori-
entation is also a good way to get to know the organisation and co-workers. Work rotation
means that to develop a person’s competence, different actions are taught by moving the
person to work in different tasks for a time agreed in advance. Also by giving challenging
responsibilities to the personnel, the company can support their competence development

effectively. Outside the job competence can also be developed by studying.

Besides personal development competence can also be developed on group level. Good
ways of developing group competence are projects and team work. The best way to learn
from projects is to evaluate success and learning after the project. Team work is a useful way
to develop competence. Working to achieve the common goal is a good way to develop
working methods and personal competence at the same time. Also development discussions
can be used to support personal competence development. Discussions are held to achieve

the best possible performance, to assist the person’s commitment and develop competence.

Continuous learning is the way for a company to remain competitive. An organisation can
supportt its personnel’s learning and improved performance by giving useful and accurate
feedback. Learning methods are personal and depend on different personal features. This is
to be considered while managing competence. Personal learning possibilities given by or-

ganisation are the best way to achieve useful competence for the whole organisation.

Persons willing to develop their competence give a better chance for the organisation to op-
erate more effectively and successfully. An organisation can support its personnel to per-
form better by organising the operations to support competence development on both per-
sonal and group level. The company’s values shall support continuous competence devel-

opment and learning must be part of the company’s culture.

The survey verified the fact that the personnel working in Haapavesi factory are profession-
als having a long experience in the joinery industry, the average work experience among the
personnel being 22 years. When estimating their own working skills according to the survey
results the personnel are proud of their working expertise and estimated their skills to be at

least good, when excellent was stated to be the best possible skill and good the second best



option. Most of the personnel have developed their competence by taking courses. In a

small production unit multiple skills are emphasized.

According to the survey there is mainly enough competence in using the production lines in
the Haapavesi factory but comprehensive development of competence is always current
throughout the personnel. The aimed amount for skilled persons in adjusting the production
lines is at least two persons per production line. This aim was reached in all the production
lines. There are two professional pattern makers working in the Haapavesi factory and that
is also the aimed level on that area. Teleinformatic skills were also surveyed and the results
told that the personnel have enough skills to manage the daily working tasks and if problems
occur the best way to solve them is to ask a colleague for help. The personnel are willing to
develop their competence in working skills during the working hours, the place did not mat-

ter since most of the personnel are able to travel if needed.

When the personnel were asked about developing their work, many good ideas for improv-
ing the effectiveness and working conditions were gathered. Things affecting positively the
personnel’s working motivation according to the results were the working atmosphere and
co-workers. The job must be challenging and developing the competence must be possible.
Most of the personnel are willing to develop their competence by work rotation after ade-
quate guidance is taken care of. The best way of learning for most is to learn on the guidance
of a colleague. The personnel did not see competence management to be supported enough
in Siparila Oy. According to the results Siparila Oy could enable personnel’s competence
development by giving better chances to work rotation, arranging courses and other compe-
tence supporting opportunities. Development discussions and feedback were also stated as
good ways to support the personnel’s competence development. The personnel were also
asked about things that would ensure Siparila Oy’s competitiveness. They thought that keep-
ing the professionals working in Siparila Oy and supportin multi-competence are the ways to

stay competitive also in the future.

The target of the questionnaire directed at Siparila Oy’s management was to survey the
competence needed in the future and also competence challenges that could be faced in
Siparila Oy. The management accentuates the importance of wide-ranging competence in
using the production lines to get the most of the line capacity and also teleinformatic com-
petence to manage the daily tasks. According to Siparila Oy’s management spontaneous and

multi-skilled personnel is required to achieve the goals stated in business strategy. To keep



the personnel working in Siparila Oy in a good working condition, managing the human re-
sources is a challenge to be well taken care of. Versatile exploitation of competence and
competence development must be made possible to support the ambition of keeping the
professional personnel working in Siparila Oy. Also, the supervisot’s role is important to set

an example to be motivated to develop the operation modes in the organisation.

The competence development procedure is an on-going process and the next step is to
make competence surveys and development plans in Vaajakoski and Parkano. In Haapavesi
competence development goes further by taking competence cards as a part of development

discussions.
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1 JOHDANTO

Tama opinndytetyé on osa litketalouden ylempidia ammattikorkeakoulututkintoa ja sen toi-
meksiantaja on tyonantajani Siparila Oy. Opinnadytety6 kasittelee Siparila Oy:n Haapaveden
tehtaan osaamista, osaamisen kehittimistd ja osaamisen johtamista osaamisen kehittimisen
tukena. Opinndytetyé on tutkimus- ja kehittdmistyo, joka palvelee Haapaveden tehtaan
osaamisen johtamista ja antaa liht6kohdat osaamisen kehittimiselle. Opinniytety6 koostuu
neljastd osasta: henkil6ston haastattelusta, kriittisen osaamisen mairittelystd, johdolle tehdys-
ta kyselystd ja osaamisen kehittimisen suunnitelmasta. Tuotannon henkil6stén haastattelu-
tutkimus on osaamiskartoitus, jolla selvitetiin, millaista osaamista Haapaveden yksikdssd on
ja mitkd ovat ne keinot, joilla olemassa oleva osaaminen saadaan paremmin hyodynnettya
sekd milld tavoin osaamista pitdd kehittad. Haastattelulla selvitetddn my6s henkiloston nike-
myksid siitd, miten Siparila Oy voi tukea henkil6stonsi osaamisen kehittimistid. Haapaveden
tehtaan tuotannon johto mdirittelee kriittisen osaamisen. Tehtaan tuotantopaillikké ja mind

tuotepdallikkond muodostamme Haapaveden tehtaan tuotannon johdon.

Yrityksen johdolle tehdylld kyselylld selvitetdan Siparila Oy:n johdon nikemyksid Haapave-
den tehtaalla tarvittavasta osaamisesta, tavoitteena saada se paremmin vastaamaan Siparila
Opy:n johdon sille asettamia tavoitteita. Kyselylld selvitetdidn my6s johdon nikemyksid osaa-
misen kehittimisen keinoista, hiljaisen tiedon hyodyntimisestd sekd siitd, miten Siparila Oy
tyonantajana mahdollistaa henkiloston osaamisen kehittimisen ja varmistaa sen, ettd riittdva
osaaminen saadaan sdilytettya yrityksessd. Kysely tehddan sihkopostin vilitykselld niille Sipa-
rila Oy:n johdon henkiléille, jotka vastaavat Siparila Oy:n henkil6stépolitiikasta ja sen kehit-

tamisesta.

Ty6n tavoitteena on haastattelututkimuksella kartoittaa olemassa oleva osaaminen ja toteut-
taa sen pohjalta osaamisen kehittimisen suunnitelma Siparila Oy:n Haapaveden tehtaalle.
Osaamiskartoitus auttaa my6s tuotannon johtoa suunnittelemaan tuotantoa ja hyoédyntimain
henkiloston osaamista mahdollisimman tehokkaasti. Kehitystyon tavoitteena on varmistaa,
ettd myos jatkossa Siparila Oy:n Haapaveden tehtaalla sdilyy osaava ja ammattitaitoinen hen-
kil6sto, joka pystyy hyodyntimain omaa osaamistaan mahdollisimman tehokkaasti ja my6s
kehittimain osaamistaan johdon tukiessa sitd tehokkaalla ja toimivalla osaamisen johtamisel-
la. Kun henkil6sté pystyy hyodyntiméin ja kehittimdin omaa osaamistaan tyotehtiviensi

sujuvammaksi hoitamiseksi, tutkimusten mukaan se vaikuttaa positiivisesti my6s tyomotivaa-



tioon ja sitd kautta yleiseen ty6ilmapiiriin. Hyvilld henkilost6johtamisella voidaan tukea naitd
pyrkimyksid ja siksi tuonkin opinnaytteessini esille my6s osaamisen johtamisen tirkedn roo-

lin osaamisen kehittimisen ja henkiloston oppimisen tukijana ja ohjaajana.

Siparila Oy:ssd ei vastaavanlaista tutkimusta ja kehittimistyotd henkil6ston osaamisesta ja
osaamisen kehittimisestd ole sen noin kymmenen vuoden historian aikana tissa laajuudessa
tehty. Haapaveden tehtaalla tehtdvi tutkimus ja sen pohjalta laadittava kehittimissuunnitel-
ma ovat pilotti Siparila Oy:ssi ja vastaavanlaiset tutkimukset kehittimissuunnitelmineen to-

teutetaan jatkossa my6s Vaajakosken ja Parkanon tehtailla.

Siparila Oy on puusepinteollisuuden yritys, jolla on tuotantolaitokset Haapaveden lisiksi
my6s Vaajakoskella ja Parkanossa. Haapaveden tehdas on erikoistunut massiivipuisten koot-
tavien huonekalujen, puutarhakalusteiden, pihatuotteiden, saunatuotteiden seka ulkoverho-
uksen valmistukseen. Raaka-aineena kiytetddn kotimaista havupuuta sekd saunatuotteissa
tervaleppaa ja laimpokisiteltyd haapaa. Uutena raaka-aineena huonekaluihin on tullut kevaalld
2013 my6s koivu. Haapaveden tehdas tyollistdd 19 puualan ammattilaista. Parkanon tehtaan
erikoisalaa ovat erilaiset sisustuslistat ja sielld tyoskentelee 20 henkil64d. Vaajakosken tehtaalla
valmistetaan sisd- ja ulkoverhoukseen soveltuvia paneeleja ja laudoituksia sekd pihatuotteita.
Vaajakoskella on Siparila Oy:n pditoimipaikka ja sielld tyoskentelee my0s yrityksen myynti-

organisaatio seka hallinnon henkil6st6. Henkil6stod Vaajakoskella on yhteensi 42.



2 OSAAMISEN JOHTAMINEN

Osaamisen johtaminen on tarkoituksellista toimintaa, jonka avulla yrityksen strategian edel-
lyttimaa osaamista vaalitaan, kehitetadn, uudistetaan ja hankitaan. Hyvin hoidettu osaamisen
johtaminen turvaa yrityksen tavoitteiden ja pddmédrien mukaisen osaamisen siilymisen ja
kehittimisen nyt ja tulevaisuudessa. Osaamisen johtamisen hallitseminen nakyy yrityksen
arjessa kehittyneempini toimintatapoina, tuotteina ja palveluina, innovaatioina ja myo6s pa-
rantuneena taloudellisena tuloksena. Viitalan mukaan osaamisen johtamisen tirkein osa on
yrityksessd toimivien ihmisten osaamisen tason nostaminen ja vaaliminen ja sen tehokas
hyodyntiminen. Osaamisen johtamisen ydin on yksilon oppimisen ja osaamisen ymmirti-
minen. (Viitala 2009, 170.) Osaamisen johtamisen hyvi hallinta auttaa organisaatiota vastaa-
maan kehityksen mukanaan tuomiin haasteisiin, mutta my6s paljastamaan mahdolliset tirke-
it kompastuskivet, joita jatkuva kehittdiminen saattaa mukanaan tuoda (Ferguson & Huys-

man & Soekijad 2010, 1798.)

2.1 Miksi osaamista pitdd johtaa?

Onnistuakseen osaamisen johtamisessa, on yrityksen tdytynyt tietoisesti valita osaaminen
johtamisen kohteeksi. Kun johtamisen kohde on tarkasti maaritelty, saa se riittivasti huo-
miota ja resursseja yrityksessid (Karppinen 2010, 94.). Osaamisen johtamisen liht6kohdaksi
midritellddn se osaaminen, joka tarvitaan yrityksen padmairien saavuttamiseksi ja joiden
avulla yrityksen litketoimintastrategia saadaan toteutumaan (Viitala 2009, 175.). Osaamisen
johtamisen tarkoituksena on saada yrityksen strategia ja organisaation osaaminen kohtaa-
maan. Osaaminen ei ole ainoastaan yrityksen hyoty, vaan silld on tirked merkitys myos yksi-
16n kannalta, silld osaaminen antaa yksilolle edellytykset selviytya tehokkaasti ja hyvin hénelle
annetuista tehtavistd. Oppiminen ja oman osaamisen hyédyntiminen koetaan my6s tarkeiksi

tyovithtyvyystekijaksi. (Viitala 2009, 178.)

Koska organisaation menestyminen on monesti pitkilti riippuvainen henkildston osaamises-
ta, on osaamisen johtamisessa paljon apua johtajan hyvistd ihmistuntemuksesta. Kun ele-
tadn jatkuvasti muuttuvassa ja nopeasti kehittyvissi maailmassa, on muutosten hallinnasta

tullut olennainen osa johtamista. Kun organisaatioita joudutaan muuttamaan kiivaassa aika-



taulussa, on yrityksen vahvuus osaavassa ja yhteisen edun eteen toitd tekevassia henkilostossa.

(Hyyppi & Miettinen 2000, 160-161.)

Useat tutkijat ovat yhtd mielta siitd, ettd organisaation osaamisen hahmottamisella ja sen joh-
tamisella on kauaskantoiset vaikutukset my0s yrityksen taloudellisen menestymisen kannalta
(Ferguson ym. 2010, 1802.) Kovassa kilpailutilanteessa yrityksen kyky menestyd on riippu-
vainen siitd, mitd yrityksessd osataan, miten olemassa olevaa osaamista osataan hyodyntda ja
toisaalta myos se, miten nopealla aikataululla yritys kykenee oppimaan uutta. Yritysten kiin-
nostus osaamisen johtamiseen on lisddntynyt, kun yrityksissd on huomattu sen kauaskantoi-
set vaikutukset yrityksen menestymiseen. (Wiig 1997, 399). Osaamisen johtamisella pyritiin
turvaamaan yrityksessd se osaaminen, joilla asetettuihin tavoitteisiin ja paamairiin on mah-
dollisuus paistd. Kun osaamista johdetaan tehokkaasti ja tuloksellisesti, myOs toimintatavat
kehittyvit ja taloudellisen menestyksen mahdollisuus paranee. Osaamisen johtamisen tarkoi-
tuksena on pitdd ylld ja parantaa yrityksen henkil6ston osaamista. Tarkedad on kuitenkin muis-
taa, ettd niin yksilon kuin yrityksenkin osaaminen pitdd kytked yrityksen tavoitteisiin ja paa-
madriin, ettd silld pystytddn kehittimdin toimintaa ja kilpailukykyd. Tehokas ja tuloksellinen
osaamisen johtaminen edellyttdd johdolta oppimisen ja osaamisen ymmirtimistd. (Viitala

2009, 170.)

Henkil6ston osaamisen systemaattinen ja suunniteltu yllapitiminen on elintirkeda yrityksen
menestymisen kannalta niin tyontekijoiden kuin johdonkin osalta ja vaatii johdon sitoutumis-
ta onnistuakseen (Irani & Sharif & Love 2009, 213.) Osaamisen johtamisen onnistuminen
edellyttda tehokasta thmisten vilistd yhteisty6td, mutta my6s johdon tarjoamia teknisid edel-
lytyksid. Sitoutuakseen osaamisen johtamiseen menestyksekkédsti vaaditaan organisaation
kaikilta jdseniltd uusia taitoja ja jopa kokonaan uusien ajatusmallien oppimista ja sisdistimista.
Monesti vaaditaan yrityskulttuurin uusiutumista avoimempaan suuntaan, ettd osaamisen joh-
taminen saadaan istutettua koko organisaation kattavaksi johtamisjirjestelmaksi ja osaksi jo-
kapiivaistd tyotd. Kun osaamisen johtaminen kytketdan osaksi organisaation johtamisjarjes-
telmai, on yritykselld mahdollisuus toimia menestyksellisesti sekd luoda toimintatapoja ja or-
ganisaatiokulttuuria, joilla se pystyy jatkuvasti parantamaan suoriutumistaan. (Lloyd 1996,

576-578.)

Yksi osaamisen johtamisen avainkdsitteistd on ymmirtiminen. IThmiset toimivat sidnt6jen ja
ohjeiden mukaan, mutta kiyttivit niiden tulkitsemiseen omia ajatusmallejaan ja suhteuttavat
ne omaan tilanteeseensa. Olennaista on, ettd tyontekija ymmartid oman tehtivinsi ja teke-

misensd merkityksen suhteessa koko organisaation tulokseen. Mitd paremmin tdimi toteutuu,



sen paremmin hin kykenee soveltamaan tyon tekemiseksi tietojaan ja taitojaan. Strategisen
johtajuuden suurimpia haasteita onkin saada timd ymmarrys valitettyd koko organisaatiolle.
Kun organisaation osaamisen johtamista tarkastellaan strategisesta nakokulmasta, keskeisia
asioita ovat tavoitteet ja motiivit, resurssit tai niiden puute seka kehittdmistarpeet. Organisaa-
tion strategiset tavoitteet madrittelevit sen, mihin suuntaan organisaatiota kehitetdan ja miksi.
Tavoitteeseen padsemiseksi tarvitaan tietyt resurssit ja ne miaritellidn osaamistarpeina. Kun
osaamistarpeet on madritelty, nihdain mitd osaamista organisaatiossa on kiytettivissd ja mita
resursseja puuttuu. Puuttuva osaaminen hankitaan joko olemassa olevaa osaamista kehitta-

malla tai rekrytoimalla uutta henkil6stéd. (Holopainen 2001, 8-10.)

Osaamisen johtamisen haaste yrityksen johdolle on kehittda niitd prosesseja, joilla osaamista
hankitaan, yhtendistetddn ja hyodynnetdan. Osaamisen kehittimisen keinoja on monia ja or-
ganisaatiossa jo oleva osaaminen luo perustan osaamisen johtamiselle. Ymmartimilld orga-
nisaation osaamisen prosesseja ja tunnistamalla sen luomat haasteet, yrityksen johdolla on
paremmat edellytykset 16ytdd ne kilpailuedut, joilla se erottuu edukseen ja joiden avulla se
sopeutuu nopeasti muuttuviin mahdollisuuksiin. (Jordan ym. 1997, 393, 397; Mouritsen &

Larsen & Bukh 2001, 738.)

Yksi tirkeimmistd osaamisen johtamisen tavoitteista on oppimista tukevan kulttuurin kehit-
taminen. Mikali halutaan, ettd organisaation oppiminen on jatkuvaa ja sitd kautta koko orga-
nisaation oppimista kehittivdad, on organisaatiossa tietoisesti kehitettdvd oppimista tukevaa
kulttuuria ja esimiesten tehtivind on viestittdd siitd organisaation kaikilla tasoilla. My0s esi-
michen omalla esimerkilld on havaittu olevan positiivinen vaikutus organisaation osaamisen
kehittimisen kannalta. Itseddn ja omaa osaamistaan kehittiva esimies viestii my0s alaisilleen

omalla esimerkillddn osaamisen kehittimisen tirkeydestd. (Viitala 2002, 23-25.)

Johdon kyselyyn saatujen vastausten mukaan osaamisen johtaminen on tilla hetkelld huomi-
oitu Siparila Oy:ssi siten, ettd tarjotaan henkildstolle mahdollisuus oman osaamisen kehittd-
miseen mahdollistamalla tyGtehtdvien vaihtaminen yrityksen sisilld sekd kouluttamalla itsedan
muun muassa oppisopimuksen turvin. Yrityksen taholta osaamisen kehittimistd tuetaan
my6s antamalla mahdollisuus kayttid tyaikaa opiskeluun. Siparila Oy:ssi toimivan johdon
mukaan osaamisen johtaminen on huomioitu kartoittamalla henkil6stén osaamista esimies-
ten toimesta. Osaaminen on myo6s yhtend perusteena palkkaukselle. Toimihenkiléiden osalta
omaa osaamistaan tdytyy itse aktiivisesti johtaa ja tdydentda tarvittaessa joko kouluttautumalla
tai tyGssd oppimalla. Osaamisen kehittiminen lihtee esimichen kanssa kdytavasta keskuste-

lusta, jossa on mahdollisuus esittid omia toiveita ja ajatuksia oman ja organisaation osaami-



sen kehittdmistarpeista. Siparila Oy:n johdon rooli osaamisen johtajana on olla uusien malli-

en ja yhteisty6verkostojen luoja seki toimia osaamisen kehittamisen tukijana ja ohjaajana.

2.2 Osaamisen johtaminen osana yrityksen strategiaa

Osaamisen johtaminen on yrityksessa tavoitteellista toimintaa ja sitd ohjaavat organisaation
strategiset osaamislinjaukset (Viitala 2009, 170.) Henkil6ston merkitys yrityksen menestyksel-
le on yha selvempai, silld rutiinitehtivien sijasta henkil6stoltd vaaditaan yhd enemmin moni-
puolista osaamista. Tyomotivaatio ja palkitsevat tyGtehtdvit ovat henkilostolle tirkeitd, mutta

entistd tairkeampad on, ettd yritys mahdollistaa uuden oppimisen ja kokonaan uuden osaami-

sen hankkimisen (Karlof 2004, 77.)

Mita strategia sitten on? Kamensky (2008) selostaa strategiaa kolmella toisiaan tiydentivalla

maaritelmalla:

1. Strategiassa yritys mairittelee tietoiset suuntaviivat keskeisille toiminnoilleen ja ta-

voitteilleen.
2. Strategia on viline, jolla yritys voi hallita ymparistodan.

3. Strategia on viline, jonka avulla yritys kykenee hallitsemaan ulkoisia ja sisdisid tekijoi-
ta ja niidden vuorovaikutussuhteita siten, ettd sen kannattavuus-, jatkuvuus- ja kehit-

timistavoitteet ovat niiden avulla saavutettavissa. (Kamensky 2008, 19.)

Ensimmaiinen mairitelmi korostaa strategian lihtokohtana yrityksen toimintaymparistoa ja
sen tirkein sisilté on yrityksen toimintalinjat tavoitteineen ja keskeisine suuntaviivoineen.
Toimintatavat valitaan lukemattomista vaihtoehdoista ja luovutaan tietoisesti hyvistikin vaih-
toehdoista lihtokohtana laittaa yrityksen tavoitteet tarkeysjarjestykseen. Tehdyt valinnat tie-

dostetaan ja ne toteutetaan mairitietoisesti. (Kamensky 2008, 19.)

Yritys voi hallita ympiristéddn sopeutumalla tapahtuviin muutoksiin, muokata ympiristoaan
ja vaikuttaa ymparistossd tapahtuviin muutoksiin sekd valita oman toimintaymparistonsa.
Yrityksen toimintaymparistOssd on monia tekijoitd, joihin yritys ei suoranaisesti voi vaikuttaa.
Tarkedd onkin, miten hyvin yritys ennakoi ja reagoi ympiristossd tapahtuviin muutoksiin ja
seuraa siind tapahtuvia muutoksia. Menestyva yritys analysoi muutosten seuraukset ja muut-

taa toimintaansa muutosten myo6td tai reagoi toimintaympiriston tuleviin muutoksiin jo en-



nen varsinaisia muutoksia. Parhaiten menestyvit yritykset muokkaavat itse aktiivisesti toi-
mintaympdristédan ja aitkaansaavat itse muutoksia toimintaympdristossain. Menestydkseen
yrityksen on jatkuvasti tehtdvi valintoja, joilla se vaikuttaa toimintaympiristonsa hallintaan.
Niilld keinoilla yritys luo itse omaa tulevaisuuttaan ja takaa menestymisensi kovassa kilpai-

lussa (Kamensky 2008, 20.)

Onnistunut strategia vaatii yritykseltdi muuttuvan toimintaympariston syvallistd ymmartdmis-
td. Tarkedd on kuitenkin my6s huomioida siséiset tekijat, joista yksi tirkeimmistd on osaami-
nen. Osaamisen tarve kasvaa usein nopeammin, kuin uuden osaamisen hankkiminen onnis-
tuu. Toimintaa on kuitenkin ajateltava pitkajinteisesti ja jatkuvuuden turvaamiseksi myos
osaamista on muun toiminnan ohella kehitettiva herkeamitti (Kamensky 2008, 21.) Olen-
naista on kyetd tunnistamaan ne kyvykkyydet, jotka ovat olennaisia yrityksen strategian to-
teuttamisen kannalta. Strategisen osaamisen tunnistaminen on tirked osa johtamista ja sen
tarkka maarittely ohjaa keskittymain asioihin, jotka ovat tirkeimpid organisaation tavoittei-

den saavuttamisen kannalta. (Karppinen 2010, 94.)

Nopean teknologisen kehityksen ja alati kovenevan kilpailun my6tid on yhd haastavampaa
ennakoida markkinoiden vaatimuksia. Monet yritykset ovatkin keskittyneet strategioissaan
olemassa olevien resurssien ja osaamisen kehittimiseen kyetikseen paremmin toimimaan ja
menestymain. Yrityksessd oleva henkinen pddoma on tirked kilpailukykya ajatellen, mutta
tarkeintd menestymisen kannalta on kuitenkin yrityksen kyky kehittda ja hyoédyntdd olemassa

olevaa osaamista mahdollisimman tehokkaasti. (Jordan & Jones 1997, 392-393.)

2.3 Osaaminen

Osaamista voidaan kuvata ja médritelld monella eri tavalla. Osaaminen on pitevyyttd, tieto-
taitoa tai kompetenssia. Tavallisimmin osaaminen mairitellidn yksilon kyvyksi tehdé asioita
tai hinen tietimystddn asioista. Osaaminen koostuu kuitenkin monista eri asioista ja Otalan
(2008) midritelmian mukaan se on kykyd suoriutua tehtivistdan, parantaa ja kehittid tyotddn
sekd ratkaista ongelmia. Osaaminen on siis yksilon kykya kayttdd tietojaan toimimiseen.
Osaavaksi voidaan kuvata henkil6d, jonka toiminta vastaa asetettuja kriteerejd. Laajemmin
osaamista tarkasteltuna sen voidaan sanoa olevan yksilon perusominaisuus, jonka avulla hen-
kil6 suoriutuu tehokkaasti ja taitavasti hanelle annetuista tehtavista tietyssa tilanteessa. (Vaah-

tio 2005, 84; Honkanen 2005, 43.) Osaamiseen voi olla eri nakékulmia riippuen siitd, onko



kyseessd yksilon osaaminen vai kidsitellidnko osaamista organisaatiotasolla. Osaaminen voi-
daan jakaa kolmeen tasoon: yksilon osaaminen, organisaation osaaminen ja ydinosaaminen.

(Otala 2008, 47.)

Yritys voi saavuttaa kilpailuetua olemalla luova ja innovatiivinen sekd omaamalla erikoistaito-
ja, joilla erottua muista kilpailijoista. Yrityksen johto mahdollistaa kilpailuedun saavuttamisen
antamalla henkil6stélle mahdollisuuden oppimiseen ja jo olemassa olevien tietojen ja osaami-
sen kayttimiseen. Kilpailuedun saavuttamiseksi kehittdimistoimenpiteiden pddpaino pitdd
suunnata pitevyyksien vahventamiseen, oppimisilmapiirin kehittimiseen ja oppimisesteiden
poistamiseen. Tdrkeintd on kyetd 16ytdiméin tulevaisuuden kannalta oleellisimmat osaamis-
alueet ja avaintehtavat, joiden kehittimiseen voimavaroja erityisesti pitdd suunnata (Hatonen

2007, 7.)

2.3.1 Yksilon osaaminen

Yksiloiden osaamisesta on muodostunut kriittinen lihde organisaation kyvylle hyodyntia
tulevaisuuden mahdollisuudet ja pysya kilpailukykyisend. Osaaminen on erittidin merkittdva
organisaation kilpailukyvyn yllipitdjd ja sen avulla organisaatio luo uutta litketoimintaa uusien
tuotteiden ja palveluiden kautta. Tehokas osaamisen kehittiminen edellyttda yksilén osaami-
sen ymmartimistd. (Otala 2008, 50.) Viitala mairittelee yksilén osaamisen monipuoliseksi ja
kokonaisvaltaiseksi kyvykkyydeksi suoriutua tyGtehtavistd ja se sisiltid myos laajan toiminta-

ja kehityskykyisyyden (Viitala 2005, 11.)

Yksilon osaamisen muodostumiseen vaikuttavat yksilon kokemukset, asenne, mutta myos
omat henkilokohtaiset ominaisuudet. Nama tekijit kehittyvit yksilon koulutuksen, opiskelun
ja tyon tekemisen myotd. Henkilokohtaiset ominaisuudet vaikuttavat sithen, miten koulutus
ja osaaminen persoonassa ilmenevit. Uusissa ja vaihtuvissa tilanteissa yksilon persoonalliset
ominaisuudet korostuvat. Myos tunneily kuuluu yksilon henkilokohtaisiin ominaisuuksiin. Se
sisaltdd joukon henkil6kohtaisia ja sosiaalisia taitoja, jotka vaikuttavat sithen, miten tulemme
toimeen itsemme ja toisten kanssa. Seuraava kuva (Kuvio 1.) havainnollistaa Otalan (2008)
tulkintaa yksilén osaamisesta kiden muotoisena kuviona, jossa sormet kuvaavat yksilon
osaamisen eri osia: arvoja, asenteita, kontakteja, verkostoja, kokemuksia, tietoja ja taitoja.

(Otala 2008, 50-51.)



Kuvio 1. Yksilon osaaminen. (Otala 2008, 51.)

Kimmen kuvastaa yksilon henkil6kohtaisia ominaisuuksia, kuten henkista ja fyysistd energiaa
ja motivaatiota seka taitoja. Kdden verisuonet kuvaavat oppimisen tukiverkkoa, joka koostuu
oppimista auttavista ja edistavistd henkil6istd ja organisaatioista. Niiden avulla selviydytidn

tyotehtivistd ja saadaan aikaan hyvi ty6suoritus. (Otala 2008, 51.)

Spencer ja Spencer ovat kehittineet jadvuorimallin, jonka avulla yksilon osaamista voidaan
my6s kuvata. Heiddin mukaansa yksilon kdyttdytyminen on ennustettavissa erilaisissa tilan-
teissa ja tehtavissd. Motiivit antavat suuntaa kayttaytymiselle ja yksilolliset ominaisuudet seka
kasitys omasta itsestd ohjaavat yksilon kaytostd ja suhtautumista ymparistoon. Tiedot ovat
Spencerin ja Spencerin mukaan tiettyyn alueeseen liittyvdd tietimystd ja tieto on tilan-
nesidonnaista, eli se on arvokasta vasta, kun yksilo kykenee soveltamaan ja hyodyntimain
tietoa tilannekohtaisesti. Yksilon henkisid ja fyysisid panostuksia vaativat tehtdvit taas edel-
Iyttivit taitoja. Jadvuorimallia havainnollistaa seuraava piirros (Kuvio 2.). (Hdténen 2007,

14.)
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TOIMINNAN TULOS =
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Kuvio 2. Osaamisen jaavuorimalli. (Hatonen 2007, 15.)

Nikymiton osaaminen, eli jadvuorimallissa pinnan alla olevat asiat konkretisoituvat usein
vain toiminnan valitykselld tai ihmisten vilisessd vuorovaikutuksessa. Osaamisen kannalta
olennaista on tulkita jidvuoren huippu eli nikyvi osaaminen eri tilanteissa. Nikymiton
osaaminen on perusta henkilon nakyville toiminnalle. Nami niakymattomit asiat ovat niitd,
joiden kehittiminen on haastavinta, mutta my0s oleellisinta osaamisen kehittimisen kannal-
ta. Organisaatiotasolla paitos pitadkin tehdd sen mukaan, halutaanko parantaa henkil6ston
nikyvid tietoja ja taitoja vai pureutua syvemmille heidin oman osaamisensa kehittimiseen,
jolloin osaamisen kehittimisen painopiste on jadvuorimallin mukaisissa nikymattomissi

osissa. (Hatonen 2007, 15.)

Yhteydet muihin osaajiin ja verkostoihin ovat my6s olennainen osa osaamista. Kenenkdin ei
oleteta hallitsevan kaikkea tietoa yksin, vaan asiantuntijuus tukeutuu yhi enemmain tiimity6-
hon, yhteistydhon ja verkostoitumiseen toisten asiantuntijoiden kanssa. Asiantuntijuus on
kyky luoda jatkuvasti uutta osaamista ja tietoa yhdessd muiden asiantuntijoiden kanssa. Ny-
kyisin ajatellaan, ettd jokainen on vastuussa omasta ja organisaationsa osaamisen kehittimi-

sestd ja monissa yrityksissa sitd pidetdin jopa velvollisuutena. Koko organisaatio on vastuus-



11

sa osaamisen kehittimisestd. Organisaatio oppii sen jasentensd myoti ja siksi sen oppimisky-
ky on riippuvainen jasentensi oppimisesta. Organisaation kehittymisen edellytys on yksilon

oppimismahdollisuuksien luominen ja yllapitiminen. (Viitala 2009, 183.)

Osaaminen on olennaista tehtdvistd suoriutumisen kannalta. Kun yksilén osaaminen ymmar-
retddn organisaatiossa siten, ettd se on tietojen ja taitojen soveltamista, sithen liittyy olennai-
sesti tyOkyvyn lisdksi tydmotivaatio. Osaaminen ja sen hyodyntiminen vahvistaa tyokykya ja
toisaalta tyokyky on edellytys ty6ssd menestymiselle ja oman ammatillisen osaamisen kehit-
tymiselle. Kun ty6ilmapiiri on palkitseva ja osaamista ja sen hyédyntimistd huomioiva paran-
taa se tyOssa viithtymistd ja tyontekijan sitoutumista tehtidviinsa ja koko organisaatioon. (Ho-

lopainen 2001, 10.)

Johdon kyselyssi selvitettiin yrityksen johdon asettamien osaamistavoitteiden saavuttamisen
edellytyksid ja niitd ovat johdon mukaan yksilén osaamisen hyddyntiminen ja Siparila Oy:n
toiminta-ajatuksen sisdistiminen, eli jokaisen tyontekijan pitaa sitoutua ”Jokainen johtaa” —
ajatukseen. Silld tarkoitetaan kykyd johtaa omaa itseddn toimimalla yrityksen ja oman ty6yh-
teison yhteiseksi eduksi. Hyvi itsensd johtaja haluaa oppia uutta ja kiyttiytyd muita tyoyhtei-
sOn jasenia kohtaan kohteliaasti ja innostavasti. Yksilon osaamisen hyédyntimisen edellytyk-

seni on, ettd yksilo itse haluaa jakaa ja kehittdd omaa osaamistaan.

2.3.2 Organisaation osaaminen

Organisaation osaaminen maaritellddn yleensa erilaisten termien avulla. Tavallisimmin kayte-
tidn termejd avainosaaminen, strateginen osaaminen, kriittinen osaaminen ja ydinosaaminen.
Yrityksen toiminnan edellyttimid osaaminen on avainosaamista ja avainosaamisen méaarite-
tidn osaamistarpeiden selvittimiselld. Yrityksen strategiassa méariteltyjen tavoitteiden saavut-
tamiseksi tarvittava valttimiton osaaminen on strategista tai kriittistd osaamista. (Otala 2008,

54.)

Organisaation osaaminen on yhteisid nikemyksid tai kisityksid yrityksen toiminnan kannalta
tarkeistd asioista ja myOs yhteisesti omaksuttuja toimintatapoja. Organisaation osaaminen on
siind toimivien ihmisten jakamaa, yhdistimaa ja kehittimaa osaamista seka yhteisid nikemyk-
sid ja toimintoja. Organisaation osaamista pidetddn yhtend tirkeimmistéd yrityksen resursseis-
ta, jonka olemassaoloa ja kehittymista yrityksen organisaatiorakenteen pitda tukea. Organi-

saatiossa voi olla yksilon osaamisen tapaan myos hiljaista tietoa, jonka koko organisaatio tie-
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dostaa, mutta josta ei ole dokumentaatiota. Organisaation osaaminen voi hajautua useaan eri
toimipisteeseen, kuten Siparila Oy:n kohdalla, kun yksikét sijaitsevat maantieteellisesti kau-
kana toisistaan. Téll6in osaamisen johtamisella on erityisen suuri merkitys, ettd organisaation
osaaminen saatetaan koko yrityksen yhteiseksi hyédyksi. Olennaista on, ettd yrityksessd on
midritelty, mitd osaamista tarvitaan nyt ja tulevaisuudessa ja mitkd ndistd osaamisalueista ovat
tirkeimmit yrityksen strategian ja sen asettamien tavoitteiden kannalta. (Otala 2008, 53;

Honkanen 2005, 39.)

Juuti ja Luoma (2009) ovat jaotelleet organisaation osaamispadoman seuraavasti:
1. Inhimillinen padoma: yksiléiden tiedot, taidot ja asenteet.
2. Rakenteellinen padoma: rakenteet, prosessit, jarjestelmit seka tietokannat.
3. Ulkoinen pddoma: verkostot, yhteistyosuhteet, asiakkuudet ja sidosryhmiat.

Pitddkseen ylld organisaation osaamista, yrityksessa pitéisi osata tukea ja ohjata olemassa ole-
vaa osaamista ja my6s uuden osaamisen syntymistd. Yksilon osaamisesta tulee organisaation
osaamista, kun organisaation jasenet yhdessa jakavat, yhdistivat seké kehittdvit omaa osaa-
mistaan. Onnistuminen edellyttdad tukea organisaation rakenteilta ja osaamisen johtamiselta.

(Otala 2008, 53.)

2.3.3 Ydinosaaminen

Yrityksen ydinosaaminen on yrityksen strategisesta osaamisesta koostuvaa osaamista ja se on
kiintedsti yhteydessd yrityksen kilpailukykyyn, silld ydinosaaminen on se osaamisen osa-alue,
jolla kilpailuetua luodaan. Ydinosaaminen on toimintatapa, joka on saavutettu oppimalla.
Organisaation ydinosaamista hyodynnetiddn uusien tuotteiden kehittimisessd ja sitd kautta
markkina-aseman parantamisessa. Ydinosaaminen on tirked osa yrityksen osaamista, mutta
se el saa jaadé yrityksen strategisen osaamisen kehittimisen ja yllipitimisen varjoon. Strate-
ginen osaaminen on kuitenkin sitd osaamista, joka pitad yrityksen mukana nopeassa muutok-
sessa, koska sitd arvioidaan ja kehitetddn yrityksen kulloisenkin strategian mukaisesti. (Otala

2008, 54-57.)
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Organisaation ydinosaaminen on sellaista osaamista, jota kilpailijoiden on vaikea kopioida.
Ydinosaamisen méiritteleminen on haastava tehtivi ja se vaatii yrityksen tarkkaa tuntemista.
Organisaation ydinosaamisen tunnistamiseksi ovat Hamel ja Prahalad kehittineet kolmen

kohdan testausmenetelman.

Testattaessa esitetdan seuraavat kysymykset:
1. Vaikuttaako osaamisemme merkittivisti asiakkaan kokemaan lisdarvoon?
2. Saavutetaanko sen avulla lisda kilpailuetua?
3. Onko se sovellettavissa muihin litketoimiin?

(Sydianmaanlakka 2000, 134-136.)

Mikali yllimainittuihin kysymyksiin vastataan kylld, on todennakéista, ettd kyseessd on orga-
nisaation ydinosaaminen. Ydinosaamista voidaan organisaatiossa kuvata ja tunnistaa myos

miettimalld, tayttyvatké ndima kriteerit:
— Niitd on vain muutamia, alle 10 kappaletta.
— Ne edesauttavat yrityksen ainutlaatuisen kilpailukyvyn siilyttdmisessa.
— Asiakkaat kokevat saavansa selkedi lisdarvoa.
— Osaamista on vaikea kopioida.
— Niiden kehittimiseen kuluu aikaa.
— Ne koostuvat tiedoista, taidoista, teknologioista, prosesseista ja menettelytavoista.

— Ne syntyvit ja kehittyvit organisaation kumulatiivisen oppimisen kautta.
(Sydianmaanlakka 2000, 134-1306.)

Organisaatiossa on paljon muutakin osaamista kuin ydinosaamista, mutta ydinosaamisen ke-
hittiminen on strategisen osaamisen kannalta se tirkein osaamisen kehittimisen kohde. Kun
organisaation ydinosaaminen on kyetty madrittelemain riittdvan tarkasti, vasta sen jilkeen

sitd voidaan alkaa tehokkaasti kehittda. (Syddnmaanlakka 2000, 134-136.)
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Yksilon ydinosaamista ovat henkilén motiivit, fyysiset ja henkiset piirteet sekd kisitys omasta
itsestd. Motiivit ohjaavat ja antavat suunnan yksilon toiminnalle. Fyysiset piirteet ovat yksilon
toiminta- ja reagointitapoja eri tilanteisiin ja asiothin. Asenteet, arvot ja omakuva peilaavat
taas henkilon kisitystd omasta itsestddn. (Vaahtio 2005, 84.) Osaaminen on keskeinen me-
nestystekija, silld kilpailijoiden on vaikea kopioida organisaation osaamista tai oppimiskykya,

toisin kuin sen tuotteita tai palveluja (Pitkdnen 2000, 195-196.)

Organisaation ydinosaamisen kehittiminen aloitetaan jakamalla ydinosaamiset eri osaamis-
alueisiin ja osaamisalueet edelleen osaamisiin. Yrityksessd oleva konkreettinen osaaminen
ilmenee yksilotasolla ja tyontekijoiden osaaminen koostuu eri osaamisalueista. Organisaation
visioiden ja strategioiden mairittelemisen jalkeen pitiisi osaamisen johtamisen avulla saada
visiot ja strategiat jalkautettua kdytintoon. Tahdn tarvitaan osaamisen johtamista, jolla yhdis-
tetddn niin strateginen johtaminen kuin suorituksenkin johtaminen. (Syddnmaanlakka 2000,

143-144)

Osaamisen johtamisen avulla organisaation osaamisstrategia viestitidn yrityksen henkil6stol-
le. Henkil6ston osaamisen kehittdminen aloitetaan yksilon osaamisen kehittimisestd. Yksilon
oppimia ja omaksumia tietoja ja taitoja pitéisi kyetd hyodyntimain laajemmin organisaatios-
sa, jotta koko organisaation osaamista voidaan kehittad. Ydinosaamisen kehittdmistd luotsa-
taan tiedon johtamisella. Siind organisaatiossa olevaa piilevai tietoa jactaan koko organisaati-
on hyodynnettavaksi. Ydinosaamisen kehittimistd voidaan organisaatiossa tukea osaamisen
ja suorituksen johtamisen avulla. (Sydinmaanlakka 2000, 143-144.) Ainutlaatuista yrityksen
ydinosaamisesta tekee se, miten organisaatio onnistuu konkreettisesti viemain ydinosaami-

sensa kaytint6on ja toteuttamaan sitd (Kirjavainen & Laakso-Manninen 2000, 67.)

2.4 Osaamisen kartoittaminen

Organisaation nakyvin ja nikymattéman osaamisen tehokkaan hyodyntimisen edellytykseni
on perusteellinen selvitys siitd, mitd osaamista organisaatiossa on ja mitid osaamista tulevai-
suudessa tarvitaan, jotta asetettuthin tavoitteisiin paastain (Hitonen 2007, 9.) Osaamista ar-
vioidaan my®6s siksi, ettd voidaan suunnitella osaamisen kehittimistoimenpiteitd. Osaamisen
arvioinnista saa Viitalan (2005) mukaan eniten hy6tya silloin, kun osaamista arvioi tekija itse
tai osaamista arvioi ulkopuolinen henkil6 tekijin itsensa tuella. Osaamisen arviointi on myo6s

ty6kalu motivoida osaamisen kehittimiseen. Sen avulla selvitetiddn niin yksilén kuin koko
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henkil6stonkin osaamisen kehittdmistarpeet siten, ettd saavutettava osaaminen vastaa yrityk-
sen visiota ja tukee yrityksen strategisia linjauksia. (Viitala 2005, 152-153). Yksilon osaamisen
arvioinnissa tirked rooli on my0s esimiehelld. Arviointi vaatii hyvid ihmissuhdetaitoja ja ky-
kyd arvostaa alaistensa osaamista. Esimies voi omalla ohjauksellaan tukea alaistensa osaami-
sen arviointia huolehtimalla, ettd henkilostd tekee itsearvioinnit. Hinen roolinsa on myos
innostaa 16ytimain osaamisen kehittimiskohteita ja my6s tukea sopivien kehittimistoimen-
piteiden etsimisessd. (Viitala 2005, 161). Siparila Oy:n Haapaveden tehtaalla osaamisen kar-
toitus toteutettiin siten, ettd tekija itse arvioi omaa osaamistaan. Haastattelutilanteessa kes-
kustelujen kautta kunkin osa-alueen osaamisen tasoa arvioitiin myOs yhdessd esimiehen

kanssa.

Olemassa oleva osaaminen voidaan selvittda tekemilla osaamiskartoitus. Osaamiskartoituk-
sen avulla selvitetddn jisennellysti kunkin henkilén osaaminen ja vahvuudet, sekd tunniste-
taan ne osa-alueet, joissa osaamista pitdisi kehittaa tiimin, yksikon tai koko yrityksen tuloksel-
lisuuden parantamiseksi. Osaamiskartoitus selvittdd osaamisen nykytason ja siind mairitelldin
samalla myOs osaamisen tavoitetaso. Osaamiskartoituksen sisiltéd mairittelee yrityksen toi-
miala, visio, toiminta-ajatus, tavoitteet ja paamairat. Osaamisalueita voivat olla ammatillinen
osaaminen, vilineosaaminen, toimintaympiristbosaaminen ja henkil6kohtainen osaaminen.
Ammatillista osaamista on yrityksen tuotteiden ja palvelujen tunteminen ja sen tiedon sovel-
taminen kaytintoon. Kielitaito ja jarjestelmien hallintataidot ovat vilineosaamista ja henkil6-
kohtaista osaamista ovat esimerkiksi vuorovaikutustaidot. Asiakkaiden tarpeiden tai kilpaili-
joiden toiminnan tunteminen ovat toimintaymparistbosaamista. Osaamisen kartoittaminen
on Vaahtion (2005) mukaan vield harvinaista varsinkin pienemmissa yrityksissi ja luontevin
tapa osaamiskartoitukselle on yhdistda se kehityskeskusteluihin. (Vaahtio 2005, 23-24.) Sipa-
rila Oy:n osaamisen kartoituksen sisaltd pohjautuu tuotannon johdon ennakkoon mairitte-

lemiin kriittiseen osaamiseen ja siind on nidkékulmana koko organisaation osaaminen.

Osaamiskartoituksen avulla tehty osaamiskartta luo kokonaiskuvan organisaatiossa olevasta
osaamisesta tai sen mahdollisesta puuttumisesta. Kartoituksen avulla saadaan tasmallista tie-
toa tarvittavasta osaamisesta ja myOs tyOkaluja osaamisen kehittdmisen suunnitteluun.
Osaamisen kuvaaminen voidaan toteuttaa kuvaamalla olemassa olevaa osaamista. Tétd kayte-
tadn, kun halutaan selvittdd olemassa olevan henkil6stén osaaminen ja osaamisen uudet kiyt-
toalueet. Olemassa olevan osaamisen kuvauksen liht6kohtana on usein kysely ja kyselyn tu-

loksista koottu raportti, jossa analysoidaan olemassa olevaa osaamista. (Hiténen 2007, 9.)



16

Y1ld kuvattu tapa oli my6s Siparila Oy:n tuotannon johdon valitsema tapa osaamisen kartoit-

tamiseksi Haapaveden tehtaalla.

Toinen vaihtoehto on laatia tdysin uusi osaamisvalikoima, jossa eritellddn toiminnan kriittiset
tekijat ja mietitddn tulevaisuuden tarpeita. Tdma tapa vie paljon aikaa ja sen tekemiseen tarvi-
taan yleensa organisaation ulkopuolinen toteuttaja. Kokonaan uuden osaamisvalikoiman laa-
timinen on erittdin kédyttokelpoinen siind tapauksessa, ettd tarvitaan kokonaisvaltainen ty6-
vaatimusten uudelleen mddrittely. Organisaation osaamisten kuvaamista voidaan lihestyi
my6s strategian kannalta, jolloin tunnistetaan ja maaritellidn organisaation tulevaisuuden
kannalta strategiset menestystekijit ja niiden edellyttimi osaaminen. Tdmin kartoituksen
tarkoituksena on paljastaa strategian edellyttimin osaamisen olemassaolo tai sen puuttumi-
nen. Kartoituksen perusteella voidaan ryhtya tarvittaviin toimenpiteisiin ja hankkia tarvittava
osaaminen strategisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Osaamiskartoituksen avulla muunnetaan
organisaatiossa oleva hiljainen tieto nikyviksi ja osaamiseen muutenkin oleellisesti liittyvit
organisaation arvot, asenteet ja kisityksen kootaan yhteen julkiseksi dokumentiksi. (Hiténen

2007, 10-11.)

Kartoitukset aloitetaan usein tulevaisuuden osaamistarpeiden analysoinnilla. Sen jilkeen teh-
ddidn kartoitus siitd, miten henkiléston osaamisen taso vastaa tulevaisuuden osaamistarpeita.
Osaamiskartoitus voidaan tehdéd kehityskeskustelun yhteydessia lahimmin esimiehen kanssa
tai sen voi hoitaa yrityksen ulkopuolinen konsultti. Henkil6sté voi myos arvioida omaa
osaamistaan itsendisesti tdyttimalld osaamiskartoitus -lomakkeen. Lomakkeista saatujen tie-
tojen perusteella selvidd osaamisen kehittimisen tarpeet niin koko yrityksen kuin yksilonkin
tasolla. Johdon haasteena on saada myytyd henkilostolleen nikemyksensi tulevaisuuden
osaamistarpeista tavoitteena yhteinen nikemys tavoiteltavasta osaamisesta. Osaamisen arvi-
ointi pitdisi onnistua tekemain siten, ettd saadut tulokset mittaisivat osaamista laajemmin
kuin vain juuri yksilon ty0ssd tarvitsemaan osaamiseen eli substanssiosaamiseen. Substans-
siosaamisten lisdksi arvioinnin pitéisi kattaa my6s yksilbosaamista tukevia tyoyhteisolle lisa-
arvoa tuottavia osaamisalueita, kuten tyon suunnittelua, toimintatapojen kehittimistd, on-

gelmanratkaisutaitoja ja tiimity6skentelyd. (Viitala 2005, 154-156.)

Osaamista kartoitettaessa pyritddn mittaamaan asioita, jotka kohdistuvat toiminnan kannalta
olennaisiin asioihin, yhteisesti hyviksyttythin, yksinkertaisiin ja selkeisiin mittaustapoihin.
Arvioinnin lihtékohtana on osaamisen taso kullakin mitattavalla osaamisalueella. Osaamista
voidaan arvioida joko numeerisella asteikolla tai sanallisia kuvauksia kiyttien. Verbaalinen

jaottelu on arviointiin vastaavan henkilon motivaation kannalta parempi vaihtoehto ja silld
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padstidin myOs osaamisen arvioinnin kannalta parhaisiin tuloksiin mittaustavan selkeyden
vuoksi. Yksilon osaamisen kartoituksessa pitdisi tietojen ja taitojen lisaksi selvittad asennetta,
silla Viitalan (2005) mukaan yksilé hyodyntdd henkil6kohtaisia tietojaan ja taitojaan tyGssi

parhaiten silloin, kun hinelld on mydnteinen asenne. (Viitala 2005, 157-160).

Osaamiskartoituksen pohjalta laadittavaan osaamiskarttaan kirjataan organisaation tarvitse-
man osaamisen kuvaukset mahdollisimman yksiselitteisesti ja ymmarrettivisti. Osaamiskart-
taan sisallytetddn tieto organisaatiossa nyt ja tulevaisuudessa tarvittavasta osaamisesta ja sitd
voidaan kayttid my6s henkiloston osaamisarvioinnin apuna. Osaamiskartta auttaa yritystad
uusien henkildiden rekrytoinnissa ja antaa myos tyontekijoille mahdollisuuden oman osaami-
sensa itsearviointiin. Yrityksen johdolle osaamiskartta antaa vilineet osaamisesta kdytiviin
keskusteluihin ja raamit osaamisen kehittimiselle. Osaamiskarttaa laatiessa on hyvi sopia yh-
teisistd pelisidnnoistd ja siitd, mitd osaamisella ymmarretidn sekd mikd osaaminen halutaan

nostaa esiin juuri tassé yrityksessda (Hatonen 2007, 11.)

2.5 Osaamisen kehittaminen

Osaamisen kehittdiminen aloitetaan osaamiskartoituksesta, jonka avulla selvitetddn yrityksessa
oleva osaaminen ja mitkd ovat ne suunnat ja alueet, joilla osaamista pitéisi kehittad. Viitalan
(2009) mukaan osaamisen kehittimisen prosessissa lihdetddn olemassa olevan osaamisen
tunnistamisesta ja arvioimisesta. Seuraava askel on osaamisen arviointi ja sen vertaaminen
tulevaisuuden osaamistarpeeseen. Niiden jilkeen on koossa se tieto, joka tarvitaan, kun
osaamisen kehittimistd yrityksessi aletaan tystdd. Kiytinnon tasolla osaamistarpeita méari-
tellidn usein tyoyksikoittiin, tyontekijat ja esimies yhdessd. Mairittelyt lihtevit usein isom-

mista kokonaisuuksista ja paityvit yksittéisiin tehtaviin ja henkil6ihin. (Viitala 2009, 181.)

Kun osaamistarpeet on mairitelty, laaditaan yritykselle osaamisen kehittimisen politiikka tai
osaamisen kehittimisen suunnitelma. Tavoitteena on saada aikaan sellainen suunnitelma, jo-
ka tukee yrityksen liiketoimintastrategiaa. Kehittimissuunnitelma sisdltad kehittimiseen vara-
tut resurssit, vastuut ja usein siind mairitelladn myos tavoiteltu osaamisen taso. (Viitala 2009,

181, 185.)
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Osaamisen kehittimistd mietittdessd asetetaan asioita tirkeysjirjestykseen ja tehdain valinto-
ja. Kehittimiselle on varattava riittivasti aikaa ja resursseja. Jotta yritykselld olisi tarvittava
osaaminen jatkuvasti kiristyvassa kilpailussa, keinot lisitd ja varmistaa riittdva osaaminen ovat

Viitalan (2009) mukaan:
- Olemassa olevan osaamisen sitouttaminen yritykseen.
- Osaamisen kehittdminen.
- Osaamisen ostaminen.
- Osaamisen lainaaminen.
- Tarpeettomaksi kiyneestd osaamisesta luopuminen. (Viitala 2009, 184.)

Olemassa olevaa osaamista voidaan sitouttaa yritykseen esimerkiksi avainhenkilSpolititkan
avulla, jossa tavoitteena on tehdi yrityksestd houkutteleva paikka tyoskennelld ja luoda puit-
teet ja palkkaus sellaiseksi, ettd avainhenkil6t pysyvit tyOssd yrityksessd. Osaamisen kehittd-
miseen pitdd varata riittdvasti niin henkil6é kuin taloudellisiakin resursseja, jotta edellytykset
kehittimiselle tdyttyvat. Mikdli yritykseltd itseltidn ei 16ydy tarvittavaa osaamista tiettyihin
tehtiviin, voidaan sitd ostaa yrityksen ulkopuolelta tai rekrytoida uusia osaajia yrityksen pal-
velukseen. Osaamista voidaan myo6s lainata, eli ostaa osaaminen sellaiselta taholta, jolla sitd
on, esimerkiksi konsulttipalveluilta. Yritykselle tarpeettomaksi kdyneestd osaamisesta voidaan
luopua myymalld toimintoja tai irtisanomalla sellaiset henkil6t, joiden osaaminen on vanhen-

tunutta tai muuten yritykselle tarpeetonta. (Viitala 2009, 184-185.)

Siparila Oy:n Haapaveden tehdas tekee yhteistyotd Haapaveden ammattiopiston kanssa, joka
kouluttaa puusepinteollisuuden ammattilaisia. Ammattiopistossa opiskelevat voivat valita
erikoistumisalaksi mm. massiivipuutuotteiden valmistuksen tai CNC ohjelmoinnin ja —
ty6ston (Haapaveden ammattiopisto 2012 a.). CNC ty6stét ovat erds niistd erikoisosaamisis-
ta, jota Siparila Oy:lld ei omasta takaa ole, vaan komponentit, joissa tarvitaan CNC tyostojd,
ostetaan alihankkijoilta, esimerkiksi juuri Haapaveden ammattiopistolta. Yhteistyotd on tar-
koitus entisestddn tiivistdd ja aloittaa uudelleen aikaisemmin hyvin toiminut yhteistyo tyOhar-
joitteluasioissa. Uutena hankkeena Haapaveden ammattiopistolla on 3D Osaamisymparistd —
Kolmiulotteisen mallintamisen ja ty6ston osaamisympariston kehittdiminen puualalle. Tdmin
hankkeen tavoitteena on tarjota puualan yrityksille uuden teknologian hallitsevaa tyévoimaa

seki tukea yritysten kehitystoimintaa nykyaikaisen osaamisympariston avulla (Haapaveden
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ammattiopisto 2012 b.) Hanke esiteltiin ldhialueen puualan yrityksille 27.11.2012. Tdmin
hankkeen myota pystymme entisestddn titvistimaan yhteistyota ja avaamaan kokonaan uusia
yhteisty6 kohteita 3 D suunnitteluun liittyen. Siparila Oy tarvitsee 3 D suunnittelua uusien
tuotteiden tyOpiirustusten ja kokoonpano-ohjeiden mallintamisessa sekéd jo olemassa olevien

dokumenttien péivityksessa.

Johdon kyselyssd selvisi, ettd Siparila Oy:n osaamisen johtamisen kehittimiseksi nidhddin
tarpeelliseksi luoda osaamisen johtamiselle yhteiset mittarit eri yksikoiden vilille ja yhteniis-
tamalld muutenkin kaytint6jd kolmen eri tuotantolaitoksen vililld. Kehitysty6ta tehddin tu-
levaisuudessa luomalla yhteiset kdytinnot siitd, miten osaamista raportoidaan ja milld aikava-
lilld, esimerkiksi kerran vuodessa. Samalla kdydain lipi ne toimenpiteet ja tyokalut, joita hen-
kil6stolld on kaytettidvissdidan oman osaamisensa kehittimiseksi. Osaamisen johtamisen kehit-
timiseksi strategian oheen luodaan osaamisstrategia ohjaamaan tuotantopaillikéiden uusien

henkil6iden rekrytointia sekd muita henkil6stétoimia.

2.6 Osaamisen kehittaimisen menetelmia

Aina el tarvita erityisid jarjestelyjd tai rahaa, ettd osaamista voidaan kehittid. Oppimista ta-
pahtuu usein jokapdiviisten tyotehtivien tekemisen ohessa. Luonteva tapa kehittid osaamis-
taan on tyossid oppiminen. Silld tarkoitetaan oppimista omista kokemuksista ja muun organi-
saation osaamisen hyodyntimistd. (Sarala & Sarala 1996, 138). Tyoelimin oppiminen voi-
daan jakaa neljdin eri tyyppiin. Kun opiskellaan madrimuotoisesti ja tavoitteena on suorittaa
tutkinto tai opintokokonaisuus, puhutaan formaalista oppimisesta. Yrityksen itsensi jérjes-
tama tutkintoa tavoittelematon oppiminen on nonformaalia ja siitd esimerkkind kielikurssi,
jonka yritys henkilostolleen jarjestdd. Sisalli tyGympiristossid tyon ohella tapahtuva syste-
maattisesti suunniteltu oppimistapahtuma on informaalia oppimista ja siind oppiminen sido-
taan yrityskulttuuriin ja esimerkiksi palavereihin. Eteen tulevat haasteet tai yllittivit tilanteet
saavat oppimaan satunnaisesti. Satunnainen oppiminen on tahatonta ja suunnittelematonta ja
tapahtuu usein huomaamatta. (Viitala 2009, 185-186.) Siparila Oy tukee henkil6stonsid mah-
dollisuuksia oman osaamisen kehittimiseen antamalla mahdollisuuksia kehittdd osaamista

oppisopimuskoulutuksessa, erilaisilla kursseilla ja koulutuksilla.
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2.6.1 Perehdyttiminen ja tyokierto

Yksilon osaamista voidaan kehittdd eri muodoin. Perehdyttimiselld autetaan tyGtehtivain
uutena tuleva henkil6 alkuun ja pyritian mahdollisimman nopeasti saamaan hinet tehokkaa-
seen tyontekoon. Perehdyttiminen on samalla hyvid tapa oppia tuntemaan organisaatio ja
paasti sisille ty6yhteis66n. Jos perehdyttiminen tehdaan huolellisesti, sithen kuuluvat tiedot-
taminen ennen tyohon tuloa, henkilén vastaanotto tyopaikalla ja yritykseen tutustuttaminen
seki tyosuhdeperehdytys ja tydhon opastus. Ty6hon opastus on henkilén perehdyttimistd
tuleviin tyotehtiviin. (Viitala 2009, 189-190.) Siparila Oy:ssa uusi tyontekija perehdytetidan
talon tapoihin ja kiytintoihin sitd varten laaditun perehdyttimisen tarkistuslistan mukaisesti
(Liite 4.) Perehdyttaiminen kattaa talon tavat, tychon ja tyotehtaviin opastamisen seka kaytos-
si olevien jarjestelmien kdyton opastuksen. Yleisten asioiden perehdyttimisestd huolehtii

ldhin esimies ja tyohon ja tyStehtdviin perehdyttid esimiechen nimedma vanhempi tyontekija.

Osaamista voidaan kehittdd my6s tyokierrolla. Tyokierto tarkoittaa nimensd mukaisesti toi-
den kiertoa, eli henkil6a siirretadn erilaisiin toimintoihin ja mahdollisesti eri yksikoihin ennal-
ta sovituksi ajaksi oppimaan uutta. Tdmid on hyva keino saada kokonaiskuva yrityksen toi-
minnoista ja samalla osaltaan auttaa arvostamaan asioiden tarkastelua eri nikokulmista. Tyo-
kierto kuormittaa perehdyttéjid ja tyon tehokkuus voi tilapiisesti laskea, mutta hyodyt tyo-
kierrosta ovat paljon suuremmat kuin haitat. Tyokierto auttaa ymmirtimédin organisaation
toimintoja monipuolisemmin ja toisaalta se antaa uutta mielenkiintoa ja innostusta tyokier-
toon osallistuvalle. Tyokierrolla pyritiin osaamisen kehittimisen lisdksi sitouttamaan osaajia
yritykseen. (Viitala 2009, 190-191.) Siparila Oy:n Haapaveden tehtaalla tyokierto on suosittu
osaamisen kehittimisen menetelma ja henkil6stén osaamiskartoituksen mukaan myos tyon-

tekijoiden hyviksi kokema tapa opetella uusia tyotehtavia.

2.6.2 Erityistehtavat henkiloston osaamisen kehittajind

Haasteellisilla erityistehtavilld, erilaisilla projekteilla ja tyokomennuksilla kehitetddn tehok-
kaasti henkiloston osaamista. Ndiden tapojen periaate on se, ettd siirretain henkilostoa tila-
péisesti ottamaan vastuuta uudesta ja haastavasta tehtivastd. Hyvi esimerkki tallaisesta on
tuotekehitysprojekti tai uuden yksikén perustaminen. Parhaassa tapauksessa erityistehtdvin
my6td henkilon on mahdollista laajentaa osaamistaan ja toisaalta saada parempi kokonaiska-

sitys tyostddn ja koko organisaatiosta. Projekteja perustetaan tiettyjen asiakokonaisuuksien
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hoitamiseksi ja ne ovat hyvid kehittymisen paikkoja henkildstolle. Projekteissa on mahdolli-
suus harjoitella vaativampia tehtivid varten ja ne ovat tehokkaita koulutuspaikkoja tulevai-

suutta ja urakehitysti ajatellen. (Viitala 2009, 191.)

Omaa osaamistaan voi kehittdd my6s hoitamalla sijaisuuksia. Tama on iso etu seki yritykselle
toiminnan turvaamisen myota kuin myos tehokas tapa kehittdd ja uudistaa omaa osaamis-
taan. Hyvin organisoidulla ja toimivalla sijaisuusjirjestelmilld vihennetddn osaamisriskeja
yrityksessd. Vihidn samaan tapaan toimii my6s ristiinkoulutus, jossa tyontekijoitd perehdyte-
tadn toistensa tehtiviin. Tamé on hyvi keino lisitd organisaation joustavuutta. Moniosaami-
sella ja ristiinkoulutuksella pystytddn jirjestimddn myos toimiva sijaisjirjestelmad ja toisaalta
moniosaaminen tuo vaihtelua ja haastetta tyoh6n. Moniosaaminen kehittda ammattitaitoa ja
parantaa tyontekijin asemaa organisaatiossa ja myos muualla tyémarkkinoilla. (Viitala 2009,
192.) Toimihenkil6illd sijaisuuksien hoitaminen on Siparila Oy:ssd kdytossi lipi koko organi-
saation. Vuosilomia ja vapaapiivid varten kiytetdan vain vihan ulkopuolista apua. Osaajat ja
sijaiset 10ytyvit pddosin yrityksen sisiltd. Tuotannon henkilostolld sijaisuuksia kaytetdan vi-
hemmin. Tuotannossa henkil6ston moniosaamiseen panostetaan ja pienessd organisaatiossa
tyotehtavien kierrolla varmistetaan, ettd vuosilomien ja muiden vapaiden ajaksi jokaiseen

tyOpisteeseen 16ytyy osaava henkild.

Mentorointi on prosessi, jossa kokeneempi henkilé on kokemattomamman tukena. Mento-
roinnin tarkoituksena on tukea ja kannustaa seka toisaalta kehittyd tyGssa ja edetd uralla. Jotta
mentorointi on mielekastd ja tuloksellista, on mentorin ja mentoroitavan vililld oltava avoin
ja luottamuksellinen suhde. Mentoroinnille asetetut tavoitteet on saavutettavissa vain, jos
osapuolet oppivat tuntemaan toisensa ja luottavat toisiinsa riittavasti. (Viitala 2009, 193.)
Mentorointi on vihemmin Siparila Oy:ssi kiytetty osaamisen kehittimisen tapa, mutta voisi
olla esimerkiksi myynnin organisaatiossa hyvinkin toimiva, kun uusi henkil6 opettelee tun-

temaan yrityksen tuotteita ja niiden kdyttétapoja.

2.6.3 Kouluttautuminen

Tyon ulkopuolella osaamista voidaan kehittda koulutuksella, joka tarkoittaa kaikkea organi-
soitua oppimiseen tihtidvid toimintaa. Kouluttajat voivat olla joko oman yrityksen sisilté tai
kokonaan yrityksen ulkopuolisia. Yrityksen itsensi jarjestimat koulutukset tihtdavit usein

tietyn osaamisen kehittimiseen ja niin ollen vastaavat ehkd paremmin yrityksen strategisia
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kehittdmistoimenpiteitd. Yrityksen ulkopuolelta tulevan kouluttajan etuna on monesti uusien
nikokulmien tuominen yrityksen osaamisen kehittimiseen. Ulkopuolisen koulutuksen etuna
on myos se, ettd henkilostolld on mahdollisuus padsta kuulemaan ja vathtamaan kokemuksia
muissa yrityksissd toimivien kollegoiden kanssa. (Viitala 2009, 195.) Siparila Oy:ssd ulkopuo-
lisen kouluttajan avulla on osaamista kehitetty mm. jite- ja ongelmajitehuollossa seki en-
siavussa. Koulutuksessa erityisen palkitsevia ja hedelmallisid ovat olleet keskustelut muissa

yrityksissd toimivien kollegoiden kanssa.

Riittavan kattavan koulutuksen lisdksi pitdd koulutuksia jarjestiessd huomioida, ettd todelli-
sena tavoitteena pitiisi olla tulosten aikaansaaminen sekd asenne- ja toimintatapamuutokset.
Koulutuksessa tirkein tavoite on antaa yrityksen kehityksen kannalta oikeille thmisille kyky ja
valmiudet kehittdd toimintaa organisaation asettamien tavoitteiden suuntaan. Kun koulutus
on oikein toteutettu, se motivoi henkil6stdd ja lisdid muutoshalukkuutta. Saatu uusi tieto tuo
turvallisuutta ja antaa uskoa parempaan tulevaisuuteen sekd kasvattaa luottamusta omiin ky-
kyihin kehittdd toimintaa. Oikein toteutettu koulutus ei ainoastaan opeta uusia toimintatapo-
ja, vaan mahdollistaa my6s henkiloston osallistuvan ja omatoimisen toimintatapojen kehit-

tamisen. (Lanning & Rotha & Salminen 1999, 276-277.)

Itsendinen eli omaehtoinen opiskelu tarkoittaa esimerkiksi kirjallisuuden tai muun materiaalin
omachtoista hy6dyntimistd osaamisensa kehittimisessa. Siind etuna on, etta kukin voi opis-
kella itselleen parhaiten soveltuvalla tavalla ja omaan tahtiinsa. Pitdakseen tiedot ja taidot ajan
tasalla jatkuvasti kiihtyvilld tahdilla muuttuvassa tyGelimissd, on tirkedd ymmirtid elinikai-
sen oppimisen merkitys. Myo6s lainsaddanté antaa mahdollisuudet osaamisen kehittimiseen ja
ylldpitimiseen. Ty6nantajan ja tyontekijin kesken on mahdollista sopia vuorottelu- tai opin-
tovapaasta 3-12 kuukauden jaksolle. Vuorotteluvapaata sitovat tarkat miiriykset, mutta
opintovapaata on mahdollista hakea oltuaan vihintiin vuoden saman tyonantajan palveluk-
sessa. Opintovapaa on yleensi palkatonta, mikili tyénantajan ja tyontekijan vililld el muuta
sovita. Opintovapaalle jadvilli on mahdollisuus hakea opintorahaa Kelalta tai aikuiskoulutus-

tukea Koulutusrahastolta. (Viitala 2009, 196.)

2.6.4 Osaamisen kehittdminen ryhmitasolla

Osaamista voidaan yrityksessd kehittda yksilotason lisiksi my6s ryhmitasolla. Hyvid keinoja

ryhmitason osaamisen kehittdmiseksi ovat erilaiset kehittimisprojektit, kokeilut, oppimista
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tukevat tilaisuudet, ongelmanratkaisutilanteet, tiimityGskentely, palaverit, benchmarking ja
yritysvierailut. (Viitala 2009, 197.) Kehittimisprojektit opettavat ryhmille uuden asian oppi-
misen lisaksi myoOs projektien hallintaa ja yhteistyotaitoja. Parhaiten kehittimisprojekteista
opitaan, kun tehdiin projektin loputtua arvio siitd, miten onnistuttiin ja mitd opittiin. Erilai-
set kokeilut voidaan liittdd uuteen jirjestelmain tai toimintatapaan, jolla saadaan arvokasta
tietoa valintojen pohjaksi. Kokeilun aikana tehdyt havainnot analysoidaan tarkasti ja niiden
pohjalta on helpompi tehdi paités esimerkiksi uuden toimintamallin kayttékelpoisuudesta.

(Viitala 2009, 197.)

Jokapiiviisten tyotehtivien my6td on my6s mahdollisuus kehittdd osaamistaan erilaisten on-
gelmanratkaisutilanteiden avulla. Ongelmanratkaisua voidaan my6s harjoitella ja analysoimal-
la erilaisia ratkaisuja oppia toinen toisiltaan. Kun titd tehdddn ryhmaissi, kehitetadn samalla
my0s neuvottelu- ja yhteistyOtaitoja. Erilaiset tiimit ovat hyvi tapa kehittda niin ryhmin kuin
yksiléidenkin osaamista. Itsendisesti ja yhteisen pdamadrin saavuttamiseksi toimiva tiimi on
tiimin jasenille oiva tapa kehittdd tydbmenetelmid ja samalla omaa osaamistaan. Tiimin jisenet
oppivat toisiltaan ja omia toimintatapoja arvioimalla pystyvit kehittimain yhteisen padmai-

rin saavuttamiseksi parhaimmat menetelmat. (Viitala 2009, 198.)

Benchmarkingin idea on, ettd opitaan hyviltd esikuvilta ja istutetaan omaan toimintaan sitd
parhaiten kehittivit ja kdytinnossa hyvaksi havaitut toimintatavat. Harvoin kuitenkaan pys-
tytadn yrityksestd toiseen viemiin valmiita toimintatapoja, tavoitteena on lahinni saada ide-
oita ja suuntaa omaa kehittdmistoimintaa varten. Benchmarkingia kiytetdin usein siten, ettd
otetaan mallia toisen yrityksen jostain prosessista tai toiminnosta. Tapaa voidaan my0s kayt-
tad yrityksen sisilld eri toimintojen kehittimiseen. My0s yritysvierailut voivat antaa virikkeitd
ja vinkkejd oman toiminnan kehittdmiseen, etenkin silloin, kun vieraillaan omaa alaa ldhelld

olevassa yrityksessa. (Viitala 2009, 199-200.)

2.6.5 Osaamisen kehittamisen tukeminen

Ne henkil6t, jotka ovat motivoituneita itsensd kehittimiseen, antavat organisaatiolle parem-
mat mahdollisuudet tehokkaaseen ja tulokselliseen toimintaan. Yksilon osaaminen siirtyy tal-
16in my6s organisaation hyddyksi. Organisaatio voi tukea henkildstédan suoriutumaan tehta-
vistddn organisoimalla toimintansa siten, ettd se tukee niin yksilén kuin ryhminkin osaamisen

kehittdmistd. Organisaation arvomaailman pitdd tukea jatkuvaa kehittymistd ja elinikdinen
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oppiminen on sisdistettivd osaksi yrityskulttuuria. Niilld keinoilla yritys saa paremmat me-

nestymisen edellytykset alati kovenevassa kilpailussa. (Heinonen & Jarvinen 1997, 164.)

Tulevaisuudessa tyotehtdvit monipuolistuvat ja samanaikaisesti henkiloston vastuu niiden
suorittamisesta kasvaa. T4lla halutaan purkaa tarpeettomaksi koettua hierarkiaa ja lisitd hen-
kil6ston ty6hon sitoutumista. (Sarala ym. 1996, 28.) Siparila Oy:ssikin halutaan kehittda toi-
mintatapaa entisti joustavammaksi ja se vaatii henkil6stoltd entistd monipuolisempaa am-
mattitaitoa. Henkil6stoltd vaaditaan sitoutumista ja sopeutumista nithin muutoksiin, joita
toimintatapojen muutos tuo tullessaan. Tuotannossa ei ole esimiehia, ja vastuuta on entisté

enemmin siirretty tyontekijoille itselleen.

Organisaation toimintakyvykkyys koostuu oppimisesta ja osaamisesta. Osaamista on kuiten-
kin pystyttava kayttimédan hyviksi organisaation tarpeisiin ja tissa tirkedssd roolissa on hen-
kil6ston motivaatio ja yrityksen johdolta tuleva kannustaminen. Johdolla on siis iso vastuu
siitd, ettd organisaatiossa oleva osaaminen saadaan hyodynnettyd ja henkil6ston osaamisen
kehittdmiselle on sitd kautta olemassa edellytykset. Yrityksen kehittymiskyky on yksi tir-
keimmista yrityksen kilpailukykyyn vaikuttavista tekijoistd. Seuraavassa kuvassa (Kuvio 3.) on
havainnollistettu, miten ydinosaamista voidaan muuttaa tuotteiksi ja palveluiksi. (Sarala ym.

1996, 35.)

Osaamisen

Ydinosaaminen Odvntamisti i 3 i
I Kilpailukykyiset
jasen mahdollistavat .
kehittiminen - - ‘ . tuotteet ja
tormintaprosessit
palvelut

ja kannusteet

Kuvio 3. Ydinosaamisen muuntaminen tuotteiksi ja palveluiksi. (Sarala ym. 1996, 35.)

Siparila Oy:ssd esimichet tarjoavat apuaan esimiestyon ohessa alaistensa osaamisen kehitta-
miseksi. Liheinen yhteistyé oppisopimuskeskuksen kanssa on myds omalta osaltaan mahdol-

listamassa henkildoston osaamisen kehittamista.
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Mannisen (2009) mukaan henkil6ston osaamisen kehittdmista ja yllapitimistd tyGorganisaa-

tiossa tukevat:
- Asiakastyytyviisyyden yllapitiminen.
- Avoin, hierarkiasta vapaa vuorovaikutus.
- Selkeit vastuut ja vallan mairittelyt.
- Vapaus, itsendisyys ja luottamus omasta tyOsta suoriutumiseen.
- Arvostus ja kunnioitus kaikkiin suuntiin.
- Jatkuvaan oppimiseen ja kehittymiseen kannustaminen.

- Saavutusten palkitseminen oikeudenmubkaisesti ja luotettavan tiedon perusteella (l4-

pinakyvyys).
- Erilaisuuden ymmirtiminen ja hyviksyminen.
- Aito vilittiminen tyontekijoista.
- Turvallisuus.
- Joustavuus.
- Lapinakyvyys henkil6suhteissa.
- Kehityskeskustelu osana johtamista.
- Lisdarvoa tuovien tekijéiden kartoitus ja huomiointi.

- Muiden hyvinvointia lisddvien tekijoiden kartoitus (tarkistuslistat) ja hyvinvointia

edistava toimenpideohjelma. (Manninen 2009, 81-82.)

Johdon ja esimiesten tehtdvind on antaa yrityksen tulevaisuuden nidkymid, kokonaistavoittei-
ta ja strategiaa tukeva oppimisen suunta ja asettaa tavoitteet sekd luoda edellytykset tarvitta-
van osaamisen saavuttamiseksi. Parhaan lopputuloksen saavuttamiseksi tavoitteet pitdd aset-
taa ja strategia suunnitella yhdessi henkil6ston edustajien kanssa. Nykyaikaisen osaamisen

kehittimisen edellytyksend on myos tietotekniikan tehokas hyodyntiminen. Henkil6ston pi-



26

tad osata kdyttdd laitteita ja tirkedd on myos, ettd mahdollistetaan pddsy oman tyon tekemisen
ja osaamisen kehittimisen kannalta olennaisiin tietothin. Manninen (2009) korostaa myos

muutoksen johtamisen taidon merkitystd osaamisen kehittimisessa. (Manninen 2009, 81-82.)

2.6.6 Kehityskeskustelut osaamisen kehittdmisen tukena

Kehityskeskustelu on esimichelle tirkead tyckalu. Kehityskeskusteluiden tavoitteena on tukea
henkil6ston pyrkimyksid saavuttaa paras mahdollinen tyOsuoritus, edesauttaa henkiléstén
sitoutumista sekd osaamisen kehittymistd. Kehityskeskusteluissa keskitytidn nithin asioihin,
jotka ovat olennaisia tyOntekijan tyostd suoriutumisen ja oman itsensa kehittimisen kannalta.
Kehityskeskustelussa olennaista on nykytilanteen tarkasteleminen ja toisaalta my6s mennees-
ta oppiminen. Kehityskeskustelun tarkoituksena on luoda tyontekijille edellytyksid itsensi
kehittimiselle tulevaisuudessa. (Aarnikoivu 2008, 115.) Viitala (2009) haluaa nostaa esille ke-
hityskeskusteluista puhuttaessa my0s ne tyontekijin osaamisalueet, joita hdn ei nykyisen tyo-
tehtdvin suorittamisessa pysty hyodyntimain. Kehityskeskustelun tarkoituksena on suunni-
tella mahdollisuuksia ja tapoja my6s nididen osaamisalueiden paremmaksi hyédyntimiseksi.

(Viitala 2009, 1806.)

Kehityskeskustelut ovat tyontekijin ja esimiehen vilisia systemaattisia ja toistuvia keskustelu-
ja tavoitteena parantaa suoritusta, osaamista ja kehittdd avointa kommunikaatiota. Kehitys-
keskustelu on avointa vuoropuhelua organisaation tehtavista, yhteistyOstd, omista tyotehta-
vistd ja muista tyotilanteeseen ja tyohon liittyvistd asioista. (Syddnmaanlakka 2008, 300.) Nik-
kildn ja Paasivaaran (2008) mukaan kehityskeskustelu on ennalta sovittu esimichen ja tyonte-
kijan vilinen ammatillinen keskustelu. Kehityskeskusteluja kdydaidn ennalta sovitun aikatau-
lun mukaisesti ja keskustelussa tirkeitd aiheita ovat ty0, osaaminen, kiinnostuksen kohteet ja
kehittymistarpeet. Kehityskeskusteluiden tavoitteena on tyoyhteisén kehittiminen sekéd tyo-
olosuhteiden ja tyGilmapiirin parantaminen yrityksessa. Kehityskeskustelut auttavat henkilos-
tosuunnittelussa, henkil6stén osaamisen kehittimisessi ja arvioinneissa. Nikkildn ja Paasivaa-

ran (2008) mukaan kehityskeskustelu on my6s olennainen osallistavan johtamisen viline.

(Nikkild & Paasivaara 2008, 83.)

Viitala (2009) ja Aarnikoivu (2008) kuvaavat kehityskeskustelua kehittyviksi, kolmeen vai-
heeseen jaetuksi prosessiksi. Prosessin vaiheet ovat valmistautuminen, keskustelun toteutus

ja jalkihoito. Viitalan (2009) mukaan osaamisen kehittimisen kannalta kehityskeskusteluiden
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etuna ovat henkil6kohtaisuus, molemminpuolinen palautteen antaminen ja saaminen seka
hyvin kehityskeskustelun tuloksena saavutettu henkil6kohtainen kehityssuunnitelma. Kehi-
tyskeskusteluiden avuksi voidaan laatia lomakkeita, joilla tuetaan keskustelua ja toisaalta nii-
den avulla voidaan seurata my6s keskustelun etenemistd vaiheittain. Lomakkeeseen ei saa
kuitenkaan tukeutua liikaa, silld se voi kiidntyd itseddn vastaan ja rajoittaa keskustelun pelkis-
tadn lomakkeessa oleviin asioihin. Kehityskeskustelun tavoitteena on saavuttaa avoin ja vuo-
rovaikutteinen, laadukas keskustelu ja esimichen tehtivd on varmistaa kehityskeskustelun
onnistuminen olemalla joustava ja tilanneherkka. Kehityskeskustelun suurin kompastuskivi
on, ettd helposti se toteutetaan ilman valmistautumista ja se on kaytinndssa tyontekijin ja
esimiehen vilinen tavallinen keskustelu. Téll6in vaarana on, ettd keskustelu on yksipuolinen
esimiehen hallitsema, kun kehityskeskustelun tavoitteena pitiisi olla tasavertainen vuorovai-
kutustilanne. Kehityskeskustelut voidaan my6s ulkoistaa ja tilloin etuna on ammattimainen
ote ja usein tyontekija voi silloin myos avoimemmin kertoa tyostadn, kiinnostuksen kohteis-
taan ja kehittimistarpeistaan. (Aarnikoivu 2008, 121-123; Laamanen 2005, 257; Viitala 2009,
186.)

2.7 Oppiminen

Pysyikseen kilpailukykyisend ja mukana kiithtyvassd muutoksessa, on organisaatiossa tapah-
duttava jatkuvasti oppimista ja uusiutumista. Kilpailuedun yritys saavuttaa muuttuessaan ja
kehittyessadn nopeammin kuin kilpailijansa. Yritysmaailmassa oppimista tapahtuu niin yksi-
16-, tiimi- kuin organisaatiotasollakin. Ymmartimilld organisaation oppimista, kykenemme
tukemaan oppimisprosessia kaikilla tasoilla suorituksen, osaamisen ja tiedon johtamisen avul-
la. Kun on kyse suorituksen johtamisesta, tarkoitetaan lihinna yksilotason ty6td ja tyotehta-
vid. Lihtékohdat osaamisen johtamiselle tulevat yrityksen visioista ja strategiasta ja padhuo-
mio on silloin organisaatiossa itsessdan. Tiimitasolla puhutaan tiedon johtamisesta, jossa ldh-

tokohtana on organisaatiossa oleva tieto ja kokemukset. (Sydinmaanlakka 2000, 21-22.)

Oppimista voidaan Sydinmaanlakan (2009) mukaan pitdad prosessina, jonka tarkoituksena on
yksilon tiedon, taidon, kokemusten, asenteiden tai kontaktien hankinta. Ndmai tuovat tulles-
saan muutoksia yksiloén toimintamalleihin. Oppimisen edellytyksend on, ettd nditd osaamisen
eri elementtejd osataan reflektoida riittavasti, silld vain siten on mahdollista soveltaa uusi
osaaminen myos kdytint6on. (Sydinmaanlakka 2009, 252.) Oppiminen on monimutkainen

prosessi, koska jokainen oppija on erilainen omine historioineen ja ajatusmalleineen. Oppi-
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mista tapahtuu niin muodollisesti ohjattuna kuin epamuodollisesti sekd tyGssd ettd vapaa-
atkana. Nykyajan nopeasti muuttuvassa ja jatkuvasti uudistuvassa tyoelimaissa on menestymi-
sen edellytyksena hyvi taito itsendiseen ja tehokkaaseen oppimiseen. Jokaisen on kuitenkin
otettava itse henkilokohtaisesti vastuu omasta oppimisestaan. Puhutaan elinikdisestd oppimi-
sesta, johon olennaisena osana kuuluvat aikuiskoulutus ja ammattiurien vaihdot. Enéa ei riitd
mekaanisten taitojen oppiminen kerran, vaan edellytetdin syvallisempad omaksumista ja jopa

kokonaan uuden ajatusmallin oppimista. (Viitala 2005, 135-136.)

Oppiminen ei valttimattd aina tapahdu ilman tukea ja ohjausta. Esimiehilld on kriittinen ja
tirked asema oppimisen ja osaamisen kehittimisen tukijana. Heilli on my6s vastuu oppimis-
ta tukevien toimintamallien kehittimisestd. Esimies voi tukea organisaation oppimista Viita-

lan (2002) mukaan kolmella paaasiallisella tavalla:
- jarjestamalld tyGt siten, ettd jad aikaa oppimista edistaviin asioihin.
- huomioimalla oppimista edistavia asioita.
- palkitsemalla ja antamalla palautetta.

Alaisten osaamisen kehittimisen tukeminen on perinteisesti ndhty esimiestyén yhtend
tarkeimmistd asioista. Alaisen tulee kuitenkin olla myOs oma-aloitteinen ja kantaa vastuuta

jatkuvasta oppimisesta. (Viitala 2002, 23-24.)

2.7.1 Erilaiset oppijat ja oppimistyylit

Jokaisen oppijan taustalla oppimisen ldhtékohtana ovat kunkin oppijan henkil6kohtaiset
ominaisuudet oppijana. Tamin lisiksi oppimiseen vaikuttavat jo olemassa olevat henkilokoh-
taiset tiedot ja taidot. Kolb on miiritellyt oppimismallin, jossa on nelji erilaista oppijatyyp-
pid: ideoija, pohtija, ratkaisija ja toimija. Divergoivalle eli ideoivalle oppijalle ominaista on
pohdiskeleva ote oppimiseen ja konkreettisten kokemusten pohjalta asioiden pohtiminen eri
nikokulmista kdytinnonliheisesti. Akkommodoiva eli pohtija oppijana tukeutuu myos konk-
reettisiin kokemuksiin, mutta silli erotuksella ideoijasta, ettd oppimisessa tirkedd on myos
kokeileminen. Pohtija ratkaisee ongelmat yrityksen ja erehdyksen kautta ja riskejd kaihtamat-
ta. Hin on my6s luova ja intuitiivinen. Assimiloiva eli ratkaisukeskeinen oppija tekee havain-

toja ja pohdiskelee asioita teoreettiselta kannalta, vilittimattd niinkddn asioiden kiytinnén
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merkityksistd. Hinelle paras oppimisympiristd on rento ja avoin ja oppimista tapahtuu par-
haiten vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Konvergoiva oppimistyyli tukeutuu yleistysten ja
kasitteiden soveltamiseen uusiin tilanteisiin ja kaytintéon. Konvergoiva oppija tutkii ja lukee

ja pohdiskelee lukemaansa mieluiten yksikseen. (Viitala 2005, 149-150.)

Tunnistamalla oman oppimistyylinsd, voi 1oytda itselleen parhaan tavan oppia. Monesti op-
pimistyylin tunnistaminen myds ohjaa kehittimadn oppimistyylejd, joita ei tavallisesti kédyta.
Tehokas oppiminen edellyttid kaikkien oppimistyylien hallintaa. Jokaisella on oma perusop-
pimistyylinsd, mutta mahdollisimman tehokkaan oppimisen saavuttamiseksi pitdisi kyetd
hy6dyntimaidn oppimistyyleistd niin toteuttamista, pohtimista, ajattelemista kuin osallistu-

mistakin. (Syddnmaanlakka 2000, 39.)

Yksilon oppimistavat eroavat toisistaan Drydenin ja Vossin mairitelman mukaan kolmella
eri tapaa. Yksilon oppimiseen vaikuttaa ratkaisevasti tapa, jolla hidn vastaanottaa tietoa hel-
poiten; tapa, jolla yksilo jarjestda ja kasittelee saamaansa informaatiota sekd kolmanneksi olo-
suhteet, joita oppija vaatii pystydkseen parhaiten oppimaan. Kullekin yksilélle paras oppimis-
tapa koostuu niiden asioiden yhdistelmistid ja parhaan oppimistuloksen saavuttamiseksi
kunkin yksilon kohdalla naihin pitiisi kiinnittdd erityisti huomiota. Oppimistapojen lisdksi
oppijat eroavat toisistaan myos lihtokohdiltaan. Tahdn vaikuttaa esimerkiksi se, milloin on
viimeksi opiskellut uutta ja onko elimantilanne oppimiselle suosiollinen. Oppiminen vaatii
resursseja, niin aikaa kuin voimavarojakin. Ty6yhteisOssa pitdisi kyetd ymmartimain erilaista
osaamista ja oppimistapoja. TyOyhteisé koostuu erilaisista persoonallisuuksista ja oppijoista.
Esimiehen vaativa ja haasteellinen tehtdvd on kyetd tunnistamaan erilaisuudessa piilevit voi-

mavarat ja hyodyt tyoyhteison yhteiseksi hyvaksi. (Viitala 2005, 150-152.)

2.7.2 Oppimisen strategiat

Oppija kayttad oppimisstrategiaa hankkiessaan ja kisitellessdan tietoa seki palauttaessaan jo
opittuja asioita mieleensd. Kunkin oppijan oppimisstrategian lihtékohtana ovat oppijan mo-
tiivit. Strategia on tapa, jolla oppija suhtautuu uuden oppimiseen. Oppimisstrategia on mo-
nimutkainen tiedonhakuprosessi, jolla on suuri vaikutus itse oppimistapahtumaan. Se helpot-
taa oppimista ja tekee oppimisesta oppijalle miellyttivimpiad ja tehokkaampaa. Oppimisstra-
tegiaa muutetaan tilanteen ja tehtdvin edellyttimilla tavalla tapauskohtaisesti. Erilaisiin op-

pimistapahtumiin sopivat erilaiset oppimisstrategiat ja tiedostettuaan strategiansa oppija voi
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muuttaa niitd kuhunkin oppimistapahtumaan sopiviksi. Kykyi valita sopiva strategia eri tilan-

teisiin sanotaan oppijan metakognitiivisiksi tiedoiksi ja taidoiksi. (Itda-Suomen yliopisto n.d.).

Yleisin strategiajaottelu on jako pinta- ja syvdasuuntautuneeseen oppimiseen. Pintatason op-
pimisessa yksityiskohdat painetaan mieleen pohtimatta asian sisdltod ja siksi oppiminen on
heikosti tiedostettua. Syvitason oppimiselle ominaista on oppijan pyrkimys ymmartdda opis-
kelemansa asian syvempi tarkoitus ja luoda kokonaiskuva opittavasta asiasta. Syvdsuuntautu-
nut oppija on my0s kriittinen ja pohtii opiskelemansa asian totuudellisuutta. Pintasuuntautu-
nut oppija keskittyy muistamaan yksityiskohtia, kun taas syvasuuntautujan tavoitteena on
saada opiskeltavasta asiasta kokonaiskuva. Kokonaisuuden hallitseminen parantaa myos yksi-
tyiskohtien mieleen painamista ja muistamista, kun taas pintatasolla opitut asiat unohtuvat
nopeammin. Pintatason oppijalle opiskelumotivaatiota lisdavat vilineet, syvatason oppijalla
oppimismotivaatio on sisdinen. Syvdsuuntautuneeseen opiskeluun on oltava oikeanlainen
motivaatio, kyky jasentda opittavat asiat sekd oikeanlaatuinen oppimisprosessin eteneminen.

(Itd-Suomen yliopisto n.d.)

Strategiat ovat usein tiedostamattomia, mutta syvisuuntautuneita oppimisstrategioita on
mahdollista kehittdd tuomalla ne tietoisuuteen ja kayttaimalld niitdi oman oppimisprosessin
ohjaamiseen. Toimiva strategia on monipuolinen, joustava, helposti yhdisteltivissia muihin
strategioihin ja silld on yhteys tietoperustaan ja oman oppimisen ohjaamiseen. Yhti toimivaa
ja oikeaa strategiaa on vaikea mdéaritelld, silld samat strategiat toimivat eri tavalla eri tilanteissa
ja my0s erilaisilla oppijoilla. Tehokas oppimisstrategioiden kaytt6 vaatiikin kokonaisen vali-
koiman omiin ajatusmalleihin ja toimintoihin sopivia strategioita ja my6s kyvyn soveltaa kul-

loinkin parhaiten toimivaa strategiaa kaytintoon. (Suomen virtuaaliyliopisto 2004.)

Muita oppimisstrategian jaotteluja ovat jako kognitiivisiin, metakognitiivisiin ja resurssien
hallintastrategiothin. Kognitiiviset strategiat helpottavat uuden tiedon jasentelyssd ja muok-
kaamisessa, esimerkkind jasentelystrategia. Metakognitiiviset strategiat helpottavat kognitii-
visten strategioiden hallinnassa. Resurssien hallintaprosesseilla oppija kontrolloi saatavilla
olevia resursseja, kuten aikaa. Nailld resursseilla oppija hallitsee ymparistod ja tarjolla olevia

resursseja. (Iti-Suomen yliopisto n.d.)
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2.7.3 Tiedostamaton ja tietoinen oppiminen

Oppimista on sekid tiedostamatonta etta tietoista. Tiedostamaton oppiminen on yleensa kult-
tuurin ja toimintatapojen omaksumista ilman, ettd niitd erityisesti opetellaan. Tiedostamaton
oppiminen siirtdd hiljaista tietoa ja oppiminen tapahtuu huomaamatta ympiriston antaman
signaalin perusteella. Tiedostamaton oppiminen on behavioristisen oppimisnikemyksen kal-
taista oppimista, jossa oppija itse on passiivinen. Tiedostamatta omaksutaan usein my6s hel-
posti haitallisia ja vairidkin toimintatapoja ja tiedostamaton oppiminen voi olla esteend uu-
siutumiselle, kun siirretddn aina vain vanhoja tapoja eteenpiin. Tietoinen oppiminen tukee
timan paivin vallalla olevaa konstruktiivista oppimiskisitystd, jossa oppija on aktiivinen, ta-
voitteisiin pyrkivd ja palautehakuinen. Oppimisen kannalta tirkeitd ovat oppijan tunteet ja
erilaiset tunnetilat, uskomukset sekd asenteet. Oppimiseen vaikuttavat monet tekijat, kuten
ympiristo ja toiset oppijat. Perustana yksilon tietoiselle oppimiselle ovat hinen tarpeensa,
uskomuksensa ja odotuksensa. Erityisen tirkedssd roolissa on my6s palaute. (Otala 2007,

65.)

2.8 Palaute tukee oppimista

Termia palaute kiytetdan usein kuvaamaan kaikenlaisia kommentteja, jotka sisiltavit neuvo-
ja, kehuja tai jonkinlaista arviointia. Niistd mikéddn ei ole varsinaisesti palautetta. Palaute on
sitd, joka kertoo, miten pirjaidamme pyrkimyksessimme kohti asetettua tavoitetta. Olipa pa-
laute sitten aistittavissa tai toisen henkilon antamaa, ollakseen hyodyllistd, sen pitda olla ta-
voitelahtoistd, todellista ja lipindkyvai; kayttokelpoista ja kayttdjdystivallistd eli personoitua
ja tasmallistd; oikea-aikaista, jatkuvaa ja johdonmukaista. (Wiggins 2012, 11-13.) Palautetta
pitéisi kdyttdd silloin, kun tavoitteena on tukea itsetietoisuutta, oppimista tai suorituksen pa-
rantamista. Positiivinen ja negatiivinen palaute on tapa johdattaa palautteen saajaa toimimaan
siten, ettd palaute ohjaisi toimimaan parhain piin asetetun tavoitteen saavuttamiseksi. (Jarze-

bowski & Palermo & van de Berg 2012, 14, 19).

Tavoitelahtoinen palaute vaatii, ettd henkil6lld on tavoite ja hidn toimii saavuttaakseen sen ja
saa tavoitteen saavuttamista tukevaa palautetta toiminnastaan. Arkipédivin toiminnoista ei
tallaista palautetta ole tarpeen antaa, mutta esimerkiksi opiskeltaessa uutta, on tirkedd ettd
opiskelun tavoitteet kiaydaan lapi opiskelun aluksi. Liian paljon neuvoja sisiltiva palaute voi

olla vaikeaselkoista. Vaikka palaute olisi lipinakyvid, palautteen saaja ei valttimittd sisdistd
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sitd ehka siksi, ettel odota saavansa palautetta tai toisaalta on lilan keskittynyt varautumaan

toimintansa vaikutuksiin. (Wiggins 2012, 13.)

Kayttokelpoinen palaute on konkreettista ja tismallistd. Palautteesta pitad saada selville, mita
erityisesti pitdisi tehdd enemmain tai vihemmin ensi kerralla, ettd onnistuisi saavuttamaan
asetetut tavoitteet paremmin. Kayttokelpoinen palaute vaatii myds, ettd palautteen saaja hy-
viksyy saamansa palautteen. Palautteen antajan pitid varmistua, ettd palaute on riittivin in-
formatiivista saajalle, ettd viltytddn turhilta hitikoityjen johtopditosten aiheuttamilta erimieli-
syyksiltd. Hyvid ohjaaja antaa palautetta siitd missd onnistuttiin, mutta muistaa, ettd on tirkeaa
antaa myOs palautetta niistd asioista, missd olisi vield parantamisen varaa. Palaute on saajalle
arvotonta, mikali hin ei ymmarra sitd tai hikeltyy saamastaan palautteesta. Himmennysta voi
saada aikaan esimerkiksi silld, ettd antaa palautetta kaikista pienistikin asioista sen sijaan, etté
keskittyisi yhteen tai kahteen todella merkitsevdin asiaan. Hyva tapa antaa palautetta on kes-
kittyd yhteen tai kahteen tirkedin asiaan, silld silloin on suurin todennakéisyys, ettd palaut-

teen myotd palautteen saajan toimintatapa muuttuu. (Wiggins 2012, 14.)

Palautteen antamisessa tirkedd on myos palautteen oikea-aikaisuus. Mitd nopeammin palaute
annetaan sitd kayttokelpoisempaa se on palautteen saajalle. Téill6in omat toimintatavat ovat
vield hyvin muistissa ja niiden muuttaminen palautteen my6ti on helpompaa. Oikea-
aikaisella palautteella annetaan my6s palautteen saajalle mahdollisuus muuttaa toimintatapo-
jaan palautteen mukaisesti, kun palautteen alainen toiminta on vield kaynnissi. Tiivistettyna
voisi sanoa, ettd mitd enemmin oikea-aikaista palautetta saadaan, sitd paremmaksi toiminnal-
la on mahdollisuus muuttua. Ollakseen kayttOkelpoista, palautteen pitdd olla myos johdon-
mukaista. Palautteesta voi oppia vain, mikili se on tdsmillistd ja luotettavaa. Tama vaatii

tarkkuutta my6s palautteen antajalta. (Wiggins 2012, 14-15.)

Tutkimusten mukaan negatiivinen palaute tukee epaonnistumisten valttimistd kun taas posi-
tiivinen palaute tukee tavoitteiden saavuttamista. Positiivisen palautteen on todettu myos
vaikuttavan motivaatiota lisidvasti. (Jarzebowski ym. 2012, 15.) Tehokas palaute edistaa op-
pimista tukevan ympiriston luomista ja yllapitimistd. On tutkittu, ettd palautteen teho on
suoraan verrannollinen palautteen saajan reaktioihin. Palautetta voidaan antaa joko siitd, ettel

saavutettuihin tavoitteisiin pddsty tai siitd ettd tavoite saavutettiin.
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Palautteen saaja voi reagoida palautteeseen neljilld tavalla:

1. Muuttamalla toimintatapojaan, jolloin negatiivinen palaute saa panostamaan
tavoitteen saavuttamiseen enemmain, kun taas positiivinen palaute vihentid

palautteen saajan panostusta tavoitteen saavuttamiseksi.

2. Muuttamalla tavoitetta, jolloin negatiivinen palaute ohjaa helpottamaan
asetettua tavoitetta ja positiivisen palautteen vaikutus on se, ettd tavoitetta

vaikeutetaan.

3. Hylkdimalld tavoitteen, jolloin negatiivinen palaute saa palautteen saajan
tekemain pédatoksen tavoitteen saavuttamattomuudesta, kun taas positiivinen

palaute saa tavoitteen tuntumaan helpolta.

4. Hylkdamalld saamansa palautteen. Mikili palautteen saaja reagoi palauttee-
seen siten, ettd jattdd sen huomiotta, silloin ei ole merkitystd, oliko annettu
palaute negatiivista vai positiivista, reaktio on molemmilla palautteilla sama.

(Wiliam 2012, 31-32.)

Oikea-aikaisen ja kidyttokelpoisen palautteen antaminen on vaikeaa, mutta lihtokohtaisesti
merkittdvintd on se, millaisen reaktion palaute saajassa aitheuttaa ja reaktioita on kaytinnossi
mahdotonta ennustaa. Reaktiothin vaikuttaa itse palaute, mutta my6s monet muut asiat, ku-
ten asiayhteys ja jopa palautteen antajan ja saajan suhde. Tehokkainta palaute on silloin, kun
se keskittyy kasilla olevaan tehtiviin enemmin kuin palautteen saajaan ja silloin, kun palaut-
teen antaja keskittyy niihin asioihin, joihin palautteen saaja voi vaikuttaa. Tehokkaan palaut-
teen tunnusmerkkind voidaan pitdd sitd, ettd se vaatii enemmin tyotd vastaanottajalta, kuin
palautteen antajalta. Palautteen merkitystd painotetaan erityisesti, kun puhutaan oppimisesta
ja osaamisen kehittimisestd. (Wiliam 2012, 31-34.) Siparila Oy:n toimintatapaan kuuluu, ettd
palautetta annetaan avoimesti lipi koko organisaation ja se pyritddn antamaan oikea-aikaisesti
ja mielellidn kasvotusten tai puhelimen vilitykselld. Sihkopostia palautteen antamisen vali-
neend valtetddn varsinkin, jos kyseessd on negatiivinen palaute. Siparila Oy:n polititkka kautta
linjan on, ettd ikdvit ja negatiiviset asiat hoidetaan mieluiten aina puhelimitse tai mahdolli-

suuksien mukaan kasvotusten.
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2.9 Hiljainen tieto ja sen hyodyntiminen

Hiljainen tieto (tacit knowledge) on kisitteend Michael Polanyin 1960 -luvulla kehittima.
Tutkimuksissaan hin oli pannut merkille, ettd hyva ty6suoritus sisilsi monesti paljon sellaisia
saantojd, joihin tyon tekijd el kiinnittinyt lainkaan huomiota. Tydsuoritus oli osiensa summa,
mutta sisalsi myos muuta, jonka han tulkitsi hiljaiseksi tiedoksi. Hiljainen tieto on tidsmitie-
toon verrattuna taysin erilaista, se on piilevia ja sen jakaminen tyOyhteiséssa ei ole helppoa.
Hiljainen tieto on nostanut arvostustaan viime vuosina ja sen hyédyntimisen sanotaan ole-
van yksi japanilaisten menestymisen salaisuuksista. Nonaka ja Takeuchi jakavat hiljaisen tie-

don tekniseen ja kognitiiviseen. (Vaahtio 2005, 86-91; Demarest 1997, 378.)

Tekninen hiljainen tieto on jonkin konkreettisen asian tekemisen taito ja kognititvinen koos-
tuu mentaalisista ajattelumalleista, kuten uskomuksista ja kisityksistd. Naitd malleja on vaikea
ilmaista, mutta ne vaikuttavat tapaamme ymmartia ja selittdd asioita. Hiljainen tieto on hyvin
henkil6kohtaista ja monesti hiljaisen tiedon haltija osaa tehda itse, mutta ei osaa opettaa tai-
tojaan muille. Hiljaisen tiedon siirtiminen organisaatiossa vaatii sen, ettd se pitdd onnistua
muuntamaan sanoiksi ja numeroiksi. Henkil6kohtaisuutensa vuoksi hiljainen tieto voi olla
my6s vairassa. Hiljainen tieto el ole automaattista varttuneemmilla henkil6illd, vaan sen ko-
koamiseksi tarvitaan aktiivisia kokemuksia, oppimista, tekemistd ja palautetta. (Vaahtio 2005,

86-91.)

Hiljainen tieto ja sen vuorovaikutus kirjatun tiedon kanssa on osa osaamisen johtamista ja
niiden yhdistiminen yksi osaamisen johtamisen haasteellisimpia tehtdvid. Seuraavassa kuvi-
ossa (Kuvio 4.) on esitettyni Nonakan kehittima spiraalimalli, jossa kuvataan tietimyksen
kehittymista kirjoitetun ja hiljaisen tiedon vuorovaikutuksessa. Spiraalin eri vaiheissa kirjataan
hiljaista tietoa ja yhdistellddn sitd uudeksi tiedoksi kdyttoonotettavaksi ja organisaation sisiis-
tettaviksi. Vuorovaikutus edistad oppimista ja synnyttid uutta tietoa organisaatiossa hyodyn-
nettdviksi. Aina hiljaista tietoa ei voi jakaa, vaan tieto voi kehittyd ja levitd organisaation kes-
kuudessa yhdessi tekemalld. Talloin puhutaan sosiaalistamisesta, opitaan yhdessi tekemalld

ilman varsinaista opettamista tai tietoista oppimista. (Pitkdnen 2000, 207-208.)
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Tacit knowledge
Hiljainen tieto

Socialization Externalization
Yhteistaiminen Ulkoistaminen

Tacit knowledge Explicit knowledge
Hiljainen tieto Kirjoitettu tieto

Internalization Combination
Sisaistaminen Yhdistaminen

Explicit knowledge
Kirjoitettu tieto

Kuvio 4. Mukaillen Nonakan spiraalimallia tietimyksen kehittymisestd. (Pitkinen 2000, 207.)

Lyhyesti sanottuna hiljaisella tiedolla tarkoitetaan sellaista osaamista, joka syntyy, kun teoria-,
kaytinto- ja kokemustieto yhdistetddn ja saavutetaan ainutlaatuinen osaaminen, joka ei ole

saavutettavissa pelkilld koulutuksella vaan vasta pitkin ammatillisen uran kautta (Ruohotie &

Honka 2003, 38.)

Siparila Oy:n johdon mukaan hiljainen tieto voi olla yritykselle uhka, joka aiheuttaa virheiti ja
tehottomuuttakin. Hiljainen tieto pitdisi pystya jakamaan organisaatiossa yhteisiksi toiminta-
malleiksi, jaettaviksi tiedostoiksi sekd vallitsevaksi yrityskulttuuriksi. Hiljaisen tiedon saami-
nen koko organisaation kéyttoon vaatii ensin sen tunnistamisen ja loytimisen. Tunnistamisen
jalkeen toiminta taytyy tehda lipinakyvaksi, tavoitteena saada siitd raportoitua ja kaikkien saa-
tavilla olevaa tietopadomaa. Hiljainen tieto on aina yksilépaidomaa ja sen hyodyntimistd vai-
keuttavat yksilon sosiaaliset kyvyt, ongelman ratkaisu- ja paittelytaidot seké halu jakaa tietoa.
Jotkut yksilot eivit edes tunnista omaavansa hiljaista tietoa, vaan asioiden omana tietona pi-
timisestd on tullut heille tapa. Hiljaista tietoa hy6dynnetddn Siparila Oy:ssd tilld hetkelld
huonosti, koska tunnistamiseen vaaditaan aikaa ja yhdessd tekemistd, ennen kuin yksilén

kompetenssit ja mahdollinen hiljainen tieto tulee esille.

Hiljaista tietoa on my6s idn myo6td karttunut kokemus. Tamin tyyppinen hiljainen tieto pyti-
tadn Siparila Oy:ssd mahdollisuuksien mukaan hyodyntimain parhaalla mahdollisella tavalla.
Hyvi tapa jakaa idn my6ta karttunutta kokemusta on koota tiimeja eri ikdluokan tyéntekijois-
ti. Kokemuksen mukanaan tuoma hiljainen tieto voi olla joidenkin kohdalla my&s oppimisen

este, koska tukeudutaan litkaa vanhoihin hyviin tapoihin tehda. Hiljaista tietoa voidaan hyo-
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dyntdd Siparila Oy:ssd paremmin oppimalla tunnistamaan sitd tehokkaammin edelld mainittu-
jen keinojen avulla, tekemalld siitd ndkyvaa ja pyrkimalld hyodyntdmain sitd myos paatoksen-

tekoprosessissa.

2.10 Erilaiset oppimisnakemykset

Olemassa olevista oppimiskasityksistd laajan kannatuksen on saanut konstruktivistinen op-
pimisndkemys. Tdmin nikemyksen mukaan thminen toimii aktiivisesti oppiessaan ja on tie-
toinen ja tavoitteellinen olento, joka ympariston havaintojen perusteella kykenee muodosta-
maan erilaisia ilmi6ita kuvaavia sisdisia malleja. Toinen pitkit perinteet omaava oppimisna-
kemys on behavioristinen, jossa perusajatus on, ettd oppimalla muutetaan kiytostd ja sen
muutoksen takana on jokin ulkopuolinen tekija. Behavioristisen oppimisnikemyksen mu-
kaan oppija on passiivinen vastaanottaja, joka muuttaa kaytostaan ulkoisten arsykkeiden mu-

kaisesti. (Viitala 2009, 136.)

Kognitiivinen oppimisnakemys korostaa ajattelua ja ymmirtimistd. Uuden oppimisen liik-
keelle paneva voima on tietoisuus oman osaamisen riittiméttomyydestd. Kognitiivinen oppi-
ja on oman oppimisensa avainhenkil6 ja hinen tukemisessaan huomioidaan hinen yksil6lli-
set tarpeensa. Konstruktivistisen oppimisnakemyksen mukaan oppiminen on oppijan aktii-
vista toimintaa, jossa uutta tietoa ja havaintoja tulkitaan aikaisempien tietojen ja kokemusten
pohjalta. Taman kisityksen mukaan oppiminen on jatkuvaa ja oppimista tapahtuu aina thmi-
sen ollessa yhteydessi muihin ihmisiin. Oppiminen tapahtuu yhteisen tekemisen kautta.
Humanistisessa oppimiskasityksessd yksiloé otetaan korostuneesti huomioon. Humanistisen
oppimiskasityksen lihtékohtana on, ettd ihminen on luonnostaan utelias, pidmaarihakuinen
ja tarkoitushakuinen ja luotetaan siihen, ettd oppija itse kykenee havaitsemaan omat oppimis-
tarpeensa. Oppljaa pitdid motivoida ja ohjata lipi oppimisprosessin, joka muuten on hyvin

pitkalle itseohjautuva. (Viitala 2009, 137-138.)

2.11 Palkitsemisjirjestelmit ja palkkauksen perusteet

Palkitsemista ohjaa palkitsemispolitiikka ja sen toteutusta tukeva palkitsemisjirjestelma. Pal-
kitsemisjarjestelma on yrityksessd johtamisen viline ja se suunnitellaan siten, ettd se tukee

yrityksen vision saavuttamista ja strategian toteutumista. Palkitsemisjirjestelmédin sisiltyy
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palkitsemistavat ja sithen liittyvat prosessit. Palkkioiden perusteet, mairit, aikavilit, ajankoh-
dat jne. madritellddn palkitsemistavoissa. Hyvi palkitsemisjirjestelma auttaa yritystd parjda-
miin niin kilpailussa kuin tyémarkkinoillakin ja sen avulla yritys takaa hyvien tyontekijoiden
saamisen ja pysyvyyden yrityksen palveluksessa. Hyvistd tyosuorituksesta saadun palkkion
on todettu vahvistavan kehityksen edelleen jatkumista. Viitala (2009) ryhmittelee palkitsemi-

sen keinoja seuraavasti:
- Palkka ja palkkiot (kuukausipalkka, voitto-osuudet, kannustepalkkiot)
- Palkkaan verrattavat muut rahanarvoiset etuudet (puhelin, tydsuhdeauto)
- Edustustili, ulkomaanmatkat, subventoidut harrastukset
- Terveyspalvelut
- Viestitetty kiitos ja arvostus, lisihaasteet ja vastuut
- Luovuuden ja itsensi kehittimisen vapaus
- Joustavuus ja vapaus tyoaikojen, -paikan ja —tapojen suhteen

Nykyddn palkitsemisen perusteena kiytetddn kuitenkin yhd enemmin ty6n vaativuutta ja
suoriutumista. Tdssa palkitsemisjirjestelmassd palkka jakautuu tyon vaativuudesta saatavaan
osuuteen, joka on lihtokohtaisesti kaikille sama ja loppuosa palkasta perustuu ty6std suoriu-
tumiseen ja siind onnistumiseen. Tyén vaativuuden arviointi on haasteellista ja sen miaritte-
lyn perustana voidaan kayttad esimerkiksi osaamista, vastuuta, kuormitusta ja ty6oloja. Tyon
tarkoituksen, sisillon, keskeisten tehtivien ja tavoitteiden huolellinen mairitteleminen autta-
vat tyon vaativuuden arvioimisessa. Saman ammattinimikkeen haltijoiden tyoén kuvat voivat
erota paljonkin toisistaan ja tyénkuvauksella on tarkoitus selvittdid nima erot. Arviointiin on
olemassa my0s erilaisia jirjestelmid, joissa tyon vaativuuden arvioinnin perustaksi on mairi-
telty tyon vaativuustekijit ja painoarvot. Arvioinnin tavoitteena on kuitenkin jarjestelmaisti
riippumatta 16ytad oikeudenmukaiset ja lapindkyvit palkkauksen perusteet (Viitala 2009, 142-
147.)

Palkkausperusteina kaytetdan usein jarjestelmai, jossa palkka koostuu kiinteédstd osasta ja tu-
los- tai suoritusperusteisesta osasta. Tulospalkkauksessa on useita erilaisia kiytintjd ja vaih-
toehtoja. Tulospalkkausta midritelmana kdytetddn kiytinndssa aina, kun peruspalkan lisiksi

palkka koostuu yrityksen mdarittelemien kehittimistavoitteiden, litketoiminnallisten tulosta-
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voitteiden tai muiden tuottavuuteen tai tehokkuuteen liittyvien tavoitteiden saavuttamisesta.
Tulospalkkauksen lihtokohtana on henkilokunnan motivoiminen asetettujen tavoitteiden
saavuttamiseksi. Tulospalkkauksessa tavoitteet ja niiden saavuttamisesta tuleva palkkio maa-
ritellddn aina etukdteen ja palkkio maksetaan, mikili asetetut tavoitteet saavutetaan. Tulos-
palkkausta voidaan kayttda seka yksilo- ettd ryhmikohtaisesti. Ryhmakohtainen palkitsemi-

nen motivoi ihmisid yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen. (Viitala 2009, 149.)

Aina el tarvita taloudellista palkkiota, my6s tyon kautta saatu arvostus ja itsensa kehittimisen
mahdollisuus ovat toisille merkittidvia palkkioita. Palkkiot vaikuttavat my6s motivaatioon ja
niiden vaikutukset jactaankin motivaatiosta puhuttaessa sisdisiin ja ulkoisiin. Ulkoiset tekijit
ovat tyOymparistosidonnaisia ja objektiivisia tekijoitd, kuten palkka ja muut yksilén ulkopuo-
lelta tulevat kannusteet. Ulkoiset palkkiot ovat lyhytaikaisia ja niidden teho motivaation yllapi-
tijand perustuu toistoon. Sisdiset palkkiot ovat pitkdaikaisempia ja ne ovat motivaation ylli-
pitimisen perusta ja motivaation ldhde. Sisdisid palkkioita ovat mm. tyon sisiltoon liittyvat
asiat ja yksilon itsensd aikaansaamat asiat, kuten itsensa toteuttamisen tarpeen tyydyttiminen.
Pitkajinteisen kehityksen perustana ja motivaation yllapitdjaind huomio pitiisi kiinnittda eri-
tyisesti sisdisiin motivointitekijothin. Paras palkkiojirjestelma koostuu ulkoisten ja sisdisten
kannusteiden yhdistelmistd, kumpiakaan keinoja viheksymitti. Sisdisten palkkioiden myo6ta
tyonteko on mielekdstd ja motivoi pitkiakestoisesti. Mikali ty6 el ole sisdisesti palkitsevaa, ha-

lutun tuloksen saavuttamiseksi on painotettava ulkoisia palkkioita. (Viitala 2009, 145; Aalto-

nen & Pajunen & Tuominen 2005, 47-55.)

Siparila Oy:ssd palkitsemisjarjestelma perustuu tulevaisuudessa moniosaamiseen ja tuotta-
vuuteen. Tulospalkkauksen perusteiksi on mairitelty tyon tehokkuus, reklamaatiot ja tyopis-
teen siisteys. Kaikille niille perusteille on mairitelty tasot, joiden mukaan tulospalkka makse-

taan. Toimihenkil6illd tulospalkkaus perustuu yksikon tulokseen.
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3 OSAAMISKARTOITUKSESTA OSAAMISEN KEHITTAMISEEN

Siparila Oy:n Haapaveden tehtaalla tehdyn henkil6ston osaamiskartoituksen ja sen pohjalta
tehdyn kehittimissuunnitelman tavoitteena on saavuttaa yrityksen ja tuotannon johdon aset-
tamat osaamistavoitteet ja varmistua siitd, ettd yrityksessa sdilyy omaa osaamistaan arvostava
ja sitd kehittimain valmis oleva henkilostd. Osaamisen kehittimisen edellytykset luodaan
tehokkaalla ja toimivalla osaamisen johtamisella. Kun henkil6st6 pystyy hyddyntimaian omaa
osaamistaan mahdollisimman laajasti ja tehokkaasti ty6tehtdviensd hoitamisessa, on silld po-
sititvinen vaikutus myos tyémotivaatioon ja yleiseen ty6ilmapiiriin. Hyva ty6ilmapiiri ja mo-

tivoitunut henkilsto luo hyvit edellytykset tehokkaalle ja tuottavalle toiminnalle.

3.1 Siparila Oy

Siparila Oy on noin kymmenen vuotta sitten perustettu puusepanteollisuuden yritys, jonka
tuotevalikoima kattaa massiivipuiset huonekalut, saunatuotteet ja puutarhakalusteet sekd eri-
laiset puutarhan rakennukset, tarvikkeet ja aidat. Siparila Oy valmistaa my6s erilaisia sisustus-
ja ulkoverhoilupaneeleita seki sisustuslistoja erilaisiin tarkoituksiin. Raaka-aineena Siparila
Oy kayttdd padasiassa suomalaista mintyd ja kuusta. Saunatuotteita valmistetaan my0ds haa-
vasta ja tervalepasta ja sisustuslistojen raaka-aineena kaytetdin useita eri puulajeja asiakkaiden
toiveiden mukaisesti. Vuosi 2010 oli Siparilalle kasvun aikaa, silld helmikuussa 2010 se laajen-
si litketoimintaansa ostamalla Parkanon héyliamon. Saman vuoden lokakuussa yritysostojen

kautta Siparila hankki omistukseensa Incap Furniture Oy:n Haapaveden tehtaan.

Haapaveden tehdas on keskittynyt massiivipuisten huonekalujen, saunatuotteiden, ulkover-
houksen ja puutarhakalusteiden seki erilaisten puutarhatuotteiden valmistukseen. Parkanossa
tehdddn puisia listoja ja Vaajakosken tehdas on erikoistunut tekemiin sisd- ja ulkoverhouk-
seen soveltuvia paneeleita ja laudoituksia, joita rdatiloidddn asiakkaiden toiveiden mukaisesti.
Kevialla 2011 Haapaveden tehtaalle investoitiin uusi ulkoverhouksen valmistukseen erikois-
tunut vannesahaus- ja maalauslinja tiydentimédin Vaajakosken tehtaan ulkovuorikapasiteet-
tia. Vaajakoskella on ty6skentelee tuotannon henkil6ston lisiksi my0s yrityksen hallinto ja
myyntiorganisaatio. Siparila Oy myy tuotteitaan sekd kotimaahan ettd ulkomaille, asiakkaita
on niin Keski-Euroopassa, Japanissa kuin Yhdysvalloissakin. Henkilostéd koko yrityksessa

on yhteensa noin 80, joista Haapavedelld 19, Parkanossa 20 ja Vaajakoskella 42.
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3.1.1 Siparila Oy:n toiminta-ajatus

Siparila Oy on perinteitd kunnioittava ja kehittyva puunjalostusteollisuuden perheyritys. Sipa-
rila Oy:n toiminnan perustana ovat tyontekijit, joita yhdistavit ja innoittavat tavoitteet. Yh-
teisend pdamadrana on auttaa asiakkaita toteuttamaan viihtyisid ja yksil6llisid asumisen ratkai-
suja puusta. Laadukkaat tuotteet ja palvelut takaavat asiakkaidemme onnistumisen. Kaiken
perustana on innostunut ja innovatiivinen asenne, ammattitaitoinen ja osallistuva henkil6sto,
kestivin kehityksen arvojen kunnioittaminen sekd hyvi yhteistyé muotoilijoiden, jilleenmyy-
jien ja muiden kumppaneiden kanssa. Siparila Oy:n tehtidvi on helpottaa asiakkaan arkea ja

tuottaa asiakkaillemme lisdarvoa. (Siparila 2012.)

”Siparila Oy:n toimintatapa lahtee loppuasiakkaan tarpeista ja toiveista. Ratkaisut ja tuotteet,
joita tuotamme edellakavijaina, ovat omaa luokkaansa. Siparila Oy:n tuotteita ja tekemista tul-
laan kopioimaan ja toimintatapaamme tullaan seuraamaan kilpailijoiden toimesta. Tehtd-
vinimme on luoda ja tuoda markkinoille uusia loppuasiakasta houkuttelevia tuotteita ja rat-
kaisuja. Meilld ei ole kaikkia tuotteita valikoimissamme, koska meidin tehtivinimme ei ole
tuottaa kaikkea kaikille, vaan hyvin valikoitu tuotevalikoima, joka on houkutteleva loppu-
asiakkaalle. Me valitimme ja annamme arvoa sille, ettd asiakas haluaa puuta rakennukseensa.
Jos asiakas on tosissaan oman ratkaisunsa kanssa, niin olemme mekin. Meidin valitsema puu
tai tuottamamme ratkaisu ei ole itsestddn selvyys, vaan tirkein osaamisemme mittari. Se on
meiddn mittarimme, mistd meiddt muistetaan jalkikdteen, hyvistd tai huonosta ratkaisusta.”

(Siparila 2012.)

3.1.2 Siparila Oy:n laatupolititkka

My06s Siparila Oy:n laatupolitiikka painottaa henkilokunnan vahvaa osaamista ja sen tirkeytté

menestymisen edellytykseni.

“Siparila Oy:n strateginen tehtidvd on helpottaa asiakkaan arkea ja tuottaa hanelle lisdarvoa.
Siparila Oy on palveleva kumppani, jonka henkilékunnan vahva osaaminen ja palvelualttius
sekd laadukkaat tuotteet takaavat asiakkaalle parhaan ratkaisun. Ratkaisuissamme yhdistyvat
puun tyoston vahva historia ja uudenlainen tapa hyodyntdd puuta ja teknologiaa osaavissa

kasissa.
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Tavoitteenamme on asiakastyytyviisyyden jatkuva parantaminen. Asiakkaan toiveet ja tarpeet
muodostavat toimintamme perustan. Kehitimme jatkuvasti toimintaamme, jotta pystyisim-
me palvelemaan asiakkaitamme yha kilpailukykyisemmin. Seuraamme sekd toimintamme ettd

tuotteidemme laatua. Laatu on jokaisen siparilalaisen kunnia-asia.
Seuraamme kuukausittain jokaisessa tuotantoyksikbssamme:

1. toimitusvarmuutta
2. asiakasreklamaatioita

3. tyon reaalituottavuutta

Niiden mittareiden avulla varmistamme tuotteidemme asiakaskohtaisen laadun sekd
toimintamme jatkuvan kehittdmisen kilpailukykyisemmaksi. Avoimuusperiaatteemme
mukaisesti mittarit julkaistaan koko henkil6stélle ja ne ohjaavat jokaisen siparilalaisen ty6ta

ponnisteluissamme laadukkaampaa ja tuottavampaa tulevaisuutta kohti.”” (Siparila 2012.)

3.2 Kriittisen osaamisen tunnistaminen Siparila Oy:ssi

Karppinen mairittelee organisaation kriittisen osaamisen sellaiseksi osaamiseksi, jonka laatu
ja riittdvyys ovat yrityksen menestyksen kannalta olennaisimpia (Karppinen 2010, 94.)
Siparila. Oy:n Haapaveden tehtaan kriittinen osaaminen madiriteltiin tuotannon johdon
toimesta, johon kuului itseni lisdksi tehtaan tuotantopaillikké. Miarittely tehtiin
tuotantolinjakohtaisesti ja ldhtokohtana oli maaritelld se osaaminen, jota tarvitaan olemassa
olevan tuotantokonekannan kidyttimiseen ja tehokkaaseen hydédyntimiseen nyt ja
tulevaisuudessa. Lisaksi médriteltiin ne toiminnot, joiden sujuva hoitaminen on tuotannon
tehokkaan toiminnan edellytys. Kriittisen osaamisen miirittelemiseksi pidettiin tuotannon
johdon palaveri, jossa kriittiseksi luokiteltu osaaminen kirjattiin osaamiskarttaan (Liite 5.).
Kriittiseksi osaamiseksi maariteltiin tuotantolinjojen kayttotaito, toiminnanohjausjarjestelman
kayttotaito, piirustusten lukutaito, asetteiden tekotaito, laatumaiiritelmien tunteminen,
vitkkohuoltojen tekeminen sekid paloturvallisuuteen liittyvd osaaminen seki ja ensiaputaidot.
Osaamiskartoituksessa selvitettiin avoimella kysymykselld my6s henkiloston nikemyksia siité,
mikd heidin mielestdidn on kriittistd osaamista Siparila Oy:n tulevaisuuden menestyksen
kannalta. Henkiloston mielestd menestymisen edellytyksend on osaava ja ammattitaitoinen

henkil6std ja sen pitiminen Siparila Oy:n palveluksessa. Menestyksen takaa henkilston
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mielestd my6s oma-aloitteinen ja laaduntuottokykyinen henkil6std, jonka moniosaamisen
kehittimiseen pitdd panostaa mahdollistamalla uuden oppiminen esimerkiksi tyokierron
kautta. MyGs tuotekehitykseen ja hinnoitteluun pitdd henkiléston mielestd panostaa. Kaikki

henkil6ston vastaukset on listattu raportin liitteessd (Liite 7.).

Toiminnanohjansjarjestelmdn kayttitaito

Siparila Oy:n Haapaveden tehtaalla on kiytéssa toiminnanohjausjirjestelma, jota koko henki-
16st6n on osattava soveltuvilta osin kayttad. Jokaisen tyontekijan pitdd osata tehdd kulunval-
vontaa ja palkanmaksua varten sisddn ja ulosleimaukset seka kirjata tyGajanlyhennyspaivit
jarjestelmdin. Lisaksi pitdd osata tehda tyon aloitukset ja - vathdot seki kirjata tehdyt tyot ja
raportoida valmistuneet kappaleet. Tdmi on toiminnanohjausjirjestelman peruskayttod ja se
opastetaan jokaiselle tyontekijille tyosuhteen alussa perehdyttimisen yhteydessd joko tuo-

tannonjohdon tai kollegan toimesta.
Pizrustusten tulostaminen ja lnkutaito

Jokaiselle valmistettavalle komponentille on olemassa tyopiirustus. Kaikki tyopiirustukset on
tallennettu Siparila Oy:n verkkoon. Aina, kun komponentin valmistus aloitetaan, otetaan jar-
jestelmasta tuloste piirustuksesta. Vanhoja jo tulostettuja piirustuksia ei kdytetd, koska piirus-
tusten uusimmat versiot ovat aina saatavilla verkossa. Piirustusten noutaminen ja tulostami-
nen tiytyy jokaisen tyontekijin osata, koska silli varmistetaan, ettd tuotantoon menee aina

viimeisimman tyOpiirustusversion mukaiset komponentit.
Tuotantolinjojen kéytti ja asetteen tekotaito

Siparila Oy:n Haapaveden tehtaan tuotantolinjat mahdollistavat monipuolisen puuraaka-
aineen kasittelyn ja tyOstimisen sekd pintakasittelyn aina valmiiksi tuotteiksi asti. Raaka-aine
ostetaan sahatavarana, joka jatkojalostetaan tehtaan tuotantoprosesseissa valmiiksi tuotteiksi.

Seuraavassa kuvassa (Kuvio 5.) kuvataan tehtaan tuotantoprosessi.
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Raaka-aine

Halkaisu | Haylays »  Maalaus
Vannesaha Hewld Maalaslmja
Tyostékeskulzet
Kook, Comee, Plenosakonest

Esikazaus

Eittaus
/ Easansrabetty
¥ /r L 4

Hionta [ Pintakasittely —»  Paldeaus
Hicettalinja Harjans, hmbtehlmja,
miskulina

Kuvio 5. Siparila Oy:n Haapaveden tehtaan tuotantoprosesst.

Tehtaalla on tuotantolinjat vannesahausta, hoyldysta, tyostod, pintakasittelyd ja kasausta var-
ten. Tuotteesta riippuu, mitd eri tuotantolinjoja valmistusprosessin aikana tarvitaan. Nykyi-
selld tuotevalikoimalla kaikki ylld esitetyssd kaaviossa (Kuvio 5.) esitetyt tuotantolinjat ovat
péivittdisessd kdytossd. Kaikilla tuotantolinjoilla henkil6stoltd vaaditaan asetteen tekotaitoa.
Asetteen teolla tarkoitetaan linjan sdatamistd kullekin valmistettavalle tuotteelle tai kom-
ponentille sopivaksi. Osa tuotantolinjoista on yhden henkilén valvonnassa, joten kaikkien
linjaa valvovien henkilbiden on osattava siataa linja valmistettavan komponentin mukaiseksi.
Suurin osa tuotantolinjoista toimii kuitenkin kahden henkilén voimin ja silloin riittad, ettd

yhdessi vuorossa toinen hallitsee asetteiden teon.
Laatumdiiritelmien tunteminen

Jokaisella tuotantolinjalla seurataan valmistettujen komponenttien laatua ja méarid. Henki-
16st6n on tunnettava kunkin tuotteen laatuvaatimukset ja osattava tehdé laatumittaukset seké

raportoida niistd annettujen ohjeiden mukaisesti. Komponenttien laatuvaatimukset tuotanto-
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linjoittain on selostettu Siparila Oy:n toimintakasikirjassa. Toimintakasikirja on koko henki-
16ston kaytossa ja sen kaytto ja sisltd kdyddan lipi perehdyttimisen yhteydessa. Tuotanto-
miidrien avulla seurataan toteutunutta tyaikaa ja tuotannon tehokkuutta. Saatujen tehok-
kuuslukujen avulla seurataan kustannusten toteutumista hinnoitteluun nihden ja osataan tar-
vittaessa reagoida kehittimilld tuotantomenetelmid, mikali tavoiteltuihin tehokkuuksiin et

tuotantolinjoilla padsta.
Viikkohuollot

Tuotantolinjat huolletaan viikon viimeisen vuoron paitteeksi erillisen huoltolistan mukaises-
ti. Huoltotoimenpiteet pitid jokaisen tuotantolinjalla tyGskentelevin osata tehdd. Uudelle
tyontekijalle huoltotoimenpiteet opastaa vanhempi kollega. Isommat ja vaativammat huollot
teetetadn ulkopuolisella huoltohenkil6stolld. Linjan kayttajat ovat usein hyvid asiantuntijoita
my0s isompien huoltojen suhteen ja heidin tietimystddn kéytetddn hyvaksi huolto- tai kotja-
ustarpeiden selvityksessd. Joskus voidaan tarvita maahantuojalta tai valmistajalta ostettavia
korjaus- tai ohjelmointipalveluita. Erikoisvalmisteisten tuotantolinjojen perustavanlaatuiset
huoltopalvelut ovat yleensid ulkomailla ja kommunikointikielend tilléin on usein englanti.
Parhaiten vian osaa yleensi selostaa tuotantolinjan kayttijd ja siksi olisi hyva, jos henkil6sto

osaisi jonkin verran kommunikoida my&s englanniksi.
Paloturvallisuns ja ensiaputaidot

Paloturvallisuus on korostetusti esilli puuteollisuudessa suuren palokuorman vuoksi. Tyo-
turvallisuuslain 45 § velvoittaa tyonantajan antamaan henkil6stolle tarpeelliset ohjeet pelas-
tustilanteita varten ja opastamaan pelastusvalineiston kayton. (Tyoturvallisuuslaki 45 §.) Sipa-
rila Oy:n tehtailla alkusammutuskoulutusta jirjestetddn kolmen vuoden vilein ja vuosittain
pidetddn poistumisharjoitus koko henkil6stolle. Jokaisen tehtaassa tydskentelevin on osatta-
va kayttad alkusammutuskalustoa ja tiedettiva, mikd on ldhin poistumistie sekd mistd 16ytyy

ldhin alkusammutuskalusto. (Ty6turvallisuuslaki 45 §.)

Tyoturvallisuuslain 46 §:n mukaan tyonantaja on velvollinen jirjestimadn tyontekijoilleen
my6s tarvittavan ensiapukoulutuksen (Ty6turvallisuuslaki 46 §.) Ensiapukoulutusta jarjeste-
tadn tehtaalla tarpeen mukaan. Periaatteena on, etti ensiapukoulutettuja henkil6ita pitad 16y-
tya vihintdan yksi henkil jokaisesta vuorosta molemmista tuotantohalleista. Ensiapukoulu-

tusta jirjestdd pyynnosta tyéterveyshuolto tai muu ulkopuolinen taho.
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Moniosaaminen

Siparila Oy:n Haapaveden yksikké on yrityksen pienin ja siksi sielld moniosaaminen on eri-
tyisen tirkead. LahtOkohtana on, ettd ty6vuorossa on aina henkilGitd siten, ettd kaikki silld
hetkelld tarvittavat tuotantolinjat saadaan toimimaan. Kenellekddn ei ole vakituista tySpistet-
td, vaan tyopisteissd tyoskentely vaihtelee tarpeen ja kulloisenkin tuotteen mukaan. Haapave-
den yksikén tuotepohja on Siparila Oy:n yksikoiden laajin ja sekin asettaa omat haasteensa
henkiloston osaamiselle. Erityisen tirkedssd asemassa on my0Os henkiléston osaamisen tun-
teminen, jotta olemassa olevaa osaamista pystytddn hyédyntimiin mahdollisimman tehok-

kaasti ja tuottavasti.

3.3 Haastattelu tutkimusmenetelmani

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa keskeisid tutkimusmetodeja ovat havainnointi, tekstianalyysi,
haastattelu ja litterointi (Metsimuuronen 20006, 88.) Tutkimusmuotona haastattelu on yksi
kaytetyimpid menetelmid joustavuutensa ja monipuolisuutensa takia. Haastattelu koetaan
tutkimusmuotona paidsidntoisesti miellyttiviksi niin haastattelijan kuin haastateltavankin
kannalta. Haastattelu on tarkoituksellista keskustelua ja se perustuu vuorovaikutukseen. Vuo-
rovaikutusta tukee parhaiten keskusteleva haastattelutyyli, jossa haastattelija antaa haastatel-
tavalle mahdollisuuden johdatella haastattelun etenemistid vapaammin. (Hirsjarvi & Hurme
2001, 11, 34; Hirsjirvi, Remes & Sajavaara 2007, 199.) Listattaessa haastattelututkimuksen
etuja halutaan korostaa haastateltavan merkitysta aktiivisena osapuolena tutkimusta. Haastat-
telua on hyva kiyttdd tutkimusmuotona silloin, kun tutkijan on vaikeaa ennakoida vastausten
suuntaa. Suora vuorovaikutus tutkittavaan on myos etu, silld se antaa haastattelijalle mahdol-
lisuuden tulkita tutkittavasta myOs sanattomia viestejd ja niin selvittid vastausten taustoja
laajemmin. Haastattelun hyvit puolet eivit ole tiysin ongelmattomia, silli tiedon keruun
joustavuuden takaamiseksi haastattelijalta vaaditaan taitoa ja kokemusta ja lihtokohtaisesti
haastattelijan rooliin pitdisi kouluttautua. Haastattelu tutkimusmuotona on aikaavievi ja var-
sinkin vapaamuotoisen haastattelututkimuksen aineiston litterointi on hidasta ja usein myo6s
ongelmallista siksi, ettei valmiita malleja tutkimustulosten analysointiin, tulkintaan ja rapor-

tointiin ole olemassa. (Hirsjarvi ym. 2001, 35; Hirsjarvi ym. 2007, 200-201.)
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Haastattelut voidaan jakaa strukturoituihin, puolistrukturoituihin ja avoimiin haastatteluihin.
Strukturoidussa haastattelussa on yleensd mukana valmis kysymyslomake ja kysymykset esi-
tetddn kaikille haastateltaville samassa jirjestyksessd. Tata kaytetdan silloin, kun haastateltavia
on useita ja haastateltavat koostuvat yhtendisestd ryhmistd henkil6itd. Lomakehaastattelun
onnistumisen edellytys on hyvi suunnittelu ja mahdollisesti haastattelun pohjustamiseksi
kayty puolistrukturoitu haastatteluvaihe. Puolistrukturoitua haastattelua kutsutaan myos tee-
mahaastatteluksi ja parhaimmillaan se on tutkittaessa ihanteita, arvostuksia ja perusteluja.
Haastattelun teema on ennalta sovittu, mutta kysymysten esittdmisjatjestys ja muoto muo-
toutuvat haastattelun edetessi. Avoimessa haastattelussa haastattelua ohjaa haastateltavan ja
haastattelijan vilinen keskustelu. T4td haastattelutyyppid kdytetddn silloin kun tutkitaan arka-
luontoisia tai heikosti tiedostettuja asioita ja jos tutkittavia on vihin. Tamién haastattelutyy-
pin aineistoa on runsaasti ja tyOmadra analyysivaiheessa tutkijalle haastattelumuodoista suu-

rin. (Hirsjarvi ym. 2001, 43-47; Metsamuuronen 20006, 114-115; Hirsjarvi ym 2007, 203-204.)

Hyvin tehty ja testattu kyselylomake haastattelun tukena on hyvi keino kerita tietoa. Useat
tutkijat ovat sitd mieltd, ettd erl menetelmid yhdistimalld saadaan tutkittavasta asiasta laajem-
pi nikokulma ja silli parannetaan myo6s tutkimuksen luotettavuutta. Monimetodisesta tutki-
mustavasta kdytetidn myoOs nimed triangulaatio ja se voidaan neljddn tyyppiin sen mukaan,
kaytetdadnko tutkimuksessa useampia menetelmia, tutkijoita, aineistoja vai teorioita. Tutkimus
voidaan toteuttaa joko siten, ettd kiytetddn samassa tutkimustilanteessa useita eri menetelmia
tai voidaan kayttdd samaa menetelmidd useammassa eri tutkimuskohteessa. Usean tutkijan
yhteisty6 taas tuo tuloksiin eri nikékulmia ja tulosten tulkintaan moniulotteisuutta. Haastee-
na usean tutkijan tekemassd tutkimuksessa on padsy yksimielisyyteen tutkimustuloksissa ja
tulkinnoissa. Jos tutkimuksessa kiytetddn useita teorioita, tutkimustulokset pitiisi analysoida
eri teorioiden valossa. Niin tulkittu tutkimusaineisto voi olla lihtokohtana uusien teorioiden
kehittelyyn. Tutkimuksen validius paranee tutkimusstrategioita yhdistelemalld ja siksi mene-
telmid tulisi kiyttad toistensa tidydentajind (Hirsjarvi ym. 2001, 36-40; Hirsjarvi ym. 2007,

228)
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3.4 Osaamiskartoituksen toteuttaminen

Kehittimistyoni osaamisen kartoittamiseksi eteni seuraavan kaavion mukaisesti (Kuvio 6.).

Osaamiskartoitus
kesakuu 2012

\ 4

Osaamisen tilastointi
elokuu 2012

\ 4

Kiriittisen osaamisen maaritteleminen
elokuu 2012

A4

Osaamiskartan laatiminen
elokuu 2012

\ 4

Johdon kysely
syyskuu 2012

\ 4

Johdon palaveri ja vastaukset johdon
kyselyyn
marraskuu 2012

\ 4

Henkiloston osaamiskorttien laadinta
helmikuu 2013

\ 4

Osaamisen kehittamisen suunnitelma
toukokuu 2013

Kuvio 6. Osaamisen kehittimistyon eteneminen.

Siparila Oy:n Haapaveden tehtaan henkil6ston osaamiskartoitus toteutettiin kvalitatiivisena
tutkimuksena ja tutkimusmenetelmini kaytettiin strukturoitua haastattelua. Strukturoidussa
haastattelussa kaikille haastateltaville esitetdidn samat kysymykset samassa jdrjestyksessi ja
haastattelun pohjana on valmiiksi tehty kysymyslomake. Henkilokohtainen haastattelu valit-
tiin osaamiskartoituksen toteuttamistavaksi Haapaveden tehtaan tuotannon johdon ja Sipari-

la Oy:n johdon tuella. Haastattelua tiedonkeruumenetelmina tuki myo6s se, ettd haastattelu
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antaa tarvittaessa mahdollisuuden lisikysymyksiin ja haastattelijan on mahdollista tulkita
my6s haastateltavan sanattomia viestejd. Mikali olisi valittu sihkoéinen lomake, olisi tuotan-
non henkil6stén lihimmin esimiehen mukaan aikaa pitinyt varata myos lomakkeen taytta-

misen opettamiseen.

Osaamisen kartoittamiseksi laadittiin kysymyslomake. Lomakkeen kysymykset mietittiin yh-
dessd tuotannon esimichen kanssa tavoitteena saada kysymyksistd mahdollisimman moni-
puolisesti tuotannon henkildston osaamista ja osaamisen kehittimishalua kartoittava. Kysy-
myksia laadittaessa lihtékohtana pidettiin, ettd lomakkeelle valikoituneet kysymykset kattavat
kaikki Siparila Oy:n Haapaveden tehtaalla tuotannon johdon kriittiseksi méaritellyt osaami-
sen osa-alueet. Lisdksi kartoituksella haluttiin yleisesti selvittad, miten henkil6sto suhtautui
oman osaamisensa kehittaimiseen sekd kokevatko he, ettd Siparila Oy ty6nantajana tukee ja
luo edellytyksida oman ja organisaation osaamisen kehittimiselle. Haastattelukysymyksissi
kartoitettiin my0Os tyOmotivaatioon vaikuttavia asioita, silli hyvin motivoitunut henkil6sté

suhtautuu usein myonteisesti my6s osaamisen kehittimiseen.

Ennen varsinaisten haastattelujen aloittamista haastattelulomake testattiin toukokuussa 2012
yhdelld tuotannon henkil6lld ja tuotannon esimichelld. Testauksen perusteella lomakkeeseen
tehtiin pienid muutoksia lihinnd kysymysten yksiselitteisyyden parantamiseksi. Lopullinen
versio lomakkeesta valmistui kesikuun 2012 alussa. Henkilostolle kerrottiin tulevasta osaa-
misen kartoittamisesta kuukausipalaverin yhteydessd kesikuun 2012 alussa. Varsinaiset haas-
tattelukutsut henkildstolle laitettiin sosiaalitilojen ilmoitustauluille heti kuukausipalaverin jil-
keen. Haastattelukutsussa kerroin vield tarkemmin osaamiskartoituksen sisallostd ja aikatau-
lutin haastattelut alustavasti. Haastattelukutsut ovat timin raportin liitteend (Liite 1.). Hen-
kil6ston haastattelut tehtiin kesdkuussa 2012 ennen kesilomien alkamista. Haastattelut teh-
tiin tybhuoneessani, silld halusin haastatteluja varten rauhallisen ja hairiottémin tilan ja taa-

takseni keskusteluille mahdollisimman hyvit edellytykset.

Haastattelun aluksi annoin haastateltaville tulostetun kysymyslomakkeen haastattelun etene-
misen seuraamiseksi ja se my6s helpotti haastateltavaa etenkin niissd kysymyksissi, joissa oli
paljon vastausvaihtoehtoja. Haastattelun aikana kirjasin vastaukset paperilomakkeelle. My6s
sihkoisen lomakkeen tdyttimistd kokeilin, mutta useiden toimimattomuusongelmien vuoksi
luovuin siitd ja taulukoin vastaukset paperilomakkeilta haastattelupdivin péatteeksi. Haastat-
telut toteutettiin kolmella perikkiiselld viikolla siten, ettd jokaisella viikolla haastatteluja teh-
tiin yhtend paiviani. Tdmai todettiin hyviksi vaithtoehdoksi niin tyénteon sujuvuuden kuin

kesdlomienkin vuoksi. Haastateltavia oli 8-10 henkil6a haastattelupidivaa kohden. Haastatte-
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luun varattiin aluksi aikaa 20 minuuttia henkil6d kohden. Toteutunut haastatteluaika kuiten-
kin vaihteli puolesta tunnista tuntiin ja haastattelun edetessid sovimmekin, ettd haastattelun ja
tyonteon joustavaksi yhdistimiseksi haastattelusta lihteva pyysi listalla seuraavana olevan

tulemaan haastateltavaksi.

Ensimmiaisten haastattelujen aikana kysymyspohjaan tuli pienid muutoksia: yhteen kysymyk-
seen lisdttiin vaihtoehtoja ja yksi piillekkdinen kysymys poistettiin kysymyslomakkeelta.
Haastattelujen edetessd muutoksia kysymyksiin ei endd noussut esille. Haastattelun kysymys-
lomake on raportin liitteend (Liite 2.). Haastattelujen aikana kavi ilmi, ettd my6s henkil6sto
piti haastattelua timan kaltaisen kartoituksen tekemiseksi hyvana vaihtoehtona. Titd perus-
teltiin mm. silld, ettd keskustelemalla saa paremmin nidkékulmaa niin oman kuin koko orga-
nisaationkin osaamiseen ja sen kehittimiseen. Haastattelujen aitkana henkil6stolta saatiin hy-
vdd palautetta osaamisen kartoituksen toteutuksesta haastattelemalla. Haastateltavat pitivit
my0s kysymysten kattavuutta onnistuneena ja suhtautuivat osaamisen kartoittamiseen posi-

tiivisesti.

Haastattelut tehtiin kaikille Siparila Oy:n Haapaveden tehtaan tuotannossa tyoskenteleville
25 henkilolle. Osaamiskartoituksessa kerittiin tiedot henkilostén osaamisesta, koulutuksesta
ja tyokokemuksesta. Haastattelujen pohjalta tehtiin osaamiskortti kunkin henkilén osaami-
sesta. Laadin osaamiskorttipohjan itse lahtokohtana se, ettd se palvelee omaa tyotani tehdas-
paallikkona suunnitellessani tuotantoa ja mairitellessani resursseja kunkin tuotteen valmis-
tamiseksi. Osaamiskorttia aion my0s jatkossa kayttda kehityskeskusteluissa pohjana henkilén

osaamisen kehittimisen suunnittelemiseksi. Osaamiskorttipohja on timin raportin liitteend

(Liite 6.).

Osaamiskartoituksen tarkoituksena on saada hyédynnettyd olemassa olevaa osaamista mah-
dollisimman hyvin ja toisaalta mahdollistaa my6s tyontekijoiden oman osaamisen mahdolli-
simman laaja hyédyntiminen. Kun osaamiskartoitus ja tuotantoprosessien kannalta kriittinen
osaaminen oli selvitetty, kaytiin lipi, missd osaamista on ja missa sitd vield pitda kehittad. Pa-
laveri pidettiin tuotannon esimiechen kanssa, johon myos toimitusjohtaja johdon edustajana
osallistui. Pidetyn palaverin tuloksena syntyi osaamiskartta. Osaamiskartta on tyoviline
osaamisen kehittimiseen, jossa olemassa olevaa osaamistasoa verrataan johdon méarittele-
miin tavoiteltavaan osaamistasoon. Osaamiskartta on raportin liitteend (Liite 5.). Osaamis-
kartoituksella keritty tieto henkil6stén osaamisesta on kiyttokelpoinen tyokalu myds tuo-
tannon esimiechelle ja sitd on hyédynnetty kiytinnossa heti osaamiskartan valmistuttua syk-

sylld 2012. Moniosaamista ja henkilOston erityistaitoja on pystytty entistd paremmin hyédyn-
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timadn kaytinnossi. Jatkossa henkil6ston osaamiskortteja péivitetddn aina, kun muutoksia

osaamisessa tai henkilostossa tulee.

3.5 Osaamiskartoituksen tulokset

Haastattelulomakkeella kysyttiin timinhetkinen ty6tehtivi ja puualan kokemus vuosina, en-
nen koulutuksen ja erityisosaamisen kartoittavia kysymyksia. Tutkimus todensi sen, ettd Sipa-
rila Oy:n Haapaveden tehtaalla tyoskentelee pitkin ty6kokemuksen omaavia puualan ammat-

tilaisia, silld henkiloston keskimairdinen ty6kokemus puualalta on 22 vuotta (Kuvio 7.)

1. Montako vuotta olet tydskennellyt puualalla?

40

35 33

30 29 —
25 | [ 24

20 19 19 ] M

Vuodet

Vastaajia 25, 100 %
Keskiarvo 22 vuotta

Kuvio 7. Henkiloston ty6kokemus puualalta.

Tulevaisuudessa tyévoiman riittivyyden varmistaminen on Siparila Oy:lld ja puualalla yleen-
sakin yksi toimialan isoimmista haasteista. Kun tyokokemusta on isolla osalla henkil6stod
lihes 30 vuotta tai jopa yli, tarkoittaa se my0s sitd, ettd henkiloston keski-ikd on kohtalaisen
korkea. Yrityksen johto kokee riskiksi sen, ettd ikddntyvin henkil6ston hiljaista tietoa ei saada
hy6dynnettyd nuorempien kiytt6on ja toisaalta osaavan henkil6stén saaminen ikddntyvien
tilalle on yha haasteellisempaa. Siparila Oy:n henkildst6 ikddntyy ja nuoria puualalle koulut-
tautuneita tai alasta ja nimenomaisesti tehdastyosta kiinnostuneita on tarjolla vain vahan. Ta-
hin haasteeseen Siparila Oy on halunnut vastata tekemalld ldheistd yhteistyotd oppisopimus-
keskuksen kanssa. Oppisopimuskoulutuksen kautta on saatu osaavaa henkil6stéa mm. hoy-

liykseen, joka on yksi olennaisimmista puualalla tarvittavista osaamisalueista.
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Johdon kyselyssi selvisi, ettd osaamisen sailymistd Siparila Oy:ssi tuetaan luomalla yrityskult-
tuuri, joka arvostaa oppimista ja yhdessa tekemistd. Taméd mahdollistaa henkil6ston mahdol-
lisuuden kehittyi tyossdan ja hyodyntda ja kehittdd omaa osaamistaan. Lisiksi Siparila Oy:ssi
on mahdollisuus edetd urallaan hyvinkin nopeasti haasteellisiin tehtdviin, jos on halua ja ky-
kyd ottaa ja kantaa vastuuta. Osaamisen kehittdimishalukkuudesta voi keskustella lahimman
esimichen kanssa ja jatkossa, kun kehityskeskustelut saadaan tdysipainoisesti kdyttéon koko
organisaatiossa, on yksi tirkeimmisti keskustelun aiheista oman osaamisen hyédyntiminen ja

sen kehittiminen.

Siparila Oy:n Haapaveden tehtaalla tyoskentelee osaamisestaan ylpeitd ammattilaisia, silld
henkil6ston oma arvio tyotaidostaan on tutkimuksen mukaan vihintdian hyvi, kun asteikossa
erinomainen on paras ja hyvi tulee asteikolla heti seuraavaksi. Alun perin puualalle koulut-
tautuneita henkil6itd on henkilostossd vain muutamia, mutta melkein puolella on kiytyna
aikaisemman ty6nantajan tai muun tahon jirjestima puusepan -, konepuusepin - tai puuteol-
lisuuden kurssi (Kuvio 8.). Tutkimuksella selvitettiin perus- ja ammatillisen koulutuksen li-
siksi my6s henkil6ston muuta koulutusta ja kdytyja kursseja. Kurssien osalta haluttiin erityi-
sesti selvittdd, onko henkil6stolld puualan, ensiavun, tulitdiden, trukinkuljettajan, atk:n, palo-
ja pelastusalan erityisosaamista tai vieraiden kielten osaamista. Nama ovat niita asioita, joiden

erityisosaaminen on Siparila Oy:n Haapaveden tehtaalla erityisen toivottavaa.

4. Muu koulutus, kurssit

Henkild (kpl)

0 T T
Konepuuseppa Ensiapukurssi Puusepanteollisuuden ATK kurssi Trukkikurssi Tulitydkurssi
peruskurssi

Vastaajia 25, 100 %

Kuvio 8. Henkil6ston kdymat kurssit.
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Pitadkseen ylld henkil6ston erityisosaamista, Siparila Oy on kouluttanut henkil6stéd tyohoén
liittyvissa erityistaidoissa, kuten trukin kuljettamisessa ja ensiavussa. Trukin kuljetustaito on
olennainen osa Siparila Oy:n henkil6ston osaamista ja sitd tarvitaan ldhes kaikissa ty6tehta-
vissd paivittdin. Tutkimustulokset nayttivit toteen sen, etti Haapaveden tehtaalla tyGskente-
levilld on lupa kuljettaa sisatrukkia ja suurimmalle osalle on my6nnetty lupa myos ulkotrukin
kuljettamista varten. Trukin kuljetusluvan myo6ntad tuotantopéallikko. Trukkeja on sekd sisa-
ettd ulkokéytdssi ja lisdksi on pyorikuormaaja ulkoverhousnippujen raaka-aineen siirtimisté,
saapuvan tavaran purkamista ja lihtevin tavaran lastaamista varten. Trukinkuljetustaitoiset

henkil6t on esitetty seuraavassa kuvassa (Kuvio 9.).

14. Trukinkuljetuslupa

30

25

25 1

20 A

Henkils (kpl)
o

0

Sisatrukki Ulkotrukki Pydéréakuormaaja Ei trukinkuljetuslupaa
Vastaajia 25, 100 %

Kuvio 9. Henkil6stolle myonnetyt trukinkuljetusluvat.

Ensiapukurssin kayneitd henkil6stostd on noin puolet ja se riittad kattamaan osin kahdessa
vuorossa toimivan tehtaan tarpeen, eli molemmissa vuoroissa ja molemmissa tuotantohal-
leissa on vahintidn yksi ensiaputaitoinen henkil6 tdissd aina, kun tehtaalla on tuotannollista
toimintaa. Ensiapukoulutus pitdd uusia kolmen vuoden vilein ja koulutuksen jirjestdd tarvit-
taessa joko tyoterveyshuolto tai Suomen Punainen Risti. Positiivinen huomio tutkimustulok-
sissa oli se, ettd huomattavan iso osa henkil6stostd on kiinnostunut opettelemaan ja paivit-
timadn ensiaputaitojaan, mikali tyonantaja sellaisen mahdollisuuden tarjoaa. Siparila Oy:n
Haapaveden tehtaan ensiaputaitoiset henkil6t ja henkiloston kiinnostus ensiaputaitojen pii-

vittimiseen on esitetty seuraavassa kuvassa (Kuvio 10.).
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11.Ensiaputaidot

25

21

20 1 19

-
(9]
L

10

Henkild (kpl)

Ensiapukurssin suorittaneet Voimassa olevat EA kortit Ensiavun lisdkoulutuksesta kiinnostuneet

Vastaajia 25, 100 %

Kuvio 10. Henkil6stén ensiaputaidot ja halukkuus lisikoulutukseen.

Palo- ja pelastusalan erityisosaajia ei henkil6stossd ole lukuun ottamatta yhta sammutinten ja
sammutusjirjestelmin testaustaitoista henkil6d. Siparila Oy pitdd huolen siitd, ettd jokainen
tyontekija osaa kayttdd alkusammutuskalustoa kouluttamalla henkilostédian kolmen vuoden
vilein. Alkusammutuskaluston kéytttaito varmistettiin myos osaamiskartoituksen yhteydes-
si kysymykselld 12. Kaikki 25 henkil6d vastasivat odotetusti tihin kysymykseen osaavansa

kayttdd alkusammutuskalustoa.

Joskus tarvitaan huolto- ja korjaustoissd my0s tulityGlupaa ja tilld hetkelld kurssin kidyneitd ja
tulity6luvan omaavia henkil6itd on tehtaassa toissd kolme, eli tarvetta kurssittamiseen tilld
hetkelld ole. Muistettava kuitenkin on, ettd tulity6kortti on voimassa viisi vuotta, jonka jil-
keen se pitdd uusia, ettd lupa tulitdiden tekemiseen siilyy. Henkil6sto ei tee tulitéitd kuin sa-
tunnaisesti, silld vaativimmista huoltotdista ja niiden myotd my6s suurimmasta osasta tulitoi-

ta huolehtii ulkopuolinen huoltoyritys.

Edelli esitettyjen osaamisten lisaksi olennaista pienessd yksikossd on moniosaaminen ja hen-
kil6ston halu oppia uutta. Moniosaamista kartoitettiin haastattelulomakkeella kohdassa kuusi,
kysymalld henkilstoltd, missd muissa tyOpisteissd he ovat tyoskennelleet varsinaisen tyopis-
teensa lisiksi. Vastaukset osoittivat, ettd padsadantdisesti tehtaan henkil6stolla kokonaisuutena
on riittdvd osaaminen tuotantolinjojen koneenkayttijina. Eris tirkeimmistd ja olennaisimmis-
ta tuotantolinjoista Siparila Oy:n Haapaveden tehtaalla on tyostokeskus Koch, jonka osaa-

minen tiedettiin jo tutkimuksen alussa olevan aivan litan harvojen henkiléiden varassa. Vaki-
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tuisessa tyosuhteessa olevista henkil6istd vain kaksi kykenee kdyttimadn tuotantolinjaa oma-
toimisesti, mikd on ehdottomasti liian vahin. Muilla tuotantolinjoilla osaamista katsotaan
olevan tilld hetkelld riittavasti, joskin kokonaisvaltainen osaamisen kehittiminen ja monipuo-
listaminen on aina ajankohtaista lipi koko henkil6ston. Seuraavassa kuvassa on koottu vas-

taukset moniosaamisesta haastattelulomakkeen kysymyksiin 6.1 ja 6.2 (Kuvio 11.)

6.1 Missa muissa soluissa olet Siparilassa tyoskennellyt?
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Vastaajia 25, 100 %

Kuvio 11. Henkiloston moniosaaminen.

Tuotantolinjan saatiminen kullekin valmistettavalle tuotteelle sopivaksi eli asetteen tekemi-
nen on erityisosaamista, jota tarvitaan isolta osalta henkil6stéd. Sen vuoksi myo6s sitd osaa-
mista ja mahdollista osaamisen kehittimisen tarvetta kartoitettiin tissd tutkimuksessa. Aset-
teiden tekotaitoa kysyttiin lomakkeella moniosaamisen yhteydessd kysymyksessa 6.2. Tutki-
muksen mukaan asetteen tekotaitoisia on vaihtelevasti tuotantolinjoista riippuen. Lahtékoh-
taisesti tuotannon johdon tavoitteena on, ettd jokaisen tuotantolinjan sddtiminen onnistuisi
vihintdan kahdelta, mielellddn kolmelta henkil6ltd. Tahdn tulokseen pédstiin kaikilla linjoilla.

Henkil6ston vastaukset on esitetty seuraavassa kuvassa (Kuvio 12.).
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6.2 Osaatko tehda asetteita?
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Kuvio 12. Asetteentekotaitoiset tuotantolinjoittain.

Tuotekehitystd varten tehdastiloissa toimii my6s mallipaja, jossa valmistetaan joko asiakkaal-
ta tulleen pyynnon perusteella tai Siparila Oy:n omasta aloitteesta mallikappaleita uusista tai
uudistetuista tuotteista. MallitGitd varten on kiytossa erityistyostokoneita ja tyokaluja, joiden
kiyton osaamisen laajuutta osaamiskartoituksen moniosaamista selvittivissid osiossa myos
selvitettiin. Riittdvd osaaminen mallit6issd ja mallipajan tyokoneiden kaytossa on tuotannon
johdon mielestd kaksi henkil6a. Mallitéiden osaajia on nykyisessa henkilOstossd enemmankin.
Se on positiivinen asia, silld kulunut vuosi on osoittanut, ettd uusia tuotteita ja malleja teh-

didan jatkossa yha enemman.

Osaamiskartoituksen tulosten mukaan mallit6itd on tehnyt noin kolmannes henkilGstosté ja
mallipajan ty6koneita osaa kayttdd suurin osa henkilostosta. Mallitbiden osalta erityisosaamis-
ta on tuotantopiirustusten lukutaidon lisaksi myos se, ettd kykenee valmistamaan tuotemallin
ja suunnittelemaan piirustuksia sekd my0s toteuttamaan mallikappaleet kiytinnossd. Monesti
lihtotiedot ovat vahaisid ja suunnitteluvaiheessa vasta tarkentuu se, millaista tuotetta ollaan
tekemassd. Thanteellinen mallipuuseppd on innovatiivinen ja tuntee pitkin kokemuksensa
perusteella niin tydstokoneet kuin puun ja sen tyGstén tuomat rajoitukset ja mahdollisuudet.
Siparila Oy:n Haapaveden yksikossi tyoskentelee kaksi osaavaa ja ammattitaitoista malli-
puuseppid ja tuotannon henkilostossd on heiddn lisikseen useita henkil6itéd, joita voidaan

tarvittaessa kayttdd myos mallipuusepin toissa.
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Kysymyslomakkeen 7. kohdassa henkilostoltd kysyttiin omaa arviota kielitaidosta englannin,
ruotsin ja saksan osalta. Kielet valikoituivat vaihtoehdoiksi sen mukaan, mita kielid asiakkai-
den ja yhteistybkumppaneiden kanssa on tarpeen osata. Tarkein kommunikointikieli on eng-
lanti, jota kdytetddn niin asiakkaiden kuin muidenkin yhteistybkumppaneiden kanssa piivit-
tdin. Tuotannon henkiléstd tarvitsee vieraan kielen taitoa harvemmin, mutta osaaminen
my0s tilld saralla on toivottavaa, silli yhteistyOkumppanit ja asiakkaat haluavat usein vierai-
luillaan tutustua my6s tuotantoon ja tehdad kysymyksid myos tuotannon henkildstolle. Lisdksi
haluttiin selvittdd, voidaanko henkil6ston osaamista my6s kielitaidon osalta hyédyntda tyo-
hon liittyvissd asioissa. Saatujen vastausten perusteella Siparila Oy:n Haapaveden tehtaan
henkilostosta vajaa puolet on englannin kielentaitoisia ja he kokevat osaamisensa keskimaa-
rin tyydyttavaksi niin luetun ymmirtimisessa, kirjallisessa kommunikoinnissa kuin puhumi-

sessakin. Ruotsin kieltd osaavia henkilostostd ilmoitti olevansa neljd ja oma arvio heidin
osaamisestaan kaikilla kysytyilld osa-alueilla on keskimairin valttdva. Saksan kieltd henkilos-
ton edustajista ilmoitti vélttivasti osaavansa vain yksi henkil6. Henkilostossd on my6s yksi

henkil6, joka osaa erinomaisesti viittomakielta.

Osaamiskartoituksella selvitettiin my6s henkiloston tietoteknistd osaamisesta sekd mahdollis-
ta kiinnostusta timinkaltaisen osaamisen kehittimiseen. Kysyttiessd, mitd ohjelmia he pii-

vittiisessa tyossddn tarvitsevat, saatiin vastaukset seuraavan kuvion (Kuvio 13.) mukaisesti.

8.1 Mité atk -ohjelmia tarvitset nykyisessé tyossasi?
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Kuvio 13. Henkiloston paivittdin tyOssa tarvitsemat ohjelmistot.
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Tirkein tietotekninen osaamisalue, jossa Siparila Oy:n Haapaveden yksikossi tyoskenteleviltd
vaaditaan erinomaista osaamista, on toiminnanohjausjirjestelmd V10. Se on my6s maaritelty
kriittiseksi osaamiseksi ja vastaukset osoittavat, ettd kaikki kdyttdvit sitd paivittdin. Tuotan-
non henkiloston pitdd osata tehdid toiminnanohjausjirjestelmiin tyGaikakirjaukset, tyon ja
tiimien vaihdot, kirjata ty6ajanlyhennysvapaat ja tulostaa lavakortit. Henkiloston osaaminen
edelld luetelluissa osa-alueissa oli erinomaista. Tutkimuksen mukaan kaikki osaavat tehda
tyGaikakirjaukset. Tyon ja tiimien vaihdoissa sekid tybajanlyhennysvapaiden kirjauksissa koki
tarvitsevansa lisiopastusta nelja henkil6d ja lavakorttien tulostamisessa yksi henkil6. Naissa
osaamisalueissa ei saa olla puutteita henkiloston osaamisessa ja niinpa kaikki lisiopastusta

tarvinneet saivat esimicheltdan tarvittavan opastuksen heti osaamispuutteen tultua ilmi.

Toiminnanohjausjirjestelmian muiden osa-alueiden kiyton osaamista kartoitettiin myo6s tieto-
teknistd osaamista selvitettdessd. Niiden osa-alueiden kiyton tarve on tuotannon henkilds-
tolld vihdisempaad, ainoastaan varaston hallintaan liittyvid toimenpiteitd osaa tehdad pieni osa
henkilGstostd. Saapuvan tavaran varastoon saavuttamisen hallitsee nykyisestd henkilGstosta
kahdeksan henkil6d, kun tavoitteena pidetiin neljad henkil6d, jotka tarvittaessa voivat vas-
taanottaa saapuvaa tavaraa. Tavoitetasona varasto-ottojen osaamisessa on mddritelty, ettd
puolet henkil6ststd osaisi varasto-otot. Tdssd suhteessa osaamiskartoituksen mukaan tilanne
on erinomainen, silli osaajia on yli puolet henkil6stostd. Varastosiirtojen ja lihetystehtivien
osalta on madaritelty riittdviksi tasoksi kaksi osaajaa ja tilanne nykyisellidn on myos timin
osaamisen kohdalla erinomainen, silli henkilostostd 16ytyy kolme henkil6d, jotka osaavat
tehdad varastosiirtoja ja ldhetystehtdvid. Tuotannon kuormitusta, nimikkeiden perustamista,
taloushallinnon ja palkkahallinnon osaamista seki tilauskasittelya ja laskutusta toiminnanoh-
jausjdrjestelmissd osaa tehdd kaksi toimihenkil6d. Tuotannon henkiléstéstd kukaan ei ole

kayttinyt nditd toimintoja.

Taulukkolaskentaohjelma Excelid kiytetddn laadunvalvontaan ja tehokkuuden seurantaan
liittyvissa seurantataulukoissa. Osaamiskartoituksen tulosten perusteella henkil6sto osaa tayt-
tad tehokkuuden seurantataulukot hyvin ja lisiopastusta annetaan tarvittaessa joko kollegan
tai esimichen toimesta. MyGs tekstinkasittelyohjelmien ja Internetin kdyton osaamista seka
sahkGpostin kayttod selvitettiin osaamiskartoituksessa. Tekstinkasittelyohjelmia ei tuotannon
tyotehtidvien suorittamisessa tarvita. TAma osaamisalue haluttiin kartoitukseen mukaan sen
vuoksi, ettd tuotannon henkiléstén osaamista voitaisiin mahdollisesti tarvittaessa hyodyntia
my6s toimiston puolen tyotehtivissd. Tekstinkasittelyohjelmien kiyton osaaminen tuotan-

non henkil6ston keskuudessa on vihdisti ja vaatii lisdiopastusta, mikéli heiddn osaamistaan
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talld saralla halutaan toimiston tehtivissa hyodyntaa. Kyselyn mukaan sihképostia osaa kiyt-
tad lahes kaikki. Koko henkil0st6 ei tyGssddn sihkopostia tarvitse, mutta kunnossapidon ja
tuotannon koneiden varaosien hankinta hoidetaan usein sahkopostin valitykselld tuotannon

henkil6ston toimesta, joten on hyvi, ettd osaamista henkilostolld my6s talld saralla on.

Paivittiisessd tyOssd tarvittavat tietotekniset taidot ovat henkiléstolld hyvin hallussa. Osaa-
miskartoitus osoitti, ettd vain kaksi henkil6d koki tarvitsevansa lisikoulutusta selvitikseen
hyvin piivittdisistd tietokoneella tehtivistd tychon liittyvistd asioista. Samassa yhteydessd ky-
syttiin my6s, onko tietotekniikkaan liittyvissa ongelmissa hyvin saatavilla apua ja keneltd apua
tarvittaessa pyydetddn. Kaikki vastanneet kokivat saavansa apua aina tarvitessaan ja apua
pyydetain padsidantoisesti kollegalta ja kiperimmissd ongelmissa kddnnytadn lahimmién esi-

miehen puoleen.

Osaamiskartoituksella selvitettiin my0ds oman osaamisen kehittimistd kouluttautumalla ja
sithen liittyen kysyttiin henkil6ston mielipiteitd koulutusajan ja koulutuspaikan suhteen. Ky-

symykseen vastasi 25 henkil6d ja kyselyn tulos oli seuraavan taulukon mukainen.

9. Millaiseen koulutukseen olisit valmis osallistumaan?

Koulutus ty6paikalla tyéajan ulkopuolella 44 %
Koulutus ty6paikalla tyéaikana 96 %
Koulutus ty6paikan ulkopuolella tyéaikana 80 %
Koulutus ty6paikan ulkopuolella tyéajan ulkopuolella 44 %

Yleinen kiinnostus koulutukseen henkiloston keskuudessa oli ty6ajalla tapahtuvaa koulutusta
kohtaan hyvi. Sen sijaan ty6ajan ulkopuolella tapahtuvaan koulutukseen halukkaita oli vain
vajaa puolet. Kyselyssd haluttiin ottaa vaithtoehdoksi my6s tydajan ulkopuolella tapahtuva
koulutus, koska aina ei ole mahdollisuutta jirjestia koko henkilostolle suunnattua koulutusta
siten, ettd se onnistuu tyOajan puitteissa. Tillaisia koulutuksia voivat olla esimerkiksi en-
siapukoulutukset ja trukin kuljettajakoulutukset. Koulutushalukkuuteen liittyen kysyttiin
my6s, onko mahdollisuutta matkustaa tyohon liittyvaian koulutukseen toiselle paikkakunnal-
le. Suurin osa vastaajista oli valmiita matkustamaan ja vain kolme henkil6a ilmoitti eri syisté
kielteisen vastauksen. Yhteenvetona voi todeta, etti henkil6sté haluaa kehittdd osaamistaan
tyohon liittyvissd asioissa. Koulutuspaikalla ja ajankohdalla on kuitenkin merkitysti ja se pi-
tid huomioida koulutuksia jérjestettiessd. Koulutuksen paikkakunta ei sen sijaan ole henki-

16stolle niin merkitseva asia.
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Kysyttdessd keneltd voi pyytdd apua tyOtehtdviin liittyvissd ongelmatilanteissa, henkilston
mielestd paras apu saadaan tyOkavereilta. Erityisongelmiin hyédynnetiin myos mm. pintaka-
sittelyainetoimittajien teknisia tukihenkil6itd, koneiden ja laitteiden valmistajia sekd maahan-
tuojia. Mikili kollega tai ldhin esimies ei pysty ongelman ratkaisussa auttamaan, kiytetidn
ulkopuolista apua. Esille tulevat tekniset ongelmat pystytddn péddsdantoisesti kuitenkin rat-

komaan henkil6ston kesken tai ulkopuolisen huoltoyrityksen osaamista hyédyntimalla.

Oman ty6n kehittimisestd kysyttdessd, saatiin henkil6stoltd koottua hyvid ja suurelta osin
helposti toteutettavissa olevia tyooloja ja tyon tehokkuutta parantavia ideoita. Vastausten
perusteella voidaan todeta, ettd henkil6sté on ajatellut ndité asioita, silldi melkein kaikki osasi-
vat heti kertoa vihintddan yhden kehittimiskohteen omasta tyOpisteestddn tai yleisesti tyGpai-
kasta. Raaka-aineen laatu, koneiden ja laitteiden toimivuus, siisteys ja tybergonomian paran-
taminen olivat niitd kehityskohteita, jotka tulivat esille useissa vastauksissa. Tyon kehittdmi-

seen liittyen saatiin mm. seuraavanlaisia vastauksia:

"'Siisteys, tyoergonomian parantaminen, tyovilineiden sijoitteln”

"Parantamalla ilmanlaatna ja tyoskentelylimpitilaa. |atkuva kehittiminen, héiridttoman ajon ta-

voitteln tuotantolinjalla”
"Kebittamalli tydympdristid toimivammaksi. Tyoasioiden hyvd jarjestys"”

"Kehutystyoti tyomenetelmien osalta tehty pitkin matkaa ja tehddidan aina tarvittaessa”

Henkil6ston tyémotivaatio liittyy ldheisesti my6s haluun kehittdd omaa osaamistaan ja tyo-
tadn. Motivaatioon vaikuttaviin asioihin kysymyslomakkeelle listattiin 14 kohtaa ja saadut

vastaukset on koottu seuraavaan kaavioon (Kuvio 14.).
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19. Mikéa sinua motivoi tydssési?

Ty6menetelmien kehittimiseen osallistuminen 115
Mahdollisuus vaikuttaa asioihin 113
Mahdollisuus tyétehtivien vaihtamiseen 113
Tydpaikan tilanteesta tiedottaminen 112

Ty6n vaativuus vastaa osaamistani ) 9

Uuden oppiminen 119

Oman osaamisen kehittiminen 118

Esimichen palaute I 10

Oman osaamisen hyédyntiminen 114

Tydolot 111

Palkka 115

Tyo6n haastavuus 114

Tyokaverit 123

Tyoilmapiiri 121

5 7 9 1 13 15 17 19 21 23 25
Vastausten lkm
Vastaajia 25, 100 %

Kuvio 14. Tyomotivaatioon vaikuttavat asiat.

Siparila Oy:n Haapaveden tehtaan henkildston tyémotivaatioon vaikuttavat positiivisesti hy-
vi ty6ilmapiiri ja mukavat tyokaverit. Lisdksi tyon pitdd olla haastavaa ja tyOnantajan pitda
mahdollistaa oman osaamisen kehittiminen ja uuden oppiminen. Henkil6stéa motivoi my6s
tydbmenetelmien kehittimiseen osallistuminen ja se, ettd he kokevat voivansa vaikuttaa ty6-
paikan asioihin. Palkalla on my6s tirked merkitys tydmotivaatioon ja sen koetaan olevan
my0s tyGnantajan antama arvostus henkil6stén ammattitaidosta. Yhtend listan ulkopuolelta
tulleena motivaatioon positiivisesti vaikuttavana asiana tuli esille tulospalkkaus. Esille noust

my6s tuotannon henkil6ston ja johdon vilinen hyvi keskusteluilmapiiri:

“Keskusteluyhteys johdon ja tyontekijoiden vililla toimii moitteettomasti ja kynnys keskustelun aloittamiseen
on matala.”

Siparila Oy:n toimintatavan mukaisesti tuotannon ja toimiston viliset “kynnykset” on pois-
tettu ja tavoitteena on entistd avoimempi keskusteluyhteys lipi koko organisaation. Titd ko-
rostetaan koko henkil6stélle ja on posititvista, ettd tutkimuksen mukaan my6s tyontekijat

kokevat, ettd tdssd on edistytty.

Henkil6stolld olevaa hiljaista tietoa selvitettiin tutkimuksella mm. kysymyksilld erityisosaami-
sista. Henkilost6 suhtautui erittdin positiivisesti, kun haastattelun yhteydessa kerrottiin, ettd

erityisosaamista selvitetddn siksi, ettd kukin voisi hyédyntdd omaa osaamistaan mahdollisim-
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man monipuolisesti niin nykyisissd kuin tulevissakin tyotehtivissd. Erityisosaamista henkilds-
ton keskuudesta 10ytyi erityisesti hienopuusepintaidoissa seké korjaus- ja kunnossapitotoissa.
Molemmat ndistd ovat olennaisia ja tirkeitd osaamisalueita Siparila Oy:n jokapiivaisessa toi-
minnassa. Ennen tutkimusta ldhin esimieskddn ei tiennyt henkildston keskuudessa tillaista

osaamista olevan.

Henkilostolle haastattelussa esitettyyn kysymykseen halukkuudesta tyokiertoon, vain nelja
vastaajaa eivit olleet halukkaita vaihtamaan tyotehtivaa yrityksen sisilld. He, keitd tyokierto
ei kilnnostanut, sanoivat syyksi sen, ettd viihtyvat hyvin nykyisessa tehtivissa, eivatka siksi
nihneet tarvetta vaihtaa tehtiviin, jotka eivit niin paljon kiinnostaneet. Suurin osa henkilés-
tostd kuitenkin suhtautui myonteisesti tyokiertoon, kun riittavastd opastuksesta huolehditaan.
Lihes kaikki tyckiertoon valmiit henkilot toivat esille sen, ettd nykyisellddn ei varata riittavas-

ti aikaa uuden opetteluun.

Osaamisen kehittimiseen liittyen kysyttiin myos henkiloston omaa nakemysta siitd, mikd on

itselle paras tapa opetella uusia asioita. Vaihtoehdot olivat:
1. Nikemilld; seuraamalla vieresta kun toiset tekee.
2. Kokemalla; tekemailld itse toisen ohjauksessa.
3. Lukemalla; opiskelemalla ensin teoriassa ja sitten kdytinndssa.
4. Jokin muu tapa, mikar

Saatujen vastausten perusteella suurimmalle osalle paras tapa oppia oli vaihtoehto 2, koke-
malla eli tekemilld itse toisen ohjauksessa. Lisdksi kysyttiin, kuka olisi paras opettaja oppi-
mistilanteessa. Tahin kysymykseen vaihtoehtoja oli kollega, tuotantopaillikko tai yrityksen
ulkopuolinen henkil6. Yhdeksin kymmenesti kyselyyn vastanneista opettelisi mieluiten uusia
ty6tehtavid kollegan ohjauksessa, yksi vastaajista koki parhaaksi opettajaksi tuotantopéillikén
ja yksi henkil6 opettelisi uutta mieluiten ulkopuolisen henkilén ohjauksessa. Johtopditokseni
vol sanoa, ettd henkilosto luottaa uusien tyStehtivien opettelemisessa parhaiten kollegoiden-

sa osaamiseen ja opettamiseen.

Kysyttiessa henkilostoltd, miten he kokevat, ettd osaamisen kehittdmista Siparila Oy:ssé tue-
taan, vastaukset painottuivat siten, ettd keskiarvoksi tuli 3,48, kun asteikko oli 1 — 5. As-
teikolla 1 tarkoitti erinomaista tukea ja 5 el tukea ollenkaan. Tédssd on selkeisti johdolla ja

esimiehilld kehittdmistd. Saatu vastaus voidaan tulkita siten, ettei osaamisen johtaminen ja
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osaamisen kehittimisen tukeminen ole arjessa esilld, eiki sitd korosteta riittdvisti esimiesten
toimesta. Henkil6ston mielestd heidin osaamisensa kehittimistd tyGnantaja voisi parhaiten
tukea tarjoamalla mahdollisuuksia kurssien, koulutusten ja tyokierron muodossa. Tarkeédksi
asiaksi osaamisen kehittdmisen tukemisessa nousi vastauksissa my0Os se, ettd varataan riitti-
visti atkaa uusien tehtdvien oppimiseen ja annetaan tyontekijille vastuuta ja sitd kautta mah-
dollisuuksia oman osaamisen kehittimiseen. Motivaatiota osaamisen kehittimiseen parantaisi

my0s palaute ja sitd haluttaisiin saada sekd onnistumisista ettd kehittimiskohteista.

Henkil6stolle esitetty kysymys palautteesta ja sen merkityksestd tydmotivaatioon sai hieman
ristiriitaisen vastaanoton. Palaute mielletddn usein vain ylemmaltd taholta tuleviksi negatiivi-
siksi kommenteiksi. Yleinen kisitys oli, ettd silloin kun palautetta ei tule, oletetaan asioiden
olevan hyvin. Haastattelun yhteydessa kerrottiin kuitenkin, ettd tissd palautteella tarkoitetaan
sekd positiivista ettd negatiivista palautetta. Sen jilkeen vastaajista useampi myonsi saaneensa
palautetta. Palautteen saamisen tiheydesta kysyttiin asteikolla yhdesta viiteen, jossa 1 tarkoitti,
ettd palautetta saa sddnnollisesti ja 5, ettei palautetta ole tullut ollenkaan. Keskiarvoksi tuli
kuitenkin 2,8, eli suurin osa oli mielestddn saanut omasta tyOstddn tai tyohon liittyvistd asiois-
ta palautetta joko kollegaltaan tai esimieheltiin. Myos palautteen merkitystd tydmotivaatioon
kysyttiin samalla asteikolla. Siind tulos oli 2,52 eli suurin osa henkilOstostd pitdd palautteen

saamista tirkedna tydmotivaatiolle.

Kehityskeskusteluilla voidaan tukea yksilon osaamisen kehittimistd ja se on my6s keino ke-
hittda yleistd ty6ilmapiiria. Kehityskeskustelujen yksi tarkoitus on kdyda lipi tyontekijan omia
osaamistarpeita ja osaamisen kehittimistd. Kun henkilostoltd kysyttiin osaamiskartoituksen
yhteydessd, onko heille pidetty kehityskeskusteluja, vain kolme henkil6d muisti, ettd olisi
uransa aikana vihintddn kerran kdynyt kehityskeskustelun esimichensid kanssa. Suurimmalle
osalle kehityskeskustelu sanana oli tuttu, mutta sisallollisesti siitd ei paljoakaan tiedetty. Ky-
syttdessd mielipidettd kehityskeskusteluiden hy6dystd oman osaamisen kehittimisen kannalta,
kolme neljastd vastanneista kuitenkin oli sitd mieltd, ettd kehityskeskusteluista olisi erittdin
paljon, paljon tai melko paljon hy6tya. Viidennes vastaajista koki, ettd kehityskeskusteluilla
on vain vihin tai ei ollenkaan merkitystd osaamisen kehittimisen tukena. Kun henkil6st64
pyydettiin vield kertomaan mielipiteensi, milloin kehityskeskusteluja olisi hyva pitdd, vastauk-

set jakautuivat seuraavasti (Kuvio 15.):
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32.3.Miten usein haluaisit kehityskeskusteluja pidettivin?

Ei ollenkaan |0

Tarpeen mukaan 4

Harvemmin kuin kerran vuodessa 1

Kerran vuodessa 6

Puolivuosittain 14

Tyo6suhteen alussa 3

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12 13 14 15 16
Vastausten lkm
Vastaajia 25, 100 %

Kuvio 15. Miten usein kehityskeskusteluja olisi henkiloston mielestd hyva pitaa.

Kyselyn perusteella suurin osa henkil6stosta suhtautuu positiivisesti kehityskeskusteluihin ja
yleinen mielipide painottuu sithen, ettd kehityskeskustelut voisivat hyodyttda oman osaami-
sen kehittimistd. Puolivuosittain tai kerran vuodessa pidettivistd kehityskeskusteluista koe-
taan olevan eniten hyotyi ja kaikki olivat sitd mieltd, ettd kehityskeskusteluja kannattaa pitaa.
Saatujen vastausten perusteella kehityskeskustelut ovat yksi tirked keino, jolla Siparila Oy

voisi henkilostonsi osaamisen kehittamistid tukea.

Haastattelulomakkeen viimeiselld kysymykselld selvitettiin henkil6ston nikemysta siitd, mika
heidin mielestddn on kriittistd osaamista Siparila Oy:n Haapaveden tehtaalla ja mitkd ovat ne
keinot, joilla parjadminen tulevaisuudessa taataan. Saatujen vastausten perusteella voi paitel-
14, ettd henkil6st6 on miettinyt asiaa ja heilli on vahva nikemys siitd, mitkd ovat Siparila
Oy:n Haapaveden tehtaan vahvuuksia ja mitd osaamisalueita pitad kehittdd, ettd pidetddn ylla
kilpailukyky myos tulevaisuudessa. Henkil6ston vastaukset kysymykseen: “Mikd on nake-
myksest siitd, millaista osaamista Siparilassa tarvittaisiin nyt ja tulevaisuudessar” on raportin
liitteend (Liite 7.). Ammattitaitoisen henkiloston pitiminen yrityksessd ja laaduntuottokyky
nousivat henkil6ston vastauksissa tirkeimmiksi kilpailutekijoiksi. Vastauksissa myos tuote-
kehitykseen ja henkiloston monisosaamiseen panostaminen nahtiin kriittisind tulevaisuuden

menestystekijoina Siparila Oy:ssa.
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3.6 Siparila Oy osaamisen johtajana — johdon kysely

Yrityksen toimitusjohtajalle, controllerille ja markkinointijohtajalle lihetettiin syyskuussa
2012 sihkopostitse kysymyslomake, jossa oli 19 avointa kysymysti liittyen osaamisen kehit-
timiseen, osaamisen johtamiseen, hiljaiseen tietoon sekd osaamisen siilyttimiseen organisaa-
tiossa. Johdon edustajat valittiin sen perusteella, ettd naimé kolme henkil6d hoitavat yritykses-
si oman toimensa ohella myds henkiléstdasioita. Kysymyksilld haluttiin herételld johtoa
miettimadn, miten olemassa olevaa osaamista voitaisiin hyodyntid mahdollisimman tehok-
kaasti ja mitd keinoja Siparila Oy voisi kayttad osaamisen kehittimisen tukemiseen sekd mitka
ovat ne keinot, joilla taataan osaamisen siilyminen Siparila Oy:ssid. Lisaksi johdon edustajia
pyydettiin listaamaan henkil6stén osaamisen vahvuuksia, heikkouksia, mahdollisuuksia ja
riskejd. Vastaukset johdolle esitettyihin kysymyksiin saatiin 9.11.2012 pidetyn palaverin tu-
loksena. Palaveriin osallistuivat toimitusjohtaja, controller ja markkinointijohtaja. Palaverissa

pohdittiin vastaukset johdolle esittaimiini kysymyksiin. Kysymyslomake vastauksineen palau-

tettiin minulle sihkopostitse. Johdon kysymyslomake on timin raportin liitteend (Liite 3.).

Siparila Oy:n johdolle suunnatussa kyselyssd kartoitettiin tulevaisuuden osaamistarpeita ja
osaamisen haasteita Siparila Oy:ssi. Vastausten perusteella nopeasti muuttuvassa maailmassa
monipuolinen osaaminen on johdon mielestd arvokas voimavara yrityksessd. Tuotantohenki-
16stoltad tarvitaan laajaa osaamista eri tuotantovaiheiden koneiden kaytossa, ettd saadaan nii-
den kapasiteetti hyédynnettyd parhaalla mahdollisella tavalla. Toimihenkil6tasolla tarvitaan
entistd enemman osaamista eri ohjelmistojen kiytéssd. Henkil6ston tykyvyn ylldpitimiseksi
ja osaavan henkil6kunnan pitimiseksi Siparila Oy:n palveluksessa edellytetadn hyvia henki-
16st6johtamista. Johdon vastausten pohjalta voidaan linjata, ettd Siparila Oy:n tulevaisuuden
osaamistarpeiden tyydyttimiseksi tarvitaan teknistd osaamista lipi organisaation ja lisiksi ih-
miset hyvin huomioon ottavaa johtamista. Iso haaste on my6s kyetd saamaan yksiléiden eri-
koisosaaminen levitettyd organisaatiossa laajemmalle. Ndmi asiat huomioimalla ja toteutta-

malla Siparila Oy kykenee vastaamaan tulevaisuuden osaamishaasteisiin.

Johdon analyysin perusteella kysymykseen Siparila Oy:n henkilostolld olevista osaamisen
vahvuuksista, heikkouksista, mahdollisuuksista ja riskeistd, palaverissa listattiin seuraavia asi-

oita:
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Vahvuudet

- Hyvid ammattitaito omalla erikoistumisalueellaan

- Pidosalla henkil6kuntaa positiivinen suhtautuminen uusiin tyGtehtiviin
Heikkoudet

- Muutoshalukkuus ei ole vahvaa lipi organisaation

- Osassa tyOtehtivistd osaaminen vain muutaman henkilén varassa
Mahdollisuudet

- Monipuolisella osaamisella saavutettava hyva poikkeustilanteiden sietokyky

- Kiinnostus oman osaamisen kehittimiseen
Riskit

- Ikadintyvien asiantuntijoiden hiljainen tieto

- Lukkiutuminen ainoastaan oman tehtivan hoitoon

Siparila Oy:n johdon mukaan Haapaveden tehtaalla tarvitaan oma-aloitteista henkil6stoa,
jolla on kyky hallita kokonaisuutta ja taitoa tehdd monipuolisesti erilaisia ty6tehtavid. Tarvit-
tavan osaamisen saavuttamiseksi tarvitaan asennemuutosta, sisiisen yrittdjyyden herattimisté
johtamisen keinoin. Olennaista moniosaamisen kehittimiseksi ja sen sailyttimiseksi on ty6-
kierron mahdollistaminen. Siparila Oy tarvitsee lihes jatkuvasti osaajia kriittisten tuotantolin-
jojen kayttdjiksi. Mahdollisuuksien mukaan ndmi ty6tehtivit pyritddn tiyttimdin mo-
niosaamisen kautta. Mikili olemassa olevasta henkil6stosta ei 16ydy oppimishalukasta henki-
164, turvaudutaan osaamisen tiydentimiseksi rekrytointiin. Kehittimiskohteista yksi tir-
keimmistd on jokaisen siparilalaisen osalta sisdistdd liiketoiminnalle olennainen ja tuottava
tekeminen, eli ne asiat, joilla asiakkaalle tuotetaan lisdarvoa. Johdon kyselyssa pyydettiin joh-
don edustajia myOs pohtimaan, miten osaaminen saadaan siilymain organisaatiossa. Johdon
mielestd osaamisen siilymistd organisaatiossa voidaan tukea luomalla oppimista ja yhdessd

tekemistd arvostava yrityskulttuuri, joka mahdollistaa ty0ssd kehittymisen ja oman osaamisen

monipuolisen hyédyntimisen ja osaamisen kehittimisen.

Esimiehilli on osaamisen kehittdmisessd tirked rooli: olla esimerkkind omalla toiminnallaan
ja tukea ja ohjata alaisiaan toimimaan asetettujen tavoitteiden mukaisesti ja pddmairien saa-
vuttamiseksi. Esimiehen tehtidvi on my6s motivoida alaisiaan ja olla itse motivoitunut kehit-
timadn organisaation toimintatapoja. Esimiesten ja johdon oma motivaatio on onnistumisen

ja muiden mukaan saamisen edellytys.
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3.7 Osaamisen kehittamisen suunnitelma

Henkil6ston kehittiminen on osa osaamisen johtamista ja se on ollut erityisen kiinnostuksen
kohteena yrityksissa 1980 —luvulta lihtien. Tyotehtivien suorittamisen tehostuminen, toi-
minnan laadun parantuminen, luovan ja innovatiivisen tyOympiriston luominen sekd muu-
tosmyonteisyys ovat henkil6ston kehittimisen tirkedt osa-alueet. Osaamisen kehittiminen
kattaa kuitenkin my6s osaamisstrategioiden, osaamistarpeiden, osaamisen kehittdmistarpei-
den miadrittelemisen sekd kehityskeskustelut. Osaamisen kehittimisjirjestelmin pitid sopia
yrityksen kulttuuriin ja nykyiseen tilanteeseen. Siitd pitdd luoda koko henkil6ston helposti
ymmirrettivdi monipuolisesti erilaisia osaamisen kehittimisen keinoja hyodyntivi jirjestel-
mi. Osaamisen kehittdmisen jarjestelma lihtee yrityksen omista ldhtokohdista ja siind henki-
16stolle kerrotaan resurssit ja vastuut osaamisen kehittimiseksi yrityksessd. Hyva kehittimis-
jarjestelmd huomioi osaamisen kehittimisen niin koko organisaation, ryhmien kuin yksilon-
kin tasolla. Tarkedd on myos, ettd jirjestelmin toimivuutta ja toteutumista seurataan ja toi-
mintaa kehitetddn jatkuvasti. (Viitala 2005, 254-255.) Osaamisen kehittdmiselld pyritddn saat-
tamaan osaamista ja osaajia koskeva tieto organisaatiossa mahdollisimman laajalle. Organi-
saatiossa tyoskenteleville ihmisille pitid osaamisen johtamisella luoda edellytykset omasta
osaamisesta ja sen hyodyntimisestd kertomiseen. Talld tavalla kunkin omasta osaamisesta
kertova tieto saadaan levitettyd organisaatiossa mahdollisimman laajalle. (Hiténen 2005, 49-

50.)

Siparila Oy:n Haapaveden tehtaan osaamisen kehittiminen aloitettiin tekemalld osaamiskar-
toitus tuotannon henkilostolle. Siind selvitettiin henkil6ston olemassa oleva osaaminen.
Osaamiskartoituksen Siparila Oy:n Haapaveden tehtaalla osaamisen kehittimiseksi laadittiin
osaamiskartta. Sen pohjalta tehtiin osaamisen kehittimisen suunnitelma, johon mairiteltiin
osaamisen tavoitetasot, nykytaso ja osaamisen kehittimistarpeet sekd resurssit ja vastuut kul-
lekin mdaritellylle osaamisalueelle. Kunkin henkilén osaamisesta laadittiin myds oma osaa-
miskortti, jossa tutkimushaastattelussa kartoitettujen osaamisalueiden hallinta kiy selkedsti
ilmi. Osaamista Siparila Oy:n Haapaveden tehtaalla lihdetadin kehittimadn lihtokohtana

ty6ssd oppimisen tukeminen.
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Osaamisen kehittimissuunnitelma tehtiin osaamiskartan pohjalta ja suunnitelman pohjana

kaytettiin mukaillen Hatosen (2007) laatimaa kehittymissuunnitelmaa (Kuvio 15.).

Kehitettavit Kehittimiseen Henkil6iden osaa- Kehittimis- Kehittimis- Seuranta
osaamisalueet osallistuvat minen tilld alueella aikataulu menetelmit
(osaamiskartasta) henkilot Nykyinen | Tavoite

Osaamisalue 1

Osaamisalue 2

Kuvio 15. Mukaillen Hitdsen laatimaa yksikon kehittymissuunnitelmaa. (Hiténen 2007, 61.)

Kehittimissuunnitelmassa osaamiskartasta poimittiin kriittiset osaamisalueet. Suunnitelma
sisaltdid myos resurssit eli osaamisen kehittdmiseen ja seurantaan osallistuvat henkilot. Nykyi-
nen osaaminen osaamisalueittain on selvitetty osaamiskartoituksella ja osaamisen tavoitetaso
on tuotannon johdon mairittelemd. Kehittimissuunnitelmassa myo6s aikataulu ja kehitta-
mismenetelmit sekd toteutumisesta vastaavat resurssit. Kehittimissuunnitelma on timin

raportin liitteend (Liite 9.).

Lihtokohtana osaamisen kehittimisen suunnitelmassa on, ettd kaikilla kriittiseksi maaritellyil-
ld osaamisalueilla osaamisen tavoitetason pitdd tdyttyd ja mikali puutteita nailld alueilla ilme-
nee, ne pyritidn korjaamaan viipymattd. Osaamiskartoituksella saatujen tulosten mukaan,
osaaminen kriittiseksi mairitellyilld osaamisalueilla on Siparila Oy:n tehtaalla hyvi ja puutteita
on vain vihidn. Toiminnanohjausjirjestelmin kayttoon liittyvit osaamispuutteet korjattiin
heti. Osaamisaukkoja 10ytyi kartoituksen mukaan my6s yhden tuotantolinjan asetteiden teos-
sa ja siihen osaamisen kehittimisen suunnitelmassa on méaritelty aikataulu, missd ajassa puu-
te pitdd viimeistadn korjata. Kayton opastus on parasta aikaa jo meneillddn ja tavoitteena on,
ettd toinenkin vakituisessa tyosuhteessa oleva henkil6 osaa tehdi asetteita Koch ty6stolinjalle
ennen kesidlomien alkamista. Osaamisen kehittimiseen tuotantopdillikon lisaksi osallistuvat
tuotantolinjojen péaakayttajit. Toiminnanohjausjirjestelmin kaytto ja piirustusten ja lavakort-
tien tulostus opastetaan uudelle henkilolle perehdytyksen yhteydessi joko kollegan tai la-

himmain esimichen toimesta. Mikili kuitenkin puutteita ndiden osa-alueiden osaamiseen jia
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ja tarvitaan my6hemmin lisiopastusta, se hoidetaan joko kollegan tai tuotantopéillikén opas-

tuksella.

Osaamiskartoituksen mukaan henkiloston mielestd paras tapa opetella uusia tyétehtivia ja
my0s asetteiden tekoa on tySkierto. Asetteiden teon ja muut tirkeidt tuotantolinjan toimin-
taan liittyvat asiat opitaan parhaiten kollegan ohjauksessa, jossa tuotantolinjan padkayttiji
valvoo ja opastaa uusissa tyOtehtdvissd. Laatumidritelmien tunteminen on myo6s kriittistd
osaamista ja sitd varten jokainen tyontekija saa opastuksen perehdyttimisen yhteydessd. Laa-
tumaidritelmat kuitenkin vaihtelevat asiakkaittain ja tuotteittain, joten tdssd asiassa tarvitaan
opastusta aina kun tulee uusia tuotteita tai asiakkaita. Uusien tuotteiden laatumdiaritelmat
opastetaan oppimista tukevissa tilaisuuksissa, eli uuden tuotteen aloituspalavereissa. Aloitus-
palavereissa kaydain lipi tuotteen aikataulun, raaka-aineen, rakenteen, pintakasittelyn ja pak-
kauksen lisiksi my6s asiakkaan tuotteelle mairittelemit laatuvaatimukset. Tuotantolinjojen
vitkkohuollot opettaa tuotantolinjan paakayttdja. Opastaminen tehdédin viikkohuollon yhtey-

dessi.

Trukkien kuljettaminen on olennainen osa tuotannon sujuvuutta kaikissa tyOtehtivissd ja
siksi koko henkil6kunta on saanut opastuksen ja luvan sisdtrukkien kuljettamiseen. Trukkien
kuljettamiskoulutusta on henkiléstolle pidetty ulkopuolisen sithen erikoistuneen yrityksen
toimesta. Koska henkilostossa on nyt jo pitkdn kokemuksen omaavia trukin kayttajid, voi-
daan uudet henkil6t perehdyttia niin sisd- kuin ulkotrukkienkin kaytt6on heiddn toimestaan.
Tarvittaessa kiytetddn myos ulkopuolista opettajaa silloin, jos tarvitaan opastusta muunlais-
ten, kuin nyt kaytossi olevien trukkien kuljettamiseen. Ulkotrukkeja ei talld hetkelld ole kay-
tOssd, ne on korvattu pyorikuormaajalla. Pyorakuormaaja on vuokrattu koneyrittijélta ja hi-
neltd saadaan kiytonopastusta tarvittaessa. Tavanomaisissa pyOrikuormaajalla hoidettavissa
tyotehtivissid voli opastusta antaa myoOs koneen paakayttdja. MallitGissd paras osaamisen ke-
hittdmisen keino on tytkierto. Tydskentely ammattitaitoisten mallipuuseppien kanssa uusien
tai uudistettavien tuotteiden parissa antaa parhaat edellytykset oppia mallit6itd. Samalla voi
opetella ohjatusti kayttimaan monipuolisesti mallipajan tyokoneita seka tulkitsemaan piirus-

tuksia.

Kriittiseksi osaamiseksi luokiteltiin toiminnanohjausjarjestelmin ja tuotantolinjojen asettei-
den teon lisiksi my6s alkusammutuskaluston kiyttotaito ja ensiaputaidot, joissa tarvitaan ai-
na ulkopuolisen koulutetun henkilon opetusta. Alkusammutusharjoituksia pidetiin kolmen
vuoden vilein ja ne hoidetaan sammutinpalveluyrityksen toimesta. Sammutinpalveluyritys

kay huoltamassa alkusammutuskaluston kahden vuoden vilein ja samalla sovitaan aina my6s
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kayttokoulutuksesta. Vastuu kiyttokoulutuksesta sopimisesta on tuotantopaillikolld. En-
siapukoulutuksesta Siparila Oy:n Haapaveden tehtaalla on tehty sopimus tyoterveyshuollon
kanssa ja tyOosuojelutoimikunta yhdessid tuotantopaillikon kanssa varmistavat sen, ettd en-
siapukoulutetusta jirjestetddn tarvittaessa. Tilastot ensiapukoulutusten voimassaolosta saa-

daan vuosittain tyoterveyshoitajalta ja osaamisen kehittiminen suunnitellaan sen pohjalta.

Siparila Oy:n Haapaveden tehtaalla organisaatiotason osaamisen kehittimisen seurannasta on
kokonaisvastuussa yksikén tuotantopiillikko, joka yrityksen toimitusjohtajan tuella pitda
huolen siité, ettd tuotannossa on oikeat henkil6t oikeassa paikassa oikeaan aikaan. Osaamisen
johtamisella luodaan edellytykset sille, ettd henkil6stolld on riittavit taidot, tiedot ja valmiu-
det tehdd organisaation kannalta oikeita asioita niin nyt kuin tulevaisuudessakin. (Hitonen

2007, 51.)

Osaamisen kehittiminen yksil6tasolla on seuraava osaamisen kehittimisen vaihe. Osaamis-
kartoitusten perusteella tehdyt henkilokohtaiset osaamiskartat toimivat tulevaisuudessa kehi-
tyskeskusteluissa osaamisen kehittimisen lihtékohtana. Siparila Oy:lld ei ole nykyisin kaytos-
sd varsinaisia kehityskeskusteluja, vaan henkil6kohtaisia epiévirallisia keskusteluja kiydidin

tarvittaessa joko tyontekijan tai esimiehen aloitteesta.
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4 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Ylemmin ammattikorkeakoulututkinnon opinnéytetyé on tyéelimilahtéinen kehittimisteh-
tava ja tein sen omalle tyOpaikalleni Siparila Oy:n Haapaveden tehtaalle tavoitteenani luoda
raamit osaamisen kehittdmiselle ja nostaa osaamisen johtaminen osaksi jokapiiviistd arkea.
Lihdin toteuttamaan osaamisen kartoitusta ja osaamisen kehittimissuunnitelmaa siltd pohjal-
ta, ettd vastaavanlaiset tutkimukset ja kehittdmissuunnitelmat voidaan jatkossa toteuttaa sa-
malla kaavalla my6s Siparila Oy:n kahdessa muussa yksikossd, Vaajakoskella ja Parkanossa.
Valitsin osaamisen johtamisen atheen siksi, ettd koen tirkedksi henkiloston osaamiseen ja
osaamisen kehittimiseen panostamisen niin nyt kuin tulevaisuuden kilpailussa sdilymisen
edellytyksenikin. Osaava ja omaa osaamistaan kehittivd henkilosto on yritykselle tirkea kil-

pailuetu, jolla erotutaan edukseen kovassa kilpailussa markkinoista.

Kehittimistyoni koostuu neljastd osasta: osaamisen kartoittamisesta, kriittisen osaamisen
midrittelemisestd, johdon kyselysti ja osaamisen kehittimissuunnitelmasta. Kehittimisty6ta-
ni varten tutustuin laajasti osaamisen johtamisen kirjallisuuteen ja julkaisuihin. Osaamisen
kartoittamisesta, osaamisen johtamisesta ja osaamisen kehittimisestd on tarjolla runsaasti
aineistoa ja eniten aikaa kehittimistyoni alussa veikin juuri tutkimuksen teoriaosuuden ko-
koaminen. Viitekehykseen haluttiin kuitenkin saada laaja teoriapohja osaamiskartoituksesta ja
osaamisen kehittimisestd tueksi omalle kehitystyolleni. Viitekehys perustelee hyvin osaamis-
kartoituksen kysymykset ja siind on myo6s kasitelty kaikki osaamisen kehittimisen keinot, joi-
ta kidytinnon osaamisen kehittdmiseksi voitaisiin Siparila Oy:n Haapaveden tehtaalla kayttaa.
Tirkedd on my0s, ettd osaamista kehitettiessdé huomioidaan oppijat yksiloind ja kaytetddan

laajasti eri osaamisen kehittimisen menetelmid, jotta oppiminen ja osaamisen kehittdiminen

on mahdollista kaikille.

Aloitin kehittimistyoni henkil6stén osaamisen kartoituksella. Sithen tutkimustavaksi valitsin
tuotannon johdon tuella strukturoidun haastattelun. Se sopii timiénkaltaisiin tutkimuksiin
hyvin. Haastattelu on tutkimusmuotona paljon kiytetty menetelma, koska se on joustava ja
monipuolinen. Huolellisesti tehty ja testattu kyselylomake haastattelun tukena oli onnistunut
valinta ja hyvi keino keritd tietoa. Haastattelu valittiin tutkimusmuodoksi siksi, ettd haastat-
telutilanteessa haastateltava voi kysya, mikili el ymmairra kysymysta tai tarvitsee muuten lisa-
tiectoa kysymyksiin liittyen. Haastattelua tutkimusmuotona tukee myods se, etti osaaminen

saadaan tutkittua koko henkil6stoltd. Mukaan annettu paperilomake jiisi helposti joko koko-
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naan tayttdmittd tai lomake olisi tdytetty puutteellisesti, eikd siksi antaisi riittivaa tietoa hen-
kilon osaamisesta. Mikali tutkimus olisi tehty sihkoiselld lomakkeella, tuotannon johdon ar-
vion mukaan lomakkeen tayttimisen opastaminen olisi vienyt paljon aikaa ja olist ollut vaike-
ampi sen takia toteuttaa tyOpiivian aikana. Henkil6kohtaisten haastattelujen avulla saatiin
monipuolinen kuva henkil6ston osaamisesta ja vuorovaikutustilanteen etuna on myos se, ettd
silloin haastattelija saa tutkittavilta my6s sanattomia viestejd ja mahdollisuuden tarkentaviin
kysymyksiin siti mukaa kun tarvetta ilmenee. Siparila Oy:n Haapaveden tehtaan kaikki 25
tuotannossa tyGskentelevia henkil6d haastateltiin organisaation ja yksildiden osaamisen nyky-
tilan kartoittamiseksi. Osaamiskartoituksen tulokset koottiin Excel taulukkoon, josta saadaan
mm. tuotannon johdolle tuotannon suunnittelua varten helposti kayttokelpoista tietoa henki-
16st6n osaamisesta. Tama tapa valittiin, koska haluttiin saada mahdollisimman helppo ja yk-
sinkertainen jarjestelma, josta tietoa henkil6ston osaamisesta olisi helppo hyodyntdd. Osaa-
miskartoituksen perusteella laadin my6s henkil6kohtaiset osaamiskortit, joita kdytetdan kehi-

tyskeskusteluissa pohjana yksilotason osaamisen kehittimiseksi.

Aloittaessani vuoden 2013 alussa Haapaveden tehtaan tehdaspiillikkona koin hy6tyvani pal-
jon tekemastini osaamisen kartoituksesta niin tuotannon suunnittelussa kuin henkilostéon
tutustumisessakin. Olisin joka tapauksessa joutunut selvittimadn osaamiskartoituksessa sel-
vittimidni asioita, kyetikseni tehokkaasti hyodyntimaan henkiloston osaamista ja ylipaataian
suunnittelemaan tehtaan tuotantoa. Henkil6kohtaiset haastattelut auttoivat myos tutustu-
maan henkil6st66n paremmin, silld haastattelujen aikana esille nousi paljon muitakin tychén
liittyvia asioita, kuin pelkastadn vastaukset esittimiini kysymyksiin. Haastattelujen edetessa
opin my6s paljon haastattelujen tekemisestd ja haastattelukysymysten laadinnasta. Vaikka
testasin haastattelulomakkeen ennen varsinaisten haastattelujen alkua, huomasin ensimmii-
sen haastattelupiivin jilkeen useitakin asioita, joita vield olisi pitinyt kysya, saadakseni riitta-
vin kattavasti tietoa henkil6stén osaamisesta. Tuotantoa suunnitellessani olen huomannut,
etta mm. asetteiden tekotaitoon liittyen olisi haastattelulomakkeella voinut olla tarkemmin
kysyttynd myo6s kaikkien pienempien ja vihemmin kdytossd olevien koneiden osaaminen.
Useiden nyt tuotannossa olevien tuotteiden tuotantoprosessi menee niiden pienosakoneiden
kautta ja tarkka tietimys henkiloston osaamisesta niilld koneilla olisi helpottanut tuotannon

suunnittelua ja henkiloston osaamisen hyédyntimista.

Yhdessi tuotantopéallikén kanssa laadittu lista Siparila Oy:n Haapaveden tehtaan kriittisesté
osaamisesta auttoi hahmottamaan kaikki ne osa-alueet, joissa pitda olla osaavat henkil6t tuo-

tannon ja muiden olennaisten tukitoimintojen sujuvuuden varmistamiseksi. Tuotantopaallik-
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k6 tuntee hyvin tehtaan toiminnan ja omaa pitkin kokemuksen puualalta ja my6s henkil6sto
on hinelle tuttua vuosien varrelta, joten han soveltuu hyvin arvioimaan tehtaan toiminnan
kannalta kriittisid osaamisalueita. Haapaveden tehdas on pienin Siparila Oy:n tehtaista ja siksi
moniosaamisen merkitys korostuu sielld erityisesti. Osaamiskarttaan kirjatut kriittisen osaa-
misen alueet ja niille vaadittava osaamisen taso ovat lihtékohta sujuvalle toiminnalle. Osaa-
miskartta on selked yhteenveto siitd, missd osaamista on tavoitetasoon nihden riittdvisti ja
missd osaamista pitdd edelleen kehittdd. Osaamiskartan avulla my0Os viestiminen yrityksen

johdolle osaamisen kehittimistarpeista on tehty selkedksi.

Kiyttokelpoisin keino tavoiteltavan osaamisen saavuttamiseksi ja osaamisaukkojen tayttdimi-
seksi on tyokierto, jota kiytetidn my6s moniosaamisen yllipitamiseksi. Osaamiskartoituksen
perusteella henkil6sté haluaa oppia uusia ty6tehtavid tyokierron avulla ja tehdaspéallikkéna ja
tuotannon esimichend olen vastuussa siitd, ettd henkilost6 pystyy hyodyntimidin omaa
osaamistaan mahdollisimman laajasti ja my6s opettelemaan uusia tehtivid. Koska kartoituk-
sen mukaan paras uusien asioiden opettaja on kollega, hy6édynnetdin jatkossa entistd enem-
min osaavia henkil6stén jdsenid uuden opettamisessa ja pyritddn suunnittelemaan tyot siten,
ettd kyetddn tarjoamaan riittdva opastus uusiin tehtiviin, ennen vastuun siirtimistd. Tami on
yksi tapa huolehtia siitd, ettd henkilosto sdilyttdd osaamisen kehittimismotivaationsa. Tyo-
kiertoa ja kollegan ohjausta suositaan henkiloston toivomuksesta ja my6s tuotannon johto
pitdd kyseistd tapaa hyvina keinona uuden oppimiseen, vaikka tyoteho tilapiisesti hieman
laskeekin, kun opastaja joutuu oman tyonsi ohella neuvomaan toista tyontekijad. Talld kei-
nolla kuitenkin pitkélld tahtdimelld lisitidn henkil6ston moniosaamista ja varmistetaan se,

ettd tavoiteltava osaamisen taso sdilyy kaikilla kriittiseksi mairitellyilld osaamisalueilla.

Siparila Oy:n johdolle laaditussa kyselyssd haluttiin heritelld johdon henkil6itd miettimadn
nykyhetken osaamista ja tulevaisuuden osaamistarpeita sekd pohtimaan myo6s niitd keinoja,
joilla tavoiteltava osaamisen taso olisi saavutettavissa. Siparila Oy tukee monin eri keinoin
henkil6ston osaamisen kehittaimistd. Kehittimisen paikka on kuitenkin siind, ettei osaamisen
kehittimisen tukeminen nidy arjessa ja siksi tukea osaamisensa kehittimiseen saa, kun sitd
huomaa pyytdd. Haastetta niin yrityksen kuin tuotannonkin johdolle on siind, ettd tehdddn
omalla toiminnalla tiettdviksi ja osaksi arkea osaamisen kehittimisen tukeminen luomalla
edellytykset tyGkiertoon ja varaamalla riittdvisti aikaa uuden opettelemiseen. Sihképostin
kautta tehty kysely on hyvi tapa hankkia tietoa silloin, kun kysely ldhetetddn vain muutamalle
henkil6lle. Helposti kiy niin, ettd kysely hukkuu muun postin joukkoon, eikd vastauksia saa-

da ajoissa. Ajan sadstimiseksi johdon kysely kuitenkin toteutettiin niin, vaikka mieluiten oli-
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sin kuitenkin ollut itsekin osallisena kyselyn tiimoilta pidetyssd palaverissa tarkkailijan ja ke-
hittdjan roolissa. Saadut vastaukset kuitenkin tyydyttivit sen jilkeen, kun pyysin tarkennuksia
joithinkin vastauksiin ennen niiden raportointia. Vastauksista heijastuu se, ettd tiedetddan, mita
pitdisi tehdd, ettd osaava henkil6st6 siilyist Siparila Oy:n palveluksessa ja henkilosto saisi ke-
hittdd osaamistaan ja kykenisi hyodyntimédan osaamistaan laajasti. Konkreettisia kdytinnon
toimenpiteitd jiin vield vastausten perusteella kaipaamaan ja toivonkin, ettd kun osaamiskar-
toitukset toteutetaan Siparila Oy:n muissa yksikdissd, olisivat asiat menneet eteenpdin siten,

ettd kehitystd osaamisen kehittimiseksi ja sen tukemiseksi alkaisi konkreettisesti nakya.

Viime vuosina organisaatiot ovat panostaneet osaamisen mairittelemiseen, kehittdmiseen ja
johtamiseen. Osaamiskartoituksia tehddidn tutkimusten mukaan vihemmain, mutta kehitys-
keskusteluja osaamisen kehittimiseksi yha enemman. Osaamiskartoituksella saatujen tietojen
avulla voidaan toteuttaa organisaatiomuutoksia: organisoida tehtivid uudelleen, parantaa tii-
mity6skentelyi ja helpottaa resurssointia. Osaamisen kartoittamisella saadaan my6s organi-
saation kyvyt paremmin hyodynnettya ja siten toiminta joustavammaksi ja tehokkaammaksi.
Osaamiskartoitusten hy6tynd ovat myos moniosaamisen ja oma-aloitteellisuuden lisdantymi-
nen henkil6ston keskuudessa. Kun seki organisaation ettd yksilon osaaminen pystytdan hyo-
dyntimain paremmin lisdd se henkil6ston yhteishenked ja parantaa niin ty6vithtyvyyttd kuin
tyomotivaatiotakin. Henkilostolle on tirkedd padstd vaikuttamaan ja osallistumaan tychon

liittyvaan paitoksentekoon.

Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida tutkijan selvityksen luotettavuu-
den ja totuudenmukaisuuden perusteella. Luotettavuutta parantaa myos usean eri tutkimus-
menetelmin kdyttiminen. Téssa tutkimuksessa kéytettiin tutkimusmenetelmini osaamiskar-
toituksessa henkilokohtaista strukturoitua haastattelua. Johdon kysely toteutettiin sdéhkopos-
titse lahetetylld kysymyslomakkeella. Kriittisen osaamisen mairittelyssd aineisto koottiin pi-
taimalld palaveri tuotannon johdon kanssa. Osaamiskartoituksessa tutkimustulosten luotetta-
vuutta voi heikentda se, ettd haastateltava ymmartaa kysymyksen eri tavalla kuin haastattelija
on sen tarkoittanut tai haastattelija ymmartad vastauksen eri tavalla kuin haastateltava on sen
tarkoittanut. Oman osaamisen tasoa voi lisiksi olla vaikea arvioida ja tutkimustulosten luo-
tettavuutta olisi voinut parantaa esimerkiksi pyytimilld henkilon oman arvion lisiksi my6s
esimichen arvion osaamisesta. TAdmdn kehitystyon tutkimusten luotettavuus oli hyvd. Osaa-
miskartoituksen tulosten luotettavuuteen vaikutti positiivisesti tutkimusmenetelmana kaytetty
henkil6kohtainen haastattelu, joka mahdollisti lisakysymysten esittdimisen niin haastattelijalle

kuin haastateltavallekin. Kriittisen osaamisen kartoittamiseksi pidetyssd palaverissa oli lisna
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kaksi henkil6d, jotka tuntevat Haapaveden tehtaan tuotannon ja toiminnan hyvin useiden
vuosien kokemuksen perusteella. Johdon kyselyn luotettavuus voidaan my6s arvioida hyvik-
si, silld kyselyyn vastanneet johdon edustajat ovat niita, jotka ovat Siparila Oy:ssd eniten te-

kemisissd osaamisen johtamiseen ja henkil6stén osaamisen liittyvien asioiden kanssa.

Kehittimistyé onnistui mielestani hyvin ja olen jo voinut hyédyntdd sen tuloksia tyGssani.
Henkilostolta sain positiivista palautetta jo esitellessini tulevaa osaamisen kartoitusta ja kan-
nustavia kommentteja my6s haastatteluja tehdessini. Osaamiskartoituksen avulla henkil6s-
ton osaaminen on saatu paremmin hyédynnettya jokapadiviisten tyotehtavien hoitamiseksi ja
kartoituksen tuloksia hyédyntimalld olen pystynyt suunnittelemaan ja resurssoimaan tuotan-
toa myOs vapaiden ja lomien ajalle paljon aikaisempaa helpommin ja tehokkaammin. Osaa-
misen kehittimisen suunnitelman mukaiset osaamisen kehittimiset on jo titd tyota lopetel-
lessani tehty ja osaaminen niin saatettu tavoiteltavalle tasolle kriittisten osaamisalueiden osal-
ta. Kehitystyo jatkuu edelleen ja seuraava vaihe osaamisen kehittdmiseksi on kehityskeskuste-
lujen raamien laatiminen yksilon osaamisen kehittimiseksi. Ensi syksynd osaamisen kartoi-
tukset ja osaamisen kehittimisen suunnitelmat toteutetaan myoOs Vaajakosken ja Parkanon

tehtailla.

Ylemmin ammattikorkeakoulututkinnon opinnéytetyé on kehittimistehtivi, jonka tekemi-
seksi tiytyy kyetd soveltamaan tutkimustietoa ja kayttimain valitsemiaan menetelmid tyoela-
min ongelmien ratkaisemiseksi. Niiden toteuttamiseksi opinniytetyon tekijaltd vaaditaan
valmiutta itsendiseen ja vaativaan asiantuntijatyéhoén. OpinndytetyGprosessi opetti minulle
tiedonhankintaa ja sujuvampaa asiakirjoittamista. Lisiksi opin soveltamaan tutkimustietoa ja
poimimaan siitd omaa tarkoitustani varten olennaiset asiat. Olisin halunnut, ettd yhteisid se-
minaareja muiden opiskelijoiden ja ohjaajien kanssa olisi opinnéytetyGprosessin aikana ollut
useammin. Sain kuitenkin paljon vertaistukea ja kannustusta opiskelija kavereilta sosiaalisessa
mediassa ja se on kannustanut niind hetkind, kun usko omaan osaamiseen tai jaksamiseen on
ollut koetuksella. Opinnidytetyon tekeminen tyon ohella on ty6lds prosessi ja vaatii sitkeytté
ja paamaaritietoisuutta. Omat haasteensa toi my6s viitekehysaineiston hankkiminen. Kirjas-
ton kaukolainapalvelut kuitenkin toimivat moitteettomasti ja sain kaiken tarvitsemani teoria-

aineiston sita kautta.

Opinnidytetyon ohjaajalta, lehtori Hannele Siipolalta sain paljon neuvoja niin opinniytetyoni
sisaltéon, teoriaviitekehykseen kuin rakenteeseenkin liittyen. Ohjaus haastoi miettiméddn asi-
oita monesti aivan uudestakin suunnasta, mutta antoi aina myo6s sysidyksen menna tyOssi

eteenpdin. Ohjauksella oli iso rooli opinndytetyon valmistumisessa ja onnistumisessa. Mieles-
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tini tima prosessi antol minulle hyvit valmiudet tehdd vastaavanlaisia kehittimisprojekteja
my6s tulevaisuudessa. Sain valmiudet toimia niin asiantuntijan kuin kehittajankin roolissa

tulevissa ty6eliman kehitysprojekteissa.
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LIITE 1 1(2)

LIITE 1. Haastattelukutsut

Hei,
Opintoni Kajaanin ammattikorkeakoulussa ylemmin tradenomitutkinnon osalta alkavat olla loppusuoralla ja opin-
ndytetybnini teen osaamisen kehittimisen suunnitelman Siparila Oy:n Haapaveden tehtaalle. T4td varten

aloitan henkil6ston koulutusrekisterin kokoamisen huomenna perjantaina 15.6.2012.

Tietojen kerédys tapahtuu henkil6kohtaisella haastattelulla ja paikkana on minun tyhuone. Olen varannut aikaa noin
15-20 minuuttia henkil6d kohden, mutta tarvittaessa enemminkin aikaa on kiytettivissd. Haastattelu tehddin kaikille

Siparila Oy:n Haapaveden tehtaan tuotannossa tyoskenteleville.

Koulutusrekisteriin keritddn tiedot teidin osaamisestanne, koulutuksestanne ja tydkokemuksestanne, niin kuin alus-
tavasti kerroinkin tiedotustilaisuudessa viime viikolla. Rekisterin pohjalta tehddin osaamismatriisi, johon kootaan
haastatteluissa keritty tieto Siparila Oy:n Haapaveden tehtaalla olevasta osaamisesta. Osaamismatriisin tarkoitus on
saada hyédynnettyi olemassa olevaa osaamista mahdollisimman hyvin ja mahdollistaa tyontekijéiden oman osaami-
sen hyédyntiminen. Osaamismatriisin pohjalta teen osaamisen kehittimissuunnitelman. Kehittimissuunnitelmassa
olemassa olevaa osaamista peilataan tavoiteltavaan osaamistasoon ja listataan ne keinot, joilla tarvittava osaaminen

Saavutetaan.

Tissd lista haastatteluajoista:

Piiva Aika
Pe 15.6. 8:10
Pe 15.6. 8:30
Pe 15.06. 8:50
Pe 15.06. 9:10
Pe 15.6. 9:30
Pe 15.06. 9:50
Pe 15.06. 10:30
Pe 15.6. 14:30
Pe 15.06. 14:50
Pe 15.06. 14:10

Jatkan haastatteluja ensi viikolla ja laitan listaa jérjestyksestd alkuviikosta.

Kiitokset teille kaikille avusta!

t: Mervi



Hei

Jatkan haastatteluja télld viikolla seuraavasti:

Piiva

Ke 20.0.
Ke 20.6.
Ke 20.0.
Ke 20.0.
Ke 20.6.
Ke 20.0.
Ke 20.0.
Ke 20.6.

Ma 25.6

Ma 25.6.

Ma 25.6
Ma 25.6

Ma 25.6.
Ma 25.6.

Ma 25.6

Ma 25.6.

Kiitokset teille kaikille avustal

t: Mervi

Aika
8:50
9:20
11:30
12:45
13:15
13:45
14:30
15:00

8:30
9:00
9:30
10:30
12:00
12:45
13:15
13:45
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LIITE 2. Henkiloston osaamiskartoituksen kysymyslomake

Siparila Oy

Henkil6ston osaamiskartoitus, kevit 2012

Nimi

Nykyinen ty6tehtivi

1. Montako vuotta olet ty6skennellyt puualalla?

2. Peruskoulutus

[ ] Peruskoulu (tai vastaava) [] Lukio

3. Ammatillinen koulutus Tutkintonimike
[ ] Ammattikoulu

[ ] Opistotaso

[ ] Korkeakoulututkinto

4. Muu koulutus

LIITE 2 1(8)

Suoritusvuosi

Kurssit (puuala, ensiapu, tulity6t, trukkikurssi, atk, kielikurssit, palo- ja pelastusalan

kurssit)

Kurssi Jarjestdja

5. Ty6kokemus

Tyonantaja Tyotehtiva

Suoritusvuosi
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6. Moniosaaminen
6.1 Missd muissa soluissa olet Siparilassa tyoskennellyt?

Koneen kiyttdjaini Vastaanottajana
Vannesaha
Katkonta
Hoyld
Koch
Comec
Hiontalinja
Portinkasaus
Kittaus
Ruiskulinja
Huubhtelulinja
Harjaus
Kasaus
Kasausrobotti
Pakkaus

L]

I O I O
I O I I
I O I I

o
o

Osaatko tehdi asetteita?

Hoyld

Koch

Comec
Portinkasausautomaatti
Hiontalinjat
Ruiskulinja
Huubhtelulinja
Kasausrobotti

OO

6.3 Mallity6t
Osaatko kiyttid mallipajan ty6koneita?

[ ] Levysaha
[ ] Reunahiomakone

[ ] Vannesaha
[ ] Pylvisporakone

Oletko tehnyt mallitoita?

7. Kielitaito

[ ] Englanti
Ruotst

[]
[ ] Saksa
[]

Muu, miki?



Englanti

7.1 Luetun ymmairtiminen

[ ] Efinomainen [] Hyva
7.2 Suullinen kommunikointi
[] Erinomainen [ ] Hyvi
7.3 Kirjallinen kommunikointi

[] Erinomainen [ ] Hyvi

Ruotsi

7.4 Ruotsi: luetun ymmairtiminen

[ ] Erinomainen [] Hyva
7.5 Suullinen kommunikointi
[ ] Erinomainen [] Hyva
7.6 Kirjallinen kommunikointi
[ ] Erinomainen [] Hyva
Saksa

7.7 Luetun ymmairtiminen

[] Erinomainen [ ] Hyvi
7.8 Suullinen kommunikointi

Erinomainen Hyva
[] [] Hyv

7.9 Kirjallinen kommunikointi

[] Erinomainen [ ] Hyvi

[ ] Tyydyttava

[ ] Tyydyttava

[ ] Tyydyttava

[ ] Tyydyttava

[ ] Tyydyttava

[ ] Tyydyttava

[ ] Tyydyttava

[ ] Tyydyttava

[ ] Tyydyttava

[] Vilttivi

[] Vilttivi

[] Vilttivi

[] Vilttivi

[] Vilttivi

[] Vilttivi

[] Vilttivi

[] Vilttivi

[] Vilttivi
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L]

L]

Huono

Huono

Huono

Huono

Huono

Huono

Huono

Huono

Huono



Muu kieli, mika?

7.10 Luetun ymmirtiminen

[] Erinomainen [ ] Hyvi [ ] Tyydyttava [] Vilttavi
7.11 Suullinen kommunikointi

[] Erinomainen [ ] Hyvi [ ] Tyydyttava [] Vilttavi
7.12 Kirjallinen kommunikointi

[] Erinomainen [ ] Hyvi [ ] Tyydyttava [] Vilttavi
8. ATK- osaaminen

8.1 Mitid ATK -ohjelmia tarvitset nykyisessi tyossisi?

V10 toiminnanohjausjirjestelma

Excel

Internet

Ecis

Hansa

Profimill
Muu, mika?

I

8.2 Osaatko V10:ssa
Kylla En

Tyoaikakirjaukset, sisddn ja ulos leimaukset
Tyo6n vathdot, tiimien vaihdokset

TALP —vapaat
Lavakortin tulostus

L0
L0

8.3 Mitd muita osa-alueita osaat V10:std kayttaa?

Varasto-otto

Saapuminen

Varasto-siirto

Lihetystoiminnot

Tuotannon kuormitus

Nimikkeiden perustaminen, tuoterakenteet
Taloushallinto

Palkkahallinto

Tilauskasittely ja laskutus

I
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[ ] Huono

[ ] Huono

[ ] Huono

Tarvitsen
lisiopastusta

L0
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8.4 Toimistosovellukset

Taulukkolaskentaohjelmat, esim. Excel

[ ] Erinomaisestd [ _] Hyvin [] Tyydyttivisti [ ] Vilttivasd [ | En lainkaan
Tekstinkisittelyohjelmat, esim. Word

[ ] Erinomaisesd  [_] Hyvin [] Tyydyttavisti [ ] Vilttivisd [ ] En lainkaan
8.5 Sdahkoposti

[ ] Lihettid ja vastaanottaa postia

[] Vilittia sinulle tulleita posteja

[ ] Kasitelld sihképostin liitetiedostoja

8.6 Miti muita ATK ohjelmia osaat kiyttid, joita voisit hyodyntid tydssisi?

8.7 Tieditko keneltéd pyytidd apua, mikili sinulla on jokin ongelma joka koskee
ATK:ta?

8.8 Oletko saanut apua ongelmiin tarvitessasi?

8.9 Koetko tarvitsevasi lisikoulutusta atk:ssa selvitiksesi tyOssisi tarvittavista atk
asioista? Jos, niin missi asioissa?

9. Millaiseen koulutukseen olisit valmis osallistumaan?

[ ] Tyopaikalla jirjestettaviin koulutukseen tyéajan ulkopuolella
[ ] Tyopaikalla jirjestettaviin koulutukseen tyéaikana

[ ] Tyopaikan ulkopuoliseen koulutukseen tyéaikana

[ ] Ty6paikan ulkopuoliseen koulutukseen tydajan ulkopuolella

10. Olisiko sinulla mahdollisuus matkustaa koulutukseen eri paikkakunnalle?

11. Ensiaputaidot

ol
Y\
=
©

Oletko kaynyt ensiapukurssin []
Onko sinulla voimassaoleva EA kortti []
Olisitko kiinnostunut opettelemaan ensiaputaitoja ]

g
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12. Palo- ja pelastustaidot
Kylla En
Osaatko kayttda alkusammutuskalustoa [] []

12.1 Onko sinulla jotain erityisosaamista palo- ja pelastustehtivistd? Millaista osaa-
mista?

13. Tulityot
Kylla Ei
Onko sinulla tulityOkorttia [] L]
14. Trukinkuljetuslupa
[ ] Ei trukinkuljetuslupaa [ ] Sisdtrukki [ ] Ulkotrukki

15. Miki on piiasiallinen ty6tehtivisi tilld hetkella?

16. Koetko hallitsevasi nykyisen ty6tehtdvisi vaatimat asiat
[ ] Erinomaisesti [] Hyvin [] Tyydyttivisti [ ] Vilttivisd [ ] En lainkaan

17. Kenelti voit pyytdd apua ongelmatilanteissa?
18. Miten voisit kehittid omaa ty6tdsi?

19. Miki sinua motivoi tyOssisi? Voit valita useita vaihtoehtoja.

[ ] Tysilmapiiri [] Oman osaamisen kehittiminen

[ ] Tyokaverit [ ] Uuden oppiminen

[ ] Tyon haastavuus [ ] Tyon vaativuus vastaa osaamistani

[ ] Palkka [ ] Tyopaikan tilanteesta tiedottaminen

[] Tyoolot [ ] Mahdollisuus tyotehtivien vaihtamiseen

[] Oman osaamisen hyédyntiminen [ | Mahdollisuus vaikuttaa asioihin

[ ] Esimichen palaute [ ] Tyomenetelmien kehittimiseen osallistuminen

Jokin muu asia, mika?
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20. Onko sinulla jotain erityisosaamista, jota haluaisit tai pystyisit tyossisi hyédyn-
timadn?

21. Viihdytko nykyisessa tehtivissdsi?

[ ] Enlainkaan [ ] Melko hyvin [] Hyvin [ ] Erittiin hyvin [ ] Erinomaisesti

22. Mitki asiat parantaisivat tyéssa viihtymistisi?

23. Olisitko valmis tyokiertoon?

24. Olisitko valmis opettelemaan uusia tehtivia?

25. Miti taitoja sinua erityisesti kiinnostaisi oppia?

26. Miké on paras tapa itsellesi opetella uutta?

Nikemalld; seuraamalla vierestd kun toiset tekee

Kokemalla; tekemilld itse toisen ohjauksessa

Lukemalla; opiskelemalla ensin teoriassa ja sitten kdytinnossa
Jokin muu tapa, mika?

LI

27. Opettelisitko uutta mieluiten:

Kollegan ohjauksessa
Tuotantopaillikon ohjauksessa
Ulkopuolisen henkil6n ohjauksessa

N

28. Tuetaanko Siparilassa mielestidsi osaamisen kehittimisti?
[ ] Erinomaisesti [ ] Erittiin hyvin [] Hyvin [ ] Melko huonosti[_] Ei ollenkaan

29. Milla keinoin osaamisen kehittimisti voisi tukea?
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30. Saatko palautetta tyostisi?

[ ] Sddnnollisest [ ] Silloin tilléin [_] Joskus [ ] Harvoin [_] En ollenkaan
31. Millainen merkitys palautteen saamisella on tydomotivaatioosi?

[ ] Ei merkitysti
[] Vain vihin merkitysti

Melko paljon merkitysta
[] palj y
[ ] Paljon merkitysti

] y

Erittain paljon merkitysta

[] palj y

32. Kehityskeskustelu

32.1 Onko sinulle pidetty kehityskeskusteluja?

32.2 Koetko, etti kehityskeskusteluista olisi/on ollut hyotya tyosi ja osaamisesi ke-
hittimisessa?

[ ] Eiollenkaan
[ ] Vain vihin

[ ] Melko paljon
[ ] Paljon

[ ] Erittiin paljon

32.3 Miten usein haluaisit kehityskeskusteluja pidettiavin?

[ ] Tyosuhteen alussa

[ ] Puolivuosittain

[ ] Kerran vuodessa

[ ] Harvemmin kuin kerran vuodessa
[ ] Eiollenkaan

33. Miki on nikemyksesi siitd, millaista osaamista Siparilassa tarvittaisiin nyt ja tu-
levaisuudessa?
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LIITE 3. Johdon kysymykset

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18

. Millaista osaamista Siparila Oy:n Haapaveden tehtaalla tarvitaan?

. Mitkd ovat ne keinot, joilla tarvittava osaaminen saavutetaan?

. Milld keinoin henkil6ston mahdollisuutta osaamisen kehittimiseen tuetaan?
. Pystytddnko yksilon osaamista hyodyntimain?

. Mika on hiljaisen tiedon merkitys?

. Miten hiljaista tietoa saadaan organisaation kiytt6on?

. Miten hiljaista tietoa tilld hetkelld hyodynnetdan?

. Onko joitain keinoja, joilla hiljaista tietoa voisi hyddyntda paremmin?

. Miten osaaminen saadaan sailymaan organisaatiossar

Onko tilld hetkelld kiytossd keinoja, joilla osaamisen sailymistd organisaatiossa tuetaan?
Miten osaamisen johtaminen on huomioitu Siparilassa?

Millaista osaamisen johtamista Siparilassa on?

Millaiseksi koet oman roolisi osaamisen johtajana?

Mitd Siparilassa voisi tehdd osaamisen johtamisen kehittdmiseksi?

Mitkid ovat henkiloston osaamisen vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuudet ja riskit?
Millaiset resurssit Siparilassa on osaamisen kehittimiseen?

Mitkéd ovat tulevaisuuden osaamistarpeet ja osaamishaasteet?

. Onko uuden osaamisen hankkimiselle tilld hetkelld tarvetta ja jos on niin miten se toteu-

tettaisiin?

19

. Onko olemassa palkitsemisjérjestelmia ja miten niilld tuetaan henkiloston osaamisen ke-

hittamisti?
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LIITE 4. Perehdyttimisen tarkistuslista

PEREHDYTTAMISEN TARKASTUSLISTA

Ty6nantaja: Siparila Oy, Haapaveden tehdas

Esimies:
puh.nro:

Perehdytettava:

Perehdyttdja, yleiset asiat:

Perehdyttaja, toimintajar-
jestelmat:

Perehdyttdja, tyotehtava:
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Yleiset asiat: Tyosuhteen alku

Q

Tybdsopimuksen tekeminen

Verokortin toimittaminen tyénantajalle

Pankkitietojen toimittaminen tybnantajalle

Tydvaatteiden noutaminen

Suojainten ja mittavalineiden luovutus

Tyoéterveyshuolto, tydhontulotarkastus

Tehdaskierros

00|00 |00 (D

Yrityksen arvot, mita henkilostoltd odotetaan

Toimintajarjestelmat, pelastussuunnitelma, tydsuojelu

Laatujarjestelma

Ympdaristdjarjestelma ja puun alkuperan hallinta

Ikean IWAY Standardi

a
a
Q
a

Pelastussuunnitelma

Q

Tyosuojelu

Tyotehtdavddn perehdyttaminen

Q

Omat tehtavat ja vastuualueet, tybohjeet

Oman ty6n tavoitteet, laatutavoitteet

Tiimikaverit, kunkin tehtava

Oman tyén merkitys kokonaisuuteen, yhteistyd

ToOihin- ja uloskirjautuminen (tiedonkeruujarjestelma)

Toiden raportointi

Henkil6kohtaisten suojainten kayttd, hoito, huolto

00|00 |0 0|0

Koneet, laitteet, valineet
- kayttéohjeet, tydturvallisuus, tydsuojelu
- huolto, hairidtilanteet

Siisteys, jarjestys

Jatteiden lajitteluohje

Mista lisaa tietoa ja apua?

Ilmoitustaulu, palaverit, tiedotteet

Kulkutiet ja varauloskaynnit, halytysjarjestelma

00|00 |0 |D

Esimiehen varahenkild, paaluottamusmies, tyésuojeluvaltuutettu

Olen

saanut perehdytyksen ylla mainittuihin asioihin

Paikka ja aika Allekirjoitus



LIITE 5. Osaamiskartta

SIPARILA OY, HAAPAVEDEN TEHDAS, OSAAMISKARTTA

LIITE 5

OSAAMINEN OSAAMISTAVOITE NYKYINEN TASO KEHITTAMISTARVE
Toiminnanohjausjirjestelmin kiytto
- Sisdin ja ulosleimaukset Kaikki Kaikki -
- Tybéajanlyhennysten leimaus Kaikki 2 hl6d ei hallitse Lisdopastusta kahdelle henkilolle
- Tyén aloitukset ja — vaihdot Kaikki 3 hl64 ei hallitse Lisaopastusta kolmelle henkil6lle
- Valmistuneiden raportointi Kaikki Kaikki -
- Varasto-otto Puolet henkil6stosti 13 -
- Saapuminen 4 hl?? 8 )
v .. 2 hloa 3 -
- arasto siirto o
n .. 2 hloa 3 -
- Lihetystoiminnot
Piirustusten ja lavakorttien tulostaminen | Kaikki 3 hl6a ei hallitse Lisdopastusta kolmelle henkil6lle

Asetteiden tekeminen

Vihintadn 2 hléd / linja

Muilla linjoilla riittdva osaami-
nen, tyostokeskus Koch:lla vain
2 osaajaa

Tarvitaan lisdd osaajia. Koulutus kol-
legan toimesta meneillddn

Laatumiiritelmien tunteminen Kaikki Kaikki -
Viikkohuollot Kaikki Kaikki -
Paloturvallisuus
- Alkusammutuskaluston kaytto Kaikki Kaikki Uusintakoulutus kolmen vuoden vi-
lein. Seuraava koulutus v. 2014

Ensiaputaidot 1 hl6 /vuoro/ halli 18 Uusintakoulutus tarvittaessa
Tulityot 1 hl6 / vuoro 3 hl64, joilla tulity6lupa Uusintakoulutus kun lupa vanhenee
Trukinkuljetus

- Sisatrukki 1 hl6 / vuoro / linja Kaikki .

- Ulkotrukki 1 hl6 / vuoro / linja 16 -

- Pyo6rikuormaaja 1 hl6 / vuoro 4 -
Mallity6t 2 hlod 3 hlod -




LIITE 6. Henkiloston osaamiskortti

SIPARILA OY

HENKILOSTON OSAAMISKORTTI

LIITE 6

TUOTANTOLINIA KONEENKAYTTAJA VASTAANOTTAJA ASETE

Vannesaha

kKatkonta

Hoyls

Koch

Comec

Hiontalinja

Portinkasaus

Ruiskulinja

Huuhtelulinja

Harjaus

Kasausrobotti

MUU OSAAMINEN MALLIPAJAN KONEET

Kittaus Levysaha

Kasaus Reunahiomakone

Pakkaus Vannesaha
Pyhvdsporakone

KIELITAITO LUETTU SUULLINEN KIRJALLINEN

Englanti

Ruotsi

Saksa

Muu, mika

ATK V10 MUUT

V10 Varasto-otto

Excel Saapuminen

Internet Varastosiirto

Ecis Lahetystoiminnot

Hansa Tuotannon kuormitus

Profimill Nimikkeet ja tuoterakenteet

Excel Taloushallinto

Word Palkkahallinto

S3hképosti Tilauskasittely ja laskutus

ENSIAPUTAIDOT TRUKINKULJIETUS

Ensiapukurssi Sisatrukki

EA kortti voimassa Ulkotrukki

Kiinnostus Pyordakuormaaja

TULITYOKORTTI

OPPIMISTAPA OHJAUSTAPA

Nikem3lla Kollega

Kokemalla Tuotantopadllikks

Lukemalla Ulkopuolinen henkild

ERITYISKIINNOSTUS

ERITYISOSAAMINEN
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LIITE 7. Henkiloston vastaukset kriittisestd osaamisesta

- Ammattitaitoinen henkilosto siilytettiva talossa, tuotannon laatu pidettivi kohdillaan

- Pidetdan ammattitaitoiset henkilot tarkeilld tuotantolinjoilla

- Kiinnittamalld huomiota lapivientiaikoihin, toimitusaikatauluissa pysyminen, ajoissa reagoiminen

- Osaamisen ja ammattitaitoisen henkiloston siilyttiminen talossa

- Laatuosaaminen ja kotimaisuus

- Oma-aloitteinen, paatoksentekokykyinen, vastuullinen ja moniosaava henkilstd, siten, etté jo-
kainen osaa useamman tyotehtivin hyvin. Tiimityoskentelyyn panostaminen ja tyonkierto tii-
meittiin

- Uusien tuotteiden hallittu aloitus. 0-sarja ennen varsinaista tuotantoa. Tuotesuunnittelu kdytin-
noénlidheisemmiksi lihtokohtana olemassa olevat tuotantokoneet ja niiden mahdollisimman te-
hokas hy6dyntiminen

- Urakkatyo6ta lisiamalld paastaisiin kehittdimédn toimintoja ja tyGtapoja ja sitd kautta saataisiin pa-
rempia tuloksia. Tiimity6skentelyn lisidminen. Ammattitaitoinen ja tiimityoskentelyyn sopiva
henkilOsto ja sijaiset

- Panostamalla tuotekehitykseen. Tyonohjaukseen kiinnitettiva erityistd huomiota, kun aloitetaan
uusia tuotteita. Aloituspalaverit ennen uuden tuotteen aloittamista, koko henkil6stén kanssa.
Johdon (TJ) tiiviimpi yhteisty6 suoraan tuotannon kanssa

- Pitamalla ammattitaitoinen henkildstd talossa

- Tuotekehitykseen panostaminen ja sen kehittiminen. Tuotesuunnitteluun panostaminen. Val-
mistusmenetelmien kehittdiminen

- Henkil6ston oma-aloitteisuus, vastuullisuus ja kokonaisuuden hahmottaminen. Suunnitelmalli-
nen tyoskentely, tehddin asiat tirkeysjarjestyksessa

- Kokonaisosaamiseen kiinnitettava huomiota
- Hinnoittelu
- Moniosaaminen ja laaduntuottokyky

- Laaduntuottokyky, ammattitaitoinen henkilosto, IOMUS katkontalinjan tehokkaampi hy6dyn-
taminen, robotiikan hy6dyntiminen

- Osaava ja ammattitaitoinen henkil6sto. Uutta tydvoimaa (tkdrakenne!)

- Mahdollisimman laaja moniosaaminen ja tyonkierto osaamisen kehittimiseksi ja yllapitimiseksi
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Moniosaamista, tiimityoskentelyn kehittiminen siten, ettd pieni tydporukka, jossa tyGpisteen ja
tyotehtdvin vaihtaminen mahdollista. Tulospalkkaus motivoisi tyontekijoita

Moniosaamisen kehittiminen. Hoylilinjojen parempi hyodyntiminen ja trukkipalvelujen saata-
vuudella tehostettaisiin tyontekoa linjoilla, kun ei tarvitsisi itse toimia my6s trukkikuskina

Henkil6ston moniosaamisen kehittiminen erityisesti tyostolinjoilla
Ty0ssi olevilta vaaditaan entistd enemmain moniosaamista. Henkiloston halua ja motivaatiota

tyokiertoon ja tyGtehtdvien vaihtamiseen pitdisi korostaa entistd enemmain. Oma-aloitteellisuutta
ja vastuunkantamista tuettava. Ongelmanratkaisu- ja paatoksentekokykya korostettava.
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Osaamiskartoituksen vastaukset

1. Montako vuotta ole tydskennellyt puualalla?

kpl hlostosta

% hlostosta

1 1 4 %
8 1 4 %
12 1 4 %
13 1 4 %
15 1 4 %
16 1 4 %
16,5 1 4 %
17 1 4 %
19 2 8 %
19
21 2 8 %
21
22 2 8 %
22
23 1 4 %
24 1 4 %
26 1 4 %
27 1 4 %
29 1 4 %
30 2 8 %
30
33 1 4 %
35 1 4 %
36 1 4 %
37 1 4 %
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2. Peruskoulutus

kpl hlostosta

% hlostosta

Peruskoulu

25

100 %

Lukio

2

8 %

3. Ammattillinen koulutus

kpl hlostosta

% hlostosta

Ammattikoulu 20 80 %
Opistotaso 0 0 %
Korkeakoulututkinto 0 0 %

4. Muu koulutus, kurssit

kpl hlostosta

% hlostosta

Konepuuseppa 3 12 %

Ensiapukurssi 13 52 %
Puusepéanteollisuuden peruskurssi 8 32 %
ATK kurssi 4 16 %

Trukkikurssi 12 48 %

Tulitydkurssi 3 12 %

6.1 Missa soluissa olet Siparilassa tyoskennellyt koneenkayttajana

kp! hlostosta

% hlostosta

Vannesaha 9 36 %
Harjaus 9 36 %
Katkonta 12 48 %
Hoylays 9 36 %
Hiontalinja 6 24 %
Comec 6 24 %
Ruiskulinja 5 20 %
Huuhtelulinja 7 28 %
Koch 3 12 %




6.1 Missa soluissa olet Siparilassa tyoskennellyt vastaanottajana

kpl hlostosta

LIITE 8 3 (19)

% hlostosta

Vannesaha 5 20 %

Harjaus 4 16 %

Katkonta 2 8 %

Hoylays 6 24 %

Hiontalinja 6 24 %

Comec 2 8 %

Ruiskulinja 9 36 %

Huuhtelulinja 9 36 %

Koch 0 %

6.2 Osaatko tehda asetteita kpl hléstosta % hlostosta
Hoyla 8 32 %

Koch 3 12 %

Comec 4 16 %

Portinkasaus 3 12 %

Hiontalinjat 6 24 %

Ruiskulinja 5 20 %

Huuhtelulinja 7 28 %

Kasausrobotti 2 8 %

6.3 Osaatko kayttaa mallipajan tyokoneita kp! hlostosta % hlostosta
Levysaha 23 92 %

Reunahiomakone 19 76 %

Vannesaha 22 88 %

Pylvasporakone 20 80 %

6.3 Mallityot kpl hléstosta % hléstosta
Kylla 8 32 %

Ei 17 68 %
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7. Kielitaito kpl hlostosta % hlostosta
Englanti 10 40 %

Ruotsi 4 16 %

Saksa 0 0 %

Muu 1 4 %

7.1 Englanti, luetun ymmartaminen kpl hléstosta % hléstosta
Erinomainen 1 4 %

Hyva 2 8 %

Tyydyttava 6 24 %

Valttava 1 4 %

Heikko 0 0 %

7.2 Englanti, suullinen kommunikointi kpl hlostosta % hlostosta
Erinomainen 0 0 %

Hyva 1 4 %

Tyydyttava 6 24 %

Valttava 3 12 %

Heikko 0 0 %

7.3 Englanti, kirjallinen kommunikointi kp! hlostosta % hlostosta
Erinomainen 1 4 %

Hyva 0 0 %

Tyydyttava 7 28 %

Valttava 2 8 %

Heikko 0 0 %




7.4 Ruotsi, luetun ymmartaminen

kpl hlostosta
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% hlostosta

Erinomainen 0 0 %

Hyva 0 0 %

Tyydyttava 1 4 %

Valttava 1 4 %

Heikko 2 8 %

7.5 Ruotsi, suullinen kommunikointi kpl hléstosta % hlostosta
Erinomainen 0 0 %

Hyva 0 0 %

Tyydyttava 1 4 %

Valttava 0 0 %

Heikko 3 12 %

7.6 Ruotsi, kirjallinen kommunikointi kpl hlostosta % hlostosta
Erinomainen 0 0 %

Hyva 0 0 %

Tyydyttava 1 4 %

Valttava 1 4 %

Heikko 2 8 %

7.7 Saksa, luetun ymmartaminen kp! hlostosta % hlostosta
Erinomainen 0 0 %

Hyva 0 0 %

Tyydyttava 0 0 %

Valttava 1 4 %

Heikko 0 0 %




7.8 Saksa, suullinen kommunikointi

kpl hlostosta
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% hlostosta

Erinomainen 0 0 %

Hyva 0 0 %

Tyydyttava 0 0 %

Valttava 0 0 %

Heikko 1 4 %

7.9 Saksa, kirjallinen kommunikointi kpl hlostosta % hlostosta
Erinomainen 0 0 %

Hyva 0 0 %

Tyydyttava 0 0 %

Valttava 1 4 %

Heikko 0 0 %

7.10 Muu kieli, luetun ymmartaminen kpl hlostosta % hlostosta
Erinomainen 0 0 %

Hyva 0 0 %

Tyydyttava 0 0 %

Valttava 0 0 %

Heikko 0 0 %

7.11 Muu kieli, suullinen kommunikointi kpl hléstosta % hlostosta
Erinomainen 0 0 %

Hyva 0 0 %

Tyydyttava 0 0 %

Valttava 0 0 %

Heikko 0 0 %




7.12 Muu kieli, kirjallinen kommunikointi

kpl hlostosta
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% hlostosta

Erinomainen 0 0 %
Hyva 0 0 %
Tyydyttava 0 0 %
Valttava 0 0%
Heikko 0 0 %

8.1 Mita ATK -ohjelmia tarvitset nykyisessa tyossasi kpl hlostosta % hlostosta
V10 25 100 %

Excel 16 64 %
Internet 5 20 %

Ecis 3 12 %

Hansa 0 0 %
Profimill 8 32 %
Muu 0 0 %

8.2 Osaatko V10:ssa

kp! hlostosta

% hlostosta

Tybaikakirjaukset, sisdan ja ulos leimaukset 25 100 %
Tyo6n vaihdot, tiimien vaihdot 23 92 %

TALP vapaiden kirjaaminen 22 88 %

Lavakortin tulostus 22 88 %
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8.3. Mita muita osa-alueita osaat V10:sta kayttaa

kpl hlostosta

% hlostosta

Varasto-otto 15 60 %

Saapuminen 8 32 %

Varastosiirto 3 12 %

L&hetystoiminnot 2 8 %

Tuotannon kuormitus 0 0 %

Nimikkeiden perustaminen, tuoterakenteet 0 0 %
Taloushallinto 0 0 %

Palkkahallinto 0 0 %

Tilauskasittely ja laskutus 0 0 %

8.4 Toimistosovellukset, Excel

kp! hlostosta

% hlostosta

Erinomaisesti 0 0 %
Hyvin 9 36 %
Tyydyttavasti 7 28 %
Valttavasti 4 16 %

Ei lainkaan 5 20 %

8.4 Toimistosovellukset, Word

kpl hlostosta

% hlostosta

Erinomaisesti 0 0 %

Hyvin 3 12 %

Tyydyttavasti 7 28 %

Valttavasti 5 20 %

Ei lainkaan 10 40 %

8.5 Sahkoposti kpl hlostosta % hlostosta
Lahettda ja vastaanottaa 20 80 %

Valittaa 17 68 %

Kasitella liitetiedostoja 19 76 %




8.6 Mita muita ATK ohjelmia osaat kayttaa, joita voisit hyodyntaa
tyossasi

kpl hlostosta
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% hlostosta

AutoCAD, Alphacam

1

4 %

Terahuollossa kaytettavat koneet ja ohjelmat

1

4 %

8.7 Tiedatko kenelta pyytaa apua, mikali sinulla on jokin ongelma, jo-
ka koskee ATK:ta

kp! hlostosta

% hlostosta

Kylla 25 100 %

Ei 0 0 %

8.8 Oletko saanut apua ATK ongelmiin tarvitessasi kpl hlostosta % hléstosta
Kylla 25 100 %

Ei 0 0 %

8.9 ATK lisakoulutus kpl hlostosta % hlostosta
Kylla 5 20 %

Ei 20 80 %

9. Koulutus, paikka ja aika

kpl hlostosta

% hlostosta

Tybpaikalla jarjestettava, tydajan ulkopuolella 11 44 %
Tybpaikalla jarjestettava, tydaikana 24 96 %
Ty6paikan ulkopuolella tydaikana 20 80 %

Tyo6paikan ulkopuolella tydajan ulkopuolella 11 44 %

10. Koulutusmatka

kpl hlostosta

% hlostosta

Kylla

22

88 %

Ei

3

12 %
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11. Ensiapukurssi

kpl hlostosta

% hlostosta

Kylla 19 76 %

Ei 6 24 %

11. Ea kortti kpl hlostosta % hléstosta
Kylla 10 40 %

Ei 15 60 %

11. Ea lisakoulutus kpl hléstosta % hlostosta
Kylla 21 84 %

Ei 4 16 %

12. Palo- ja pelastustaidot. Osaatko kayttaa alkusammutus kalustoa

kpl hlostosta

% hlostosta

Kylla 25 100 %

Ei 0 0%

12.1 Erityisoaaminen palo- ja pelastustehtavissa kpl hlostosta % hlostosta
Kylla 2 8 %

Ei 23 92 %

13. Onko sinulla tulityékorttia kp! hlostosta % hlostosta
Kylla 4 16 %

Ei 21 84 %

14. Trukinkuljetuslupa kpl hlostosta % hlostosta
Sisatrukki 25 100 %

Ulkotrukki 16 64 %

Pybrakuormaaja 4 16 %

Ei trukinkuljetuslupaa 0 0 %
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15. Nykyinen péaaasiallinen tyotehtavasi kpl hlostosta % hlostosta
Pakkaus 8 32 %

Vannesahaus 4 16 %

Kasaus 2 8 %

Puuseppa 1 4 %

Hoylays 4 16 %

Maalaus 2 8 %

Lahetys 2 8 %

Comec 2 8 %

Mallipuuseppé 1 4 %

Pintakasittelija 4 16 %

Koch 2 8 %

Terahuolto 1 4 %

Kunnossapito 1 4 %

Haalinta 1 4 %

16. Koetko hallitsevasi nykyisen ty6tehtédvasi vaatimat asiat kpl hlostosta % hlostosta
Erinomaisesti 8 32 %

Hyvin 13 52 %

Tyydyttavasti 4 16 %

Valttavasti 0 0 %

Huonosti 0 0 %

17. Kenelta voit pyytda apua ongelmatilanteissa kpl hlostosta % hlostosta
Tybkaveri 18 72 %

Tuotantopaallikkd 10 40 %

Ratkon ongelmat itsenaisesti 1 4 %

Pintakasittelyainetoimittajat 1 4 %

Laitevalmistaja 1 4 %

Koneiden kayttajat 2 8 %
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18. Miten voisit kehittda omaa tyotasi

lltavuoroon trukinkuljettaja

Jatkuva tehtavien vaihtuminen ei motivoi kehittdmaan, pidempiaikaisissa tehtavissa jatkuvaa kehit-
tamista tarpeen mukaan

Tybmenetelmia kehittamalla

Raaka-aineen kierouden takia paljon hairiéita linjassa, parempilaatuinen raaka-aine vahentaisi hairi-
bita

Pumppukarryt ajanmukaisiksi. Kun tehdaan pienia yksittéisia sarjoja, ei kehitystyéta ehdi tyémene-
telmid ajatellen tekemaan

Siisteys, tydbergonomian parantaminen, tybvalineiden sijoittelu

Lisaa tydvalineita, esim. paineilmasylinterin lisddminen linjaan painamaan kieroa lautaa suoraksi.
Comecin nostorobotti helpotti ja nopeutti tyéta

Lisaa tydtilaa, tydkalut paivityksen tarpeessa, tydkalut kaappeihin, akkuporakoneisiin akkuja. Riitta-
vasti materiaalia mallitéita varten, esim. limalevyja

Jatkuvan parantamisen periaatteella

Kalustoa uusimalla ja pitdamalla tybkoneet huollettuina ja kdyttbkunnossa

Tybergonomiaa parantamalla

Trukkien kuntoon laittaminen tehostaisi tydéskentelya

Tiimitydskentelyn tehostaminen

Kehitysty6ta tydmenetelmien osalta tehty pitkin matkaa ja tehdaan aina tarvittaessa

Vanhemman kollegan ohjaus muilta toimipaikoilta. Puun laadun parantaminen, turhauttaa, kun suuri
osa tydajasta menee muuhun kuin varsinaiseen tyéntekoon. Rimakone: rimojen palautus. lImanvaih-
toa ja purunpoistoa tehokkaammaksi, esim. sahassa olevia putkia isontamalla

Parantamalla iimanlaatua ja tydskentelylampétilaa. Jatkuva kehittdminen, hairiéttéman ajon tavoitte-
lu tuotantolinjalla

Asetteen tekeminen hidasta, isolla sarjakoolla pystyttaisiin optimoimaan linjan tehokkuutta

Rimakiramo ei toimi kunnolla, ketjun lisdamiselld ongelma voitaisiin ratkaista

Kehittamalla tydymparistd6a toimivammaksi. Tybasioiden hyva jarjestys
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Vakituisessa tyopisteessa kochilla voisi paivittaa tietokoneen uuteen, se nopeuttaisi tydskentelyé ja

vahentaisi hairiéita. Jyrsinten 0-pisteen siirto, silla saataisiin mahdollisuus tyéstaa leveyssuunnassa

isompia komponentteja. Muissa ty6pisteissa robotilla ja hdylalla kehitysideoita ei viela nykyisella tyd-
kokemuksella ole

19. Mika motivoi sinua tyossasi

kpl hlostosta

% hlostosta

Tybilmapiiri 21 84 %

Tybkaverit 23 92 %

Tybn haastavuus 14 56 %

Palkka 15 60 %

Tydbolot 11 44 %

Oman osaamisen hyédyntaminen 14 56 %
Esimiehen palaute 10 40 %

Oman osaamisen kehittdminen 18 72 %

Uuden oppiminen 19 76 Y%

Tybn vaativuus vastaa osaamistani 9 36 %
Tybpaikan tilanteesta tiedottaminen 12 48 %
Mahdollisuus tyétehtavien vaihtamiseen 13 52 %
Mahdollisuus vaikuttaa asioihin 13 52 %
Tyémenetelmien kehittdamiseen osallistuminen 15 60 %

20. Onko sinulla jotain erityisosaamista tyossasi hyodynnettavaksi

Organisointikyky

Puusepan ty6t, mallity6t

Koneiden korjaustaito

hitsaus, koneistus, puusepan taidot, pienet korjaukset

Hyva laskupaa

Hienopuusepan taitoja ehka mallitdissd hyddynnettavaksi

CNC osaaminen
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Kielitaito

Huoltotéissd mahdollisuus hybdyntda osaamista

Korjaus- ja kunnossapito

Automaatiorobotin ohjelmistojen suunnittelu ja robotin monipuolinen kaytto ja vikatilanteiden hallinta
ja kaikenlainen kehitystyd liittyen robottiin

21. Viihdytkd nykyisessa tehtavassasi kpl hiéstésta| % hlostosta
Erinomaisesti 1 4 %

Erittdin hyvin 4 16 %

Hyvin 13 52 %

Melko hyvin 7 28 %

En lainkaan 0 0%

22. Mitka asiat parantaisivat tyossa viihtymistasi

lImanvaihtoa parantamalla

Pitkajanteisyys tdiden suhteen

Tulospalkkaus

Tybaika, ty6t voisi alkaa klo 7

Automatisointi ja toinen viittomakielen taitoinen tyéntekija

Tyobkalut ja ty6tilat ajanmukaiset ja toimivat

Ruokatauko voisi olla lyhyempi, 15 minuuttia riittaisi

lImanvaihtoa parantamalla

Tyboloja parantamalla; melun ja pdlyn vahentaminen

lImanlaadun parantaminen ja lampétilan sopivuus

Lyhyempi tydmatka

Tasaisempi tybkuorma, parempi ilmanlaatu (p6ly ja lampétila)

Parempi aikatauluista tiedottaminen, tyépaikan ja tydpisteiden parempi ilman laatu, pélynpoisto

Tybaika iltavuorossa 14:00 - 22:00

Tydaika iltavuorossa 14:00 - 22:00 (lyhyempi ruokatauko)
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Oman tydn kehittdmiseen liittyvat asiat, asioihin vaikuttamismahdollisuus

Asianmukaiset tyotilat

Yksivuoroty®, aamuvuoro

lImanvaihdon ja ilmanlaadun parantaminen purunpoiston ja ilmastoinnin tehostamisella

Mydhaisempi tdihintuloaika, esim. klo 7

23. Olisitko valmis tyokiertoon kpl hlostésta| % hlostosta
Kylla 21 84 %

Ei 4 16 %

24. Olisitko valmis opettelemaan uusia tehtavia kpl hlostosta| % hlostosta
Kylla 23 92 %

Ei 2 8 %

25. Mita taitoja sinua erityisesti kiinnostaisi oppia

Hiomakone, huuhtelu- ja ruiskulinja

Koch

Maalaus

Muuten kaikki, mutta pakkaamon tyd ei kiinnosta

Robotin kayttd

Hoylays, poraus

Lahettdmon toiminnot

Pintakasittely

Kasausrobotti

Tuotannon tyévaiheet tydstdssa

Tybstbkeskusten tyyppiset linjat

Comec

Tybstblinjat

Ensiapukoulutuksen voisi paivittaa ajan tasalle




26. Mika on paras tapa itsellesi opetella uutta

LIITE 8 16 (19)

kpl hlostosta

% hlostosta

Nakemalla 4 16 %

Kokemalla 24 96 %

Lukemalla 4 16 %

Muulla tavoin 0 0 %

27. Opettelisitko mieluiten uutta kpl hlostésta| % hlostosta
Kollega 23 92 %

Tuotantopdallikké 1 4 %

Ulkopuolinen henkil® 1 4 %

28. Tuetaanko Siparila Oy:ssa mielestasi osaamisen kehittamista

kpl hléstoésta

% hlostosta

Erinomaisesti 0 0 %
Erittdin hyvin 0 0%
Hyvin 13 52 %

Melko huonosti 12 48 %
Ei lainkaan 0 0 %

29. Milla keinoin osaamisen kehittamista voisi tukea

Tarjoamalla mahdollisuus oman osaamisen kehittdmiseen ja antamalla riittdva opastus uusiin tyétehtaviin

Luomalla mahdollisuuksia oman osaamisen kehittamiseen

Kurssit ja koulutus

Riittavasti aikaa tehtaviin perehdyttamiseen

Tarjoamalla mahdollisuuksia ja antamalla riittdvasti aikaa perehtya uuteen tyéhén

Tarjoamalla mahdollisuuksia, esimerkiksi tyénkierrolla

Tarjoamalla mahdollisuuksia ja antamalla palautetta onnistumisista ja kehityskohteista

Tarjoamalla mahdollisuuksia osaamisen kehittdmiseen

Mahdollistamalla osaamisen kehittamisen, esim. tarjoamalla erilaisia tehtavia

Tybnkierto aktivisempaan kayttéon




Tarjoamalla mahdollisuuksia esim. tybn kierron kautta
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Jarjestamalla kursseja, esim. ulkopuolisen kouluttajan toimesta

Mahdollistaminen esim. tyénkierrolla

Uuteen tehtavaan siirryttaessa riittavasti aikaa ja ohjausta

Tukemalla omaehtoista oppimista ja jarjestdmalla kursseja

Mahdollistamalla tydnkierron

Tarjoamalla mahdollisuus oman osaamisen kehittamiseen

Antamalla vastuuta ja mahdollisuuksia oppia uutta

30. Saatko palautetta tyostasi

kpl hlostosta

% hlostosta

Saanndllisesti 1 4 %
Silloin talléin 9 36 %
Joskus 10 40 %
Harvoin 4 16 %

En koskaan 1 4 %

31. Millainen merkitys palautteen saamisella on tydmotivaatioosi

kp! hlostosta

% hlostosta

Erittéin paljon 3 12 %
Paljon 11 44 %

Melko paljon 6 24 %
Vain vahan 5 20 %
Ei merkitysta 0 0 %

32.1 Onko sinulle pidetty kehityskeskusteluja

kp! hlostosta

% hlostosta

Kylla

3

12 %

Ei

22

88 %
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32.2 Koetko etta kehityskeskusteluista olisi hyotya osaamisesi kehittamisessa

kpl hlostosta

% hlostosta

Erittdin paljon 1 4 %
Paljon 4 16 %

Melko paljon 14 56 %
Vain vahan 4 16 %
Ei merkitysta 2 8 %

32.3 Miten usein haluaisit kehityskeskusteluja pidettavan

kp! hlostosta

% hlostosta

Ty6suhteen alussa 3 12 %
Puolivuosittain 14 56 %

Kerran vuodessa 6 24 %

Harvemmin kuin kerran vuodessa 1 4%
Tarpeen mukaan 4 16 %

Ei ollenkaan 0 0 %

33. Mika on nakemyksesi siita, millaista osaamista Siparila Oy:ssa tarvittaisiin nyt ja tulevaisuu-
dessa

Ammattitaitoinen henkil6std sailytettava talossa, tuotannon laatu pidettava kohdillaan

Pidetaan ammattitaitoiset henkilét tarkeilla tuotantolinjoilla

Kiinnittdmalla huomiota lapivientiaikoihin, toimitusaikatauluissa pysyminen, ajoissa reagoiminen

Osaamisen ja ammattitaitoisen henkildéstdn sailyttdminen talossa

Laatuosaaminen ja kotimaisuus

Oma-aloitteinen, paatdéksentekokykyinen, vastuullinen ja moniosaava henkildstd, siten, etté jokainen
osaa useamman tyétehtdvan hyvin. Tiimitydskentelyyn panostaminen ja tyénkierto tiimeittain

Uusien tuotteiden hallittu aloitus, tehdaan 0-sarja kaikista ennen varsinaista tuotantoa. Tuotesuunnittelu
kaytanndnldheisemmaksi lahtékohtana olemassa olevat tuotantokoneet ja niiden mahdollisimman teho-
kas hydédyntaminen

Urakkatyo6ta lisdamalla paastaisiin kehittdmaan toimintoja ja tybtapoja ja sita kautta saataisiin parempia
tuloksia. Tiimityéskentelyn lisdédminen. Ammattitaitoinen ja tiimitydskentelyyn sopiva henkilésté ja sijaiset
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Panostamalla tuotekehitykseen. Tydnohjaukseen kiinnitettava erityistd huomiota, kun aloitetaan uusia
tuotteita. Aloituspalaverit ennen uuden tuotteen aloittamista, koko henkiléstén kanssa. Johdon (TJ) tii-
viimpi yhteisty® suoraan tuotannon kanssa

Tuotekehitykseen panostaminen ja sen kehittdminen. Tuotesuunnitteluun panostaminen. Valmistusme-
netelmien kehittdminen

Pitamalla ammattitaitoinen henkilosto talossa

Henkiléstén oma-aloitteisuus, vastuullisuus ja kokonaisuuden hahmottaminen. Suunnitelmallinen tyds-
kentely, tehdaan asiat tarkeysjarjestyksessa

Kokonaisosaamiseen kiinnitettava huomiota

Hinnoittelu

Moniosaaminen ja laaduntuottokyky

Laaduntuottokyky, ammattitaitoinen henkil6sté, IOMUS katkontalinjan tehokkaampi hyddyntaminen, ro-
botiikan hybdyntdminen

Osaava ja ammattitaitoinen henkil6std. Uutta tybvoimaa (ikarakenne!)

Mahdollisimman laaja moniosaaminen ja tydnkierto osaamisen kehittdmiseksi ja ylldpitdmiseksi

Moniosaamista, tiimitydskentelyn kehittdminen siten, etta pieni tydporukka, jossa tydpisteen ja tyétehta-
van vaihtaminen mahdollista. Tulospalkkaus motivoisi tydntekijbita

Moniosaamisen kehittdminen. Hoylalinjojen parempi hyédyntadminen ja trukkipalvelujen saatavuudella
tehostettaisiin tydntekoa linjoilla, kun ei tarvitsisi itse toimia myoés trukkikuskina

Henkil6stdn moniosaamisen kehittdminen erityisesti tydstdlinjoilla

Tydssa olevilta vaaditaan entistd enemman moniosaamista. Henkil6stén halua ja motivaatiota tyénkier-
toon ja tydtehtavien vaihtamiseen pitéisi korostaa entistd enemman. Oma-aloitteellisuutta ja vastuunkan-
tamista tuettava. Ongelmanratkaisu- ja paatdéksentekokykyéa korostettava.




LIITE 9. Osaamisen kehittimisen suunnitelma

LIITE 9

Kehitettivit osaamisalueet Kehittimiseen osallistuvat | Osaamisalueen osaaminen | Aikataulu Kehittimismenetelmiit Seuranta
henkil6t Nykyinen Tavoite

Toiminnanohjausjirjestelmin kiyttd Tuotantopaillikko Tuotantopaillikko

- Sisddn ja ulosleimaukset Osaamisalueen hallitsevat hen- | Kaikki Kaikki

- Ty6ajanlyhennysten leimaus kilostoén edustajat linjoittain. -2 Kaikki

- Ty6n aloitukset ja — vaihdot Osaava hl6 opastaa -3 Kaikki Heti Perehdytys, opettaminen

- Valmistuneiden raportointi Kaikki Kaikki Heti Perehdytys, opettaminen

- Varasto-otto 13 12

- Saapuminen 8 4

- Varasto siirto 3 2

- Liahetystoiminnot 3 2

Piirustusten ja lavakorttien tulostaminen | Tuotantopaillikkd -3 Kaikki Perehdytys, opettaminen Tuotantopaillikko
Osaava tuotannon henkil6sto

Asetteiden tekeminen Koneen nykyinen paikayttdja Muut linjat 2 / linja vko 24 Tyokierto Tuotantopaillikko

ok
Koch -1 (3)

Laatumadiritelmien tunteminen Tuotantopaillikko Kaikki Kaikki Perehdyttiminen Tuotantopaillikko
Osaava tuotannon henkil6sto Oppimista tukevat tilaisuudet

Viikkohuollot Koneen nykyinen paikayttdja Kaikki Kaikki Opettaminen Tuotantopaillikko

Alkusammutuskaluston kiyttd Sammutinpalvelu Kaikki Kaikki Oppimista tukevat tilaisuudet Tuotantopaillikko
Saastamoinen Ty6suojelutoimikunta

Ensiaputaidot Tuotantopaillikko 18 1 hl6 / halli Oppimista tukevat tilaisuudet Tuotantopaillikko
Ty6terveyshuolto / vuoto Koulutus Ty6suojelutoimikunta

Trukinkuljetus Vuorossa Vuorossa Tyokierto Tuotantopaillikko

- Sisdtrukki Kollega Kaikki 1/ linja Opettaminen
- Ulkotrukki Ulkopuolinen opettaja 16 1/ linja Oppimista tukevat tilaisuudet

Pyorikuormaaja Nykyinen pédakayttija Koneen | 4 1 / vuoro
omistaja

Mallity6t Mallipuusepit 3 2 Tyokierto Tuotantopaillikko




