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Taman kehittdmistutkimuksen tarkoitus oli tarkastella media-alan osaamisen kehitta-

mista digitaalisella aikakaudella. Tutkimus keskittyi osaamisen kehittdmisen ohjelman
luomiseen ja kayttoonottoon Kotimaan liiketoiminnassa. Tyon toimeksiantajana toimi

Sacrum-Kotimaa Oy.
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Abstract

The purpose of this developmental research was to examine the development of ex-
pertise in the media sector in the digital era. The study focused on the creation and
implementation of a skills development program within Kotimaa's business opera-
tions. The work was commissioned by Sacrum-Kotimaa Oy.

The theoretical framework was formed from perspectives related to changes in the
media sector, digital transformation, skills development, and change management.

The research was conducted as a case study, utilizing qualitative methods such as
interviews, surveys, and workshops. The data was collected from Kotimaa's staff and
analyzed using gap-analysis. Additionally, benchmarking was conducted.

The results indicated that digital competence is a critical prerequisite for the competi-
tiveness of media sector companies. Deficiencies were identified in the current skill
levels of Kotimaa's staff, for which measures were recommended through a compre-
hensive skills development program. The outcome of the work was the creation of Ko-
timaa's digital competence development program, which includes various training
modules and measures for developing staff competence.

The study suggested further development projects for the skills development program
so that it considers the constantly changing digital environment and technological ad-
vancement. Additionally, it was recommended that staff development should be a
continuous process that integrates into the company's normal operational processes
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1 Johdanto
1.1 Tutkimuksen tausta ja tavoitteet

Suomessa media-ala on ollut kiihtyvan muutoksen kourissa. Perinteisten printtilehtien luke-
minen siirtyy verkkoon ja lehtitilaukset hiipuvat. COVID-19 kiihdytti muutosta, kun ihmisten
likkuvuus vaheni ja asiointi siirtyi suurelta osalta verkkoon. My6s vanhempi sukupolvi teki
merkittdvan digiloikan. Lisaksi mediamarkkina on supistunut talouskriisin ja maailmanpoliit-
tisen tilanteen vuoksi. Vuonna 2030 yli 65-vuotiaita on jo viidennes koko vaestosta. Se-
nioreiden tottumus kayttaa ilmaisia sisaltdja kasvaa. Vuoteen 2030 mennessa sanomaleh-
tien paivittdinen lukijakunta vahenee 400 000 ihmisella, ja vuoteen 2040 mennessa luku
kasvaa miljoonaan ihmiseen luonnollisen vdhenemisen seurauksena. (Tilastokeskus.) Me-
dian kyky hyddyntaa uutta teknologiaa ja |6ytaa uusia liiketoimintamahdollisuuksia on alalla
yleisesti tunnustettu kohtalonkysymys. Tasta syystd median johdolta voidaan edellyttaa po-
sitiivista suhtautumista uudenalaiseen tekemiseen ja ennakkoluulottomuutta uutta teknolo-

giaa kohtaan.

On kuitenkin tutkittu, etta nykyaan mediassa toimivilla paatoimittajilla ei ole evaita luotsata
mediaa tulevaisuuteen. Tutkimus osoittaa, etta paatoimittajat luottavat omaan olemassa
olevaan osaamiseensa ja turvautuvat vahvasti omiin kokemuksiinsa uusien asioiden kehit-
telyssa ja tuomisessa organisaatioon. He eivat nae tarvetta ulkopuolisen asiantuntemuksen
kayttdéon, joka voi rajoittaa ideoiden saamista mukaan uusien ajatusten kehittelyyn ja stra-
tegiatydhon. (Heinonen 2023,10.) Digitalisaatio on muuttanut media-alan henkilékunnan
ammattiryhmia, johtamistapoja ja organisaation toimintaa. Oikeanlaisiin kumppanuuksiin ja
henkildstdn osaamiseen ajoissa panostaneet ovat selviytyneet media-alan murroksesta
muita paremmin. (Medialiitto 2018.) Sacrum-Kotimaa Oy:n Kotimaan medialiiketoiminnassa

toimii osaava toimituksen johto ja henkilosto.

Tahan mennessa henkilostdlle ei ole kuitenkaan kohdistettu systemaattista osaamisen ke-
hittdmista lukuun ottamatta yksittaisia toteutettuja kursseja, jotka ovat lahteneet henkildiden
omasta toiveesta. Media-alan murroksen takia Sacrum-Kotimaa Oy:n Kotimaan medialiike-
toiminnassa kaynnistetdan osaamisen kehittdmisen -ohjelma varmistamaan henkiloston
osaamisen kehittyminen, uusien teknologioiden hyddyntaminen, uusien toimintatapojen
seka toimintakulttuurin kehittyminen. Tama osaamisen kehittdminen varmistaa Kotimaan

liketoiminnan kannattavuutta seka tulevaisuuden olemassaolon edellytyksen.



1.2 Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytetydn kappaleissa 1.3 ja 1.4 on tarkemmin kuvattu tata kehittamishanketta. Kap-
paleessa 1.3 esitellddn kohdeorganisaatio ja kappaleessa 1.4. kuvataan kehittdmishank-
keen tavoitteet, tutkimuskysymykset seka tyon rajaukset. Kehitystyon taustalla olevia ilmi-
Oitd on kuvattu luvuissa kolme ja nelja. Naissa teoriaosissa perehdytddn muun muassa
osaamisen kehittdmiseen yleisesti, tydelaman muutosten vaikutuksiin osaamisen kehitta-
misessa, uusien teknologien tuomiin mahdollisuuksiin seka erityisesti media-alan muutos-
ten luomiin osaamistarpeisiin. Lisaksi teoriaosuudessa kasitellddn muutosjohtamista osana
osaamisen kehittamista. Opinnaytetyon luvussa viisi kdydaan lapi kehittamishankkeen me-
todologia ja tutkimustulokset. Luvussa on esitelty tutkimusmenetelma, tutkimuksen vaiheet,
aineiston keruu ja analyysimenetelmat sekd saadut tulokset. Tyon lopussa luvussa kuusi
esitelldan lopputuloksena syntynyt toimeksiantajan eli Kotimaan osaamisen kehittdmisen
ohjelma. Lisaksi viimeisessa luvussa seitseman esitetdan tyon keskeiset tulokset, vasta-
taan tutkimuskysymyksiin, pohditaan tutkimustulosten luotettavuutta, soveltuvuutta ja hyo-

dynnettavyytta seka pohditaan jatkokehittamista.
1.3 Toimeksiantaja

Sacrum-Kotimaa Oy on Kirkkopalvelut ry:n omistama tytaryritys ja silla on kaksi liiketoi-
minta-aluetta — kirkollisten tarvikkeiden ja kirjojen kauppa seka medialiiketoimintaa. Yrityk-
sen liikevaihto vuonna 2022 oli 5,1 M€. Opinnaytetydssa tarkastellaan Kotimaa medialiike-
toimintaa, joka julkaisee kirkollisyhteiskunnallista viikkosanomalehtea Kotimaata, kotimaa.fi
verkkosivuja ja hengellisen ja henkisen elamaan aikakauslehtijulkaisua Askel-lehtea. Koti-
maa-liiketoiminta tuottaa lisdksi mediamyynnin ja graafisen tuotannon palveluita 13 eri seu-
rakuntamedialle. Sacrum-Kotimaa Oy:ssa tydskentelee 30 henkilda, joista Kotimaa-liiketoi-
minnassa on 17 henkil6a. Henkilostd jakautuu toimitukseen ja mediamyynnin tiimeihin,
joista toista johtaa sisaltomyyntipaallikko ja toista Kotimaan paatoimittaja. Nama yhdessa
toimitusjohtajan kanssa muodostavat Kotimaa-liiketoiminnan johtoryhman. Kotimaa-lehtea
on julkaistu vuodesta 1905. Silloinen yhtié oli nimeltdan Kustannus-Osakeyhtié Kotimaa.

(Sacrum-Kotimaa Oy.)
1.4 Kehittamishankkeen tavoitteet, tutkimuskysymykset ja tyon rajaukset

Kotimaan organisaatio on tottunut tietynlaiseen tapaan tehda toita. Avoimesta viestinnasta
muutoksen tarpeelle huolimatta ei ole aiemmin lahtenyt syntymaan uutta, koska perustoi-
den tekemisessakin on ollut tarpeeksi haasteita. Etatyon tekeminen osaltaan oli silmia

avaava kokemus huomaamaan myo6s Kotimaan organisaatiokulttuurin nykytilan, jossa ei



haluta uudistua. Kotimaan liikketoiminnassa on kuitenkin tunnistettu tarve muutokselle ja
yritys pyrkii aktiivisesti sopeutumaan uusiin haasteisiin. Vuoden 2022 lopussa toteutettiin
toimituksen organisaatiomuutos tukemaan digiin siirtymista. Vuoden 2023 loppuun men-
nessa on toteutettu Kotimaan digiprojekti, joka on uudistanut verkkosivujen lisaksi myds
tyétapoja ja -prosesseja. Vuoden 2024 alusta panostetaan muutoksen myéta henkildston
koulutukseen ja valmentamiseen. Koulutuksen avulla tyéntekijat saavat tarvittavat tiedot ja
taidot muutoksen hallintaan, ja tuki auttaa heitd sopeutumaan uusiin tyétapoihin ja -roolei-
hin. Osaamisen kehittdminen on panostamista yrityksen tarkeimpaan voimavaraan — sen

henkilostoon.

Tutkimuksen pohjalta syntyy selkea kasitys siita, mita digiosaamista media-alalla talla het-
kella vaaditaan ja mita digiosaamista Kotimaan liiketoiminnassa tulevaisuudessa todenna-
koisesti tarvitaan. Taman digiosaamisen kartoittamisen pohjalta syntyy suunnitelma henki-
I6ston osaamisen kehittamiseksi, joka perustuu nykyisen osaamistason ja tulevaisuuden
tarpeiden valiseen aukkoon. Osaamisen ohjelmassa maaritelladn tehokkaimmat, tahan ta-
paukseen liittyvat, koulutus- ja oppimismenetelmat. Elementtien tavoitteena on tarjota konk-
reettisia, toteutettavia toimenpiteita ja koulutusmoduuleita, jotka auttavat mediasektorin or-
ganisaatioita kehittdmaan henkilostonsa digiosaamista ja sopeutumaan tulevaisuuden

haasteisiin.

Taman opinnaytetydn tavoitteena on muodostaa Kotimaan liiketoiminnalle digiosaamisen
kehittdmisen ohjelma, johon kuuluu henkildstdn digiosaamisen kehittdminen ja organisaa-
tion sopeuttaminen tulevaisuuden digihaasteisiin mediasektorilla. Kuten Toikko & Rantanen
(2009, 57) toteaa, on hyddyllista, kun kehittdmistoiminnan tavoitteet voidaan maaritella
mahdollisimman tarkasti. Kaytdnnon kehittamistydssa usein keskitytaan vain yhteen tai
kahteen paamaaraan, vaikka mahdollisia konkreettisia tavoitteita voisi olla useampia. Ta-
voitteiden valinnassa keskeista on perustella, miksi juuri tietyt asiat tai kysymykset on valittu

kehittdmisen kohteiksi muiden mahdollisten sijaan.

Tassa tutkimuksessa vastataan kysymyksiin: Mitd on media-alan tulevaisuuden digiosaa-
minen? Alatutkimuskysymyksing ovat: Mitd eri osa-alueita case yrityksen digiosaamisen
kehittdmisen ohjelman tulee sisaltaa? Minkalaista sopeutumiskykya muutos case yrityk-

sessa vaatii? (Kuvio 1)



Paatutkimuskysymys:
Mita on media-alan
tulevaisuuden digiosaaminen?

Alakysymys: Alakysymys:

Mita eri osa-alueita Minkalaista
case yrityksen sopeutumiskykya

digiosaamisen tulee muutos case
sisaltaa? yrityksessa vaatii?

Kuvio 1. Opinnaytetyon tutkimuskysymykset.

Osaamisen kehittdmisen osa-alueita tarkastellaan neljasta eri ndkdkulmasta: teknologiset
muutokset mediasektorilla, tydelamataidot, mediatydssa tarvittavat tiedot seka taidot. Nama
osaamisen kehittdmisen osa-alueet ovat rajautuneet Kotimaan liiketoiminnan esimiesten
kanssa kaydyn tulevaisuuden osaamisen workshoppien myéta (kuvio 2). Tassa opinnayte-
tydssa tarkastellaan osa-aluetta teknologia/jarjestelmat ja erityisesti digiosaamisen kehitta-
minen organisaatiossa. Tama on osa-alue, joka kehittyy media-alalla talla hetkella eniten ja

mahdollistaa tulevaisuuden kilpailukykya yritykselle.

Teknologia
gia/ Tybelamataidot
jarjestelmat

Tiedot Taidot

Kuvio 2. Kotimaan liiketoiminnan tulevaisuuden kehittamisen osa-alueet



1.5 Kotimaan liiketoiminnan strategia

Kotimaan liiketoiminta on osa Sacrum-Kotimaa Oy:ta, jonka visio on tuottaa merkityksellista
sisaltdéa. Tilauslevikit ja -myynnit jatkavat Suomessa edelleen laskuaan ja mediat siirtavat
tilauslevikkiensa painopistettd voimakkaasti digitilauksiin. Myds mainosmyyntia pyritaan
siirt@maan digitaalisiin palveluihin ja tuotteisiin. Samaa strategiaa noudattaa myos Koti-
maan liiketoiminta. Keskeisina tavoitteina on kestava kannattavuus, digistrategian eli tilaus-

ten transformointi digiin, hyva asiakaskokemus seka innostava tydilmapiiri.

Muutoksen aikaansaamiin lahtee lukijoille merkityksellisten sisaltdjen tuottamisesta. Nama
sisallot pitaa jatkossa pystya tuottamaan tehokkaasti erilaisina digisisaltéina, joita printtime-
dia jatkossa tukee ja taustoittaa. Uusia lukijakohderyhmia tulee 16ytaa somesta look-a-like
yleisdjen ja tehokkaan telemarkkinoinnin kautta. Tilauslevikin kampanjointi siirtyy digitilaus-
ten suuntaan ja erilaisia digitilaamisen muotoja tulee a-b-testata. Samalla kun digisisallot
lisaantyvat ja kavijamaarat kasvavat verkkosivuilla, tulee mediamyynnin kehittaa digimyyn-

tidan. (Sacrum-Kotimaa Oy.)



2 Media-ala ja digitaalinen muutos
2.1 Media-alan sopeutuminen digitaaliseen murrokseen

Koko 2000-luvun ajan media-ala on kokenut merkittavia muutoksia digitalisaation myota,
mika on muuttanut toimintaymparistda. Perinteisten mediatoimijoiden haastajina ovat nous-
seet monikansalliset teknologiayritykset, jotka kilpailevat samasta yleisésta ja mainonnan
tuloista perinteisten tiedotusvalineiden rinnalla. Verkossa menestyvat etenkin tunnetut val-
takunnalliset mediatoimijat, kun taas maakunta-, paikallis- ja ilmaisjakelulehtien tavoitta-

vuus on verkossa selvasti paperista lehtea heikompi. (Liikkenne ja viestintavirasto Traficom.)

Vuoden 2010 aikana paperisten lehtien jakeluvolyymit ovat vahentyneet, kun uutissisalté ja
kuluttajien kiinnostus siirtyvat yha enenevassa maarin verkkoon. Esimerkiksi sanomaleh-
tien varhaisjakelun kautta jaettujen lehtien maara putosi vuosien 2011 ja 2020 valilla 1,4
miljoonasta paivittain jaettavasta kappaleesta noin 800 000 paivittain jaettavaan kappalee-
seen. Samalla aikakauslehtien jakelumaarat laskivat 350 miljoonasta kappaleesta vuonna
2011 alle 150 miljoonaan vuoteen 2021 mennessa. Yhteensd Suomessa ilmestyy 170 sa-
nomalehted, joista vahintdan neljana paivana viikossa ilmestyvia paivalehtia on yhteensa
36. Painetun lehden vahvaa asemaa tukee myds se, etta vahintdan neljasti viikkossa ilmes-
tyvien sanomalehtien kokonaislevikki suhteessa asukasmaaraan on Suomessa maailman

kolmanneksi korkein. (Liikenne ja viestintavirasto Traficom.)

Digitalisaatio ilmenee usein nakyvasti esimerkiksi verkkosivujen, verkkomyymaldiden, sah-
koisten asiakaspalveluiden ja mobiiliapplikaatioiden muodossa. Tama muutos on kuitenkin
paljon laajempi ja perustavalaatuisempi ilmi6 yritysten toiminnassa. Se johtaa uudentyyp-
pisten liiketoimintamallien, tuotteiden, palvelujen ja prosessien syntymiseen, jotka tuottavat
etuja seka yritykselle etta asiakkaille. Lisaksi digitalisaatio vaati yrityksiltd uudenlaista joh-
tajuutta ja osaamista, tehtavien uudelleenorganisointia, toimintatapojen uudistumista seka

muutoksia yrityskulttuurissa. (Ilmarinen & Koskela 2015,16)

Digitalisaation vaikutus media-alalla on ollut monitahoinen ja merkittdva. Alun perin perin-
teisida medioita, kuten sanomalehtia ja televisiokanavia, haastoi digitaalisen median nopea
kasvu. Tama johti ansaintamallien uudelleenarviointiin, missa siirryttiin perinteisesta mai-
nontaan perustuvasta mallista monikanavaiseen sisaltostrategiaan. Taloudelliset vaikeudet
ja organisaation uudelleenjarjestelyt olivat yleisia, ja digitaalisen median merkityksen aliar-
viointi hidasti aluksi monien yritysten siitymaa. Kuitenkin ne yritykset, jotka omaksuivat
joustavat ja kokeilevat toimintatavat, kykenivat hyodyntamaan digitalisaation tarjoamat
mahdollisuudet. Tama edellytti uudenlaista osaamista ja strategista nakemysta hallituksilta,

jotka joutuivat mukautumaan nopeasti muuttuvaan mediaymparistéon. Digitaalisen median



kasvun my6ta yritykset ovat alkaneet arvostaa enemman dataosaajia, mika on johtanut uu-
sien roolien, kuten data-analyytikkojen ja teknologiajohtajien, integroimiseen yritysten ra-

kenteisiin.

Media-alan ansaintamallien muutos on keskeinen osa digitaalisen median vaikutusta. Pe-
rinteiset mediat, kuten sanomalehdet ja televisio, ovat joutuneet sopeutumaan 2000-luvun
taitteesta lahtien. Aiemmin padasiassa mainontaan perustuvat tulot ovat laskeneet, mika
on pakottanut yritykset etsimaan uusia tulonldhteitd. Tdma on johtanut monikanavaisten
sisdltdstrategioiden kehittdmiseen, jossa yhdistyvat seka ilmaiset ettd maksulliset tuotteet
ja palvelut. Tallainen siirtyminen on ollut haastavaa, ja monissa yrityksissd muutos kohti

uusia ansaintamalleja on edennyt hitaasti. (Pinjamaa 2017.)
2.2 Digitaalinen muutos muuttaa lilkketoimintamalleja ja strategioita

Digitaalinen muutos on nykypaivan yritysten keskeisia haasteita, joka koskettaa laajasti eri
toimialoja, mukaan lukien media-ala. Se ei rajoitu pelkastaan uusien teknologioiden omak-
sumiseen, vaan kattaa laajemmat muutokset liiketoimintamalleissa, prosesseissa, myynti-
kanavissa ja jopa organisaatiorakenteissa. Digitaalinen muutos eroaa digitalisaatiosta siina,
ettd se keskittyy digitaalisten teknologioiden tuomiin muutoksiin yritysten liiketoimintamal-
leissa, tuotteissa, prosesseissa ja organisaatiorakenteissa. Digitaalisen muutoksen moni-
mutkaisuus ja strategiset vaikutukset ovat haastavia yrityksille. Tama vaati tasapainoista
l&hestymistapaa resurssien hyddyntdmisessa ja tutkimisessa, jotta saavutetaan organisaa-
tioon ketteryyttd, mikd on menestyksekkdan muutoksen edellytys. Tutkimuksen mukaan
median ndkemys digitaalisesta muutoksesta on monipuolinen, kattaen strategisen uudistu-
misen liiketoimintamalleissa, uusien teknologien omaksumisen ja arvonluontimenetelmien
uudelleenarvioinnin. Kunkin yrityksen lahestymistapa digitaaliseen muutokseen on ainut-
laatuinen, riippuen niiden erityisista liiketoimintaymparistdista ja strategisista tavoitteista.
(Hess ym. 2016.)

Digitalisaation my6ta tapahtuu usein laajoja muutosprosesseja. Esimerkiksi siirtyminen uu-
tisten lukemiseen verkkomedioista on johtanut perinteisen sanomalehtien suosion laskuun.
Taman seurauksena on nahty sanomalehtipaperin kysynnan vahenemista, mika on pakot-
tanut paperiteollisuuden vahentdmaan tuotantoaan tai siirtymaan uusien tuotteiden valmis-
tukseen. Mediayhtitt, jotka ovat tarjonneet sisaltodan verkossa ilmaiseksi, ovat joutuneet
keksimaan uusia tulostrategioita, kuten yhteistyémarkkinointia tai maksumuureja. Saman-
aikaisesti, verkkokaupan laajentumisen myo6ta pakkausmateriaalin tarve on kasvanut met-
sateollisuudessa. Vaikka ala kokonaisuutena saattaa karsia tappioista, jotkut yritykset voi-

vat hy6tya naistéd muutoksista. (Ilmarinen & Koskela 2015, 26)



2.3 Media-alan teknologian kehitys

Tutkimuksessa Media-alan innovaatioennusteet 2010-2023 (Hoikka 2023) tarkastellaan
laajasti median teknologian kehitysta. Tablettien suosio on nahty ensin kasvavana trendina,
mutta myéhemmin laskusuunnassa, mikd heijastaa kuluttajien muuttuvia mieltymyksia ja
laitteen kayttotarkoituksen evoluutiota. Digitaaliset ekosysteemit, kuten alustat ja sovelluk-
set, ovat korostuneet keskeisina tekijoind median kuluttamisessa ja sisallontuotannossa.
Mobiiliteknologian ja big datan nousu on mahdollistanut entistd personoidumman ja analy-
tiikkkaan perustuvan lahestymistavan mediakulutukseen. Raportti korostaa, etta onnistuneet
innovaatiot vaativat oikeaa ajoitusta ja sopivaa organisaatiokulttuuria. Journalismialan siir-
tyminen yha enemman lukijatuottoihin perustuvaksi liiketoiminnaksi, seka ensimmaisen
osapuolen datan merkityksen kasvu, ovat olleet muita keskeisia kehityssuuntia. COVID-19-
pandemian vaikutukset media-alan teknologiaan ja toimintatapoihin ovat olleet merkittavia,
samoin kuin internet-teknologian sééntelyn tarpeen uudelleenarviointi. Adnisisallén ja pod-
castien kasvu korostaa puolestaan uusien mediakanavien ja -formaattien nousua. (Hoikka
2023.)

Tulevaisuuden mediainnovaatiot keskittyvat merkittavasti tekoadlyn vaikutuksiin alalla. Te-
koaly mahdollistaa syvallisemman ja monipuolisemman sisallonanalyysin, personoidum-
man kayttajakokemuksen ja uudentyyppisten mediapalveluiden kehittdmisen. Sen odote-
taan muuttavan niin sisallontuotantoa, jakelua kuin kuluttajien vuorovaikutusta mediaympa-
ristdssa. Tekoalyn integrointi mediaan mahdollistaa myds entista tarkemman datan hyddyn-
tamisen paatdksenteossa ja trendien ennakoinnissa, mika voi vaikuttaa ratkaisevasti me-

diateollisuuden tulevaisuuden suuntiin. (Hoikka 2023.)

Teknologitrendit 2024-raportissa media-alan teknologioita kasitellaan erityisesti tekoalyn ja
sensoriteknologian nakokulmasta. Se korostaa tekoalyn merkitystéa datan analysoinnissa,
sisallontuotannossa ja kayttajakokemuksen personoinnissa. Raportissa mainitaan myos
alypély ja minisensorit, jotka voivat vaikuttaa media-alan tiedonkeruuseen ja jakeluun. Aly-
poly viittaa raportissa pieniin itsenaisiin mikroelektronisiin laitteisiin, jotka keraavat ja lahet-
tavat tietoa. Nama mikroskooppisen pienet laitteet voivat toimia erilaisissa ymparistdissa ja
sovelluksissa, tarjoten mahdollisuuksia datan keraamiseen ja analysointiin uusilla tavoilla.
Lisaksi alyvaatteiden kehitys ja niiden soveltaminen esimerkiksi liikeanalyysiin tarjoavat uu-
sia mahdollisuuksia interaktiivisen ja immersiivisen eli ympardivaan, syvalliseen ja vuoro-

vaikutteiseen mediaeldmykseen.

Teknologian yhdistavan roolin korostaminen ihmisen arjessa ja tyossa viittaa myos media-
alan integroitumiseen laajempiin teknologisiin ekosysteemeihin. (Dna Oyj 2023.) Media- ja

julkaisuliiketoiminnassa tekodalyjen hyddynnettdvyys voisi olla jarkevaa edistyneissa



hakukoneissa, ihmiseen puheen ymmartamisessa seka tekstin tuottamisessa. Hakukoneet
jo nyt louhivat tietyin hakusanoin tai termein isosta uutisvirrasta sopivia kohteita ja tekevat
niista yhteenvetoja hyddynnettavaksi. Tata voisi kehittda pidemmallekin, kuten myos sita,
miten puheesta syntyy uutta kirjoittamista. Kuvantunnistus ja tekoaly -tydkalun avulla voisi
my0s kuvista tuottaa jatkossa yhteenvetoja ja sisaltéa, jota journalistisesti voisi jatkojalos-

taa.
2.4 Teknologian vaikutus media-alan t6ihin

Tekoaly tulee merkittadvasti muuttamaan media-alalla tehtavia toita. Se on jo nyt vaikuttanut
lehtien toimittajatydhon monin tavoin. Se on tehostanut tyon tekemista, mahdollistanut laa-
dukkaampien juttujen tuottamisen ja auttanut I6ytamaan uusia yleisgja ja liikketoimintamah-
dollisuuksia. Tekodlya kaytetdan esimerkiksi nostalgiapalstojen tuottamiseen, juttujen
kdantamiseen ja otsikoiden optimointiin. Tulevaisuudessa tekoaly voi tuottaa uutiset nope-

ammin ja tehokkaammin kuin ihminen, esimerkiksi kasittelemalla poliisitiedotteita.

Tekoalyn kayttd media-alalla on vasta alussa, mutta sen odotetaan tulevaisuudessa olevan
lehtien arjen ja toimitusjarjestelmien elimellinen osa. (Aikakausmedia 2023.) Tekoalyn hyo-
dyntdmisen odotetaan vaarantavan isoja maaria tydpaikkoja. Vaikka tekoalyn ennustetaan
toisaalta luovan uusia tydpaikkoja, tulee koulutuksella olemaan keskeinen rooli pitkan aika-
valin tyéttdmyyden estamisessa ja tydvoiman taitojen pitdmisessa ajan tasalla. Euroopan
parlamentin (2020) mukaan 14 % tydpaikoista OECD-maissa on helposti automatisoita-

vissa ja liséksi 32 % tehtavista voi muuttua merkittavasti.

Tekoalyn yleistyminen vaatii uudenlaista osaamista. Koodaustaitojen ja data-analyysin ym-
martaminen voivat olla yha tarkeampia tulevaisuuden tyoémarkkinoilla. (Gawdat 2023.) Vii-
meisimmassa Myynti & Markkinointi lehden (Nartio 2023) artikkelissa todetaan, etta tekoaly
tulee vaajaamatta tyopaikoille. Kokeilun kautta oppii tehtavia, joihin tekoalya kannattaa
kayttaa. Artikkelin mukaan tekoalyn osaajat voittavat. Tekoalyn myota on syntynyt tilanne,
jossa ovat vastakkain ne, jotka osaavat sitd hyodyntaa ja ne, jotka eivat osaa tai halua
tutustua tekoalyyn. Tekoaly on parhaimmillaan kaytettyna ideageneraattori. Tekoalysta on
eniten hydtya niissa myynnin ja markkinoinnin tehtavissa, joissa tyontekija tuottaa omalla
erikoisosaamisellaan arvoa asiakkaalle tai jollekin muulle sidosryhmalle. Seuraavat kaksi
vuotta tulevat olemaan mielenkiintoisia, kun yritykset ottavat tekoalya kayttoon lapi tuottei-
den ja palveluiden toimitusketjun. Ne yritykset, jotka kayttavat tekoalya, menestyvat jat-
kossa. (Nartio 2023.)



2.5 Teknologian vaikutus Kotimaan medialiiketoimintaan

Kotimaan medialiiketoiminnassa on td4han mennessa kaytetty tekoalya muun muassa toi-
mituksen juttujen kuvittamiseen seka sosiaalisen median mainosten tekstiotsikoiden suun-
nitteluun. Tekoalylld on monia sovelluskohteita media-alalla, joita ei ole viela kokeiltu. Te-
koaly voi tuoda toimialalle seka tehokkuutta etta uusia innovaatioita. Esimerkiksi uutisrapor-
tointia voisi automatisoida. Nykyisesta Retrieverin laajasta uutisseurannasta voisi gene-
roida automaattisesti kirkollisyhteiskunnallisia uutisjuttuja. Lisdksi tekoalya voisi kayttaa
avustavissa luovissa tehtavissa kuten tekstien kirjoittamisessa, aanen editoinnissa tai vi-
deotuotannoissa. Tekoalyalgoritmit voisivat analysoida kotimaa.fi kayttdjadataa ja auttaa
ymmartamaan, mita sisaltoa kayttgjat pitavat kiinnostavana tai mitka jutut johtivat maksulli-

sen sisallon tilaamiseen.

Kayttajadatan analyysin perusteella voitaisiin kohdentaa mainontaa tarkemmin eri kaytta-
jasegmenteille. Verkkosivuille voisi lisata chatbotin ja ottaa kayttdon automatisoituja palve-
luja, jotta asiakaspalvelun henkildstolle jaisi aikaa tuottavampien tyotehtavien hoitamiseen.
Tekoaly voisi myos auttaa liikketoiminnassa tunnistamaan kasvumahdollisuuksia tai tehotto-
muuksia. Tulemme varmasti jatkossa nakemaan tapoja, joilla mediatalot hyddyntavat teko-
alysovelluksia. Samalla ne tuovat mukanaan eettisia ja yhteiskunnallisia haasteita, kuten
tietosuojaan ja informaation laatuun liittyvia kysymyksia. Kotimaan osaamisen kehittamisen
ohjelmassa yhtena digikyvykkyyksien koulutusmoduulina on syyta olla tekodlyn hyédynta-

minen medialiiketoiminnassa.
2.6 Media-alan tulevaisuuden osaamisvaatimukset

Tutkimuksen "Mediatyd 2030 -tiivistelmd" mukaan media-alan tulevaisuuden keskeiset
osaamistarpeet liittyvat vahvasti digitalisaatioon, monikanavaisuuteen ja kaupallistamiseen.
Media-alalla korostuvat digitaidot ja monikanavaisten lahestymistapojen hallinta. Lisaksi
tarkeaa on kyky kaupallistaa sisaltoja ja brandeja tehokkaasti. Tulevaisuudessa media-alan
ammattilaisilta vaaditaan joustavuutta ja kykya omaksua uusia teknologioita ja tyovalineita
seka sopeutua nopeasti muuttuvaan toimintaymparistoon. Alan ammattilaisten on kyettava
hyédyntamaan uusia digitaalisia tyovalineita ja alustoja tehokkaasti. Media-alan ammattilai-
silta odotetaan myds vahvoja viestinta- ja yhteistyotaitoja monipuolistuvassa toimintaympa-
ristdssa. (MediaTy62030-hanke.)

Tutkimusraportti "Media- ja viestintdalan osaamistarpeet” identifioi nelja keskeista osaamis-
aluetta media-alan tulevaisuudessa: geneerinen osaaminen, toimintaymparistéon liittyva
osaaminen, liiketaloudellinen osaaminen ja teknologinen osaaminen. Raportti korostaa jat-

kuvan oppimisen, itseohjautuvuuden, verkostojen hallinnan, yhteiskunnallisten ilmididen



ymmarryksen, ansaintalogiikkojen hallinnan, seka teknologian hyédyntamisen tarkeytta. Se
painottaa, ettd media-alan tydtehtavat ovat monipuolistumassa ja automatisoimattomien
tehtavien merkitys kasvaa. Tarkeiksi osaamisalueiksi nousevat strateginen paatoksenteko

ja vuorovaikutustaidot. (Haasmaa ym. 2020.)

Tulevaisuuden media-alalla tarvittava teknologinen osaaminen kattaa muun muassa uusien
teknologioiden, kuten tekodlyn, big datan analysoinnin ja digitaalisen sisallontuotannon ty6-
kalujen hallinnan. Tama sisaltda kyvyn sopeutua jatkuvasti kehittyviin teknologioihin, ym-
martaa niiden vaikutuksia media-alan prosesseihin ja luoda uusia innovatiivisia ratkaisuja
naiden teknologioiden hyddyntamiseksi. Lisaksi painotetaan tietoturvan ja tietosuojan mer-

kitysta digitaalisessa ymparistdssa.

Tulevaisuuden media-alalla toimintaymparistoon liittyva osaaminen sisaltaa kyvyn ymmar-
taa ja hallita verkostoja, sopeutua nopeasti muuttuviin markkinaolosuhteisiin, seka ymmar-
taa yhteiskunnallisia ilmi6ita ja kulttuurista diversiteettid. Tama tarkoittaa myos kykya tun-
nistaa ja hyddyntaa uusia mahdollisuuksia seka ennustaa trendeja ja niiden vaikutuksia

media-alan toimintaan. (Haasmaa ym. 2020.)



3 Osaamisen kehittaminen
3.1 Osaamisen kehittamisen hyddyt ja vaikuttavuus

Yrityksen kilpailukyvyn yksi tarkea tekija on yrityksen sisaisten resurssien ja kykyjen uudel-
leenarviointi seka kehittaminen. Menestyksekkaiden yritysten tulee aktiivisesti kehittaa ja
uudelleenarvioida olemassa olevia resurssejaan ja kykyjaan vastaamaan tulevaisuuden
markkinoiden muuttuvia tarpeita. Tama prosessi sisaltda nykyisten vahvuuksien tunnista-
misen, mahdollisten puutteiden korjaamisen ja uusien kykyjen kehittdmisen, jotka ovat olen-
naisia pitkan aikavalin kilpailukyvyn kannalta. Organisaation kyvykkyysien arviointi ja kehi-
tys sisaltéda ensin perusteellisen analyysin olemassa olevista resursseista ja kyvyista, tun-
nistaen vahvuudet ja puutteet. Taman jalkeen suoritetaan aukkoanalyysi, jossa maaritel-

ldaan nykyisten kykyjen ja tulevaisuuden vaatimusten valiset erot.

Kehityssuunnitelman laadinta keskittyy tarvittavien kykyjen strategiseen kehittamiseen, mu-
kaan lukien mahdolliset henkildstd-, koulutus- tai teknologiahankinnat. Toteutusvaiheessa
nama suunnitelmat pannaan taytantdoon, mika saattaa edellyttdd organisaation laajuisia
muutoksia. Jatkuvan parantamisen vaiheessa organisaatio sitoutuu sdanndllisesti arvioi-
maan ja paivittdmaan kykyjaan vastaamaan jatkuvasti muuttuvia markkinaolosuhteita ja or-

ganisaation strategisia tavoitteita. (Hamel & Prahalad 1994.)

Tyotehtavien onnistuminen perustuu paaosin kahteen seikkaan: henkilon ammattitaitoon ja
haluun tehda tyota. Ihanteellisin tila saavutetaan, kun tyontekijalla on seka tarvittava taito-
taso ettd vahva motivaatio tydnsa suorittamiseen. Tydelaman viihtyvyyden kasvattaminen
on tehokas tapa edistaa tyohyvinvointia. On tarkeaa, etta tyo tarjoaa haasteita, jotka herat-
tavat ja yllapitavat henkildn kiinnostusta, antaen hanelle mahdollisuuden tuntea itsensa ar-
vostetuksi, patevaksi ja taitavaksi niin omissa kuin muidenkin silmissa. (Juuti & Vuorela
2015, 81) Organisaation toiminnan ydin perustuu inhimilliseen tekijaan. Tyontekijdiden toi-
minnalla on ratkaiseva merkitys sille, kuinka tehokkaasti ja nopeasti yrityksen perustehtava

ja kilpailustrategia realisoituvat ympariston tarjoamissa rajoissa.

Nykyaikaisen johtamisen keskiossa on tehokkuuden tavoittelu. Organisaatiot pyrkivat mak-
simoimaan tehokkuuden kayttamalla kaikkia kaytettavissa olevia keinoja. Tehokkuus maa-
ritelladn resurssien maksimaalisena hyodyntamisena. Henkiloston vaikutus tehokkuuteen
on monitahoinen. Esimerkiksi tydpanoksen optimaalinen kohdistaminen paikallisesti ja ajal-
lisesti on avainasemassa tuotannon sujuvuuden ja asiakastarpeiden tayttamisen kannalta.
Henkilosto on usein suurin yksittainen kustannustekija organisaatioissa, mika korostaa sen
merkitysta kustannustehokkuudessa. Tuotannollisen tehokkuuden ja kustannustehokkuu-

den nakdkulmasta riittdvasti, oikein kohdennetusti, osaavasti, hyvinvoivasti ja



motivoituneesti tydskenteleva henkiléstdé on tehokkuuden ensisijainen edellytys. (Viitala
2014.) Monissa yrityksissa osaaminen on arvokkain varallisuusera. Monille yrityksille tyon-
tekijdiden osaaminen on keskeisin yrityksen arvon maarittaja. Inhimillinen padoma koostuu
organisaation jasenten tiedoista, taidoista ja kokemuksista. Taman varallisuuseran yllapito
herattaa kysymyksia siita, onko yrityksessa oikeanlaisia osaajia ja miten heidan osaamis-
taan kehitetdan tulevaisuutta varten. Osaamisen kehittdmisen ohella on tarkeaa edistaa
organisaation jarjestelmia, johtamiskaytantdja seka tyoilmapiiria ja kulttuuria. Lisaksi on var-

mistettava, etta tyontekijat voivat tydssaan hyvin ja sailyttavat motivaationsa. (Viitala 2014.)
3.2 Tyobelaman muutokset ja tarve osaamisen kehittamiselle

Tyomarkkinoiden dynamiikka heijastaa kasvavaa kilpailua seka tydnhakijoiden etta tydnan-
tajien keskuudessa. Tydnhakijat kilpailevat turvallisista ja laadukkaista tydpaikoista, kun
taas yritykset kilpailevat patevan tyévoiman hankinnasta. Tama kehitys johtaa skenaarioon,
jossa tydelama polarisoituu kahteen suuntaan. Toisaalta muodostuu tydymparisto, jossa
tyontekijat voivat toteuttaa itseaan osallistumalla innovaatioiden kehittamiseen, strategisen
suunnittelun toteuttamiseen ja haastavien ongelmien ratkaisuun. Toisaalta tydelaman toi-
sessa aaripaassa on yksinkertaisia, rutiininomaisia tehtavia, joita suorittaa organisaatioon
I6yhasti sitoutunut, usein vaihtuva henkilostd. Tama jakautuminen heijastaa tydelaman
muuttuvaa luonnetta ja sen vaikutuksia seka tyontekijoiden etta tydnantajien strategioihin.
(Viitala 2014.)

"Osaamisen kehittdminen tydorganisaatiossa: Jannitteita ja paradokseja” artikkelin Toiva-
nen ym. (2012) mukaan osaamisen kehittdmisen tarve tyborganisaatiossa korostuu voi-
makkaasti. Artikkeli korostaa, ettd osaamisen kehittdminen on valttdmatonta, mutta se nayt-
taytyy usein toissijaisena tyén arjessa, vaikka se olisi organisaation strategian kulmakivi.
Organisaatioiden tulisi pohtia osaamisen ja sen kehittdmisen merkitysta kaytannossa, seka
sitd, miten osaamisen kehittaminen integroituu osaksi ty6ta ja tyon organisointia. Tama si-
saltdd myds sen, millaista osaamista tarvitaan ja mitd olemassa olevaa osaamista tulisi
sailyttaa, ottaen huomioon tydntekijoiden toiveet, tarpeet ja halut. Osaamisen kehittdminen
on sidoksissa organisaation strategiaan ja liiketoiminnan tavoitteisiin, ja sen tulisi perustua
pitkan tahtaimen kehittdmistarpeiden maarittelyyn. Osaamisen kehittdminen ja yllapito kuu-
luvat tydorganisaatioiden henkilostotoimen tehtavakenttaan, mutta HR-politikan asettamat
suuntaviivat ja tavoitteet eivat aina toteudu kaytannossa. Artikkeli paljastaa myos paradok-
sin: vaikka tyonantajat korostavat osaamisen kehittamisen tarkeytta, vastuu kehittamisesta
lankeaa usein henkildstdlle itselleen. Tama vaatii henkildstoltd omaa halua, intohimoa ja

aktiivisuutta. (Toivanen ym. 2012.)



3.3 Osaamisen kehittaminen yksilon kokemana merkityksena

Tyontekijan kokemus tydn mielekkyydesta on keskeinen tekija motivaation synnyssa. On
havaittu, etta tydntekijdoiden osaaminen ja kyvyt eivat yksindan takaa laadukkaita tuloksia,
ellei ole olemassa sisaista motivaatiota niiden hyddyntamiseen. Liséksi henkilokohtainen
kehitys ja uuden oppiminen vaativat kasitysta siita, ettd edistyminen on merkityksellista ja
olennaista. Tyon tulisi tarjota ei vain ulkoista, vaan myos sisaista palkitsemista, joka liittyy
vahvasti itseilmaisun ja itsekehityksen tarpeisiin. Inminen on luonteeltaan oppimishaluinen,
ja han hakee aktiivisesti tilaisuuksia osoittaa ja kehittdd omia kykyjaan. Tyontekijan moti-
vaatio ja tyytyvaisyys vahvistuvat, kun tyon vaatimukset ja henkildkohtaiset osaamiset ovat

tasapainossa. (Viitala 2014.)

Artikkelissa "Motivaatio ja oppiminen kulkevat kasi kddessa” Salmela-Aro (2018) tuodaan
esiin, etta oppimisen merkityksellisyyden kokemus on keskeinen motivaation lahde. Oppi-
misen koetaan olevan merkityksellista, kun se tukee oppijan toimijuuden, pystyvyyden ja
merkityksellisyyden kokemuksia. Tarkeaksi nostetaan kyky muodostaa selkeita ja merkityk-
sellisia tavoitteita, tydoskennelld muiden kanssa, hydodyntaa mahdollisuuksia ja tunnistaa rat-
kaisuja haasteisiin. Kun oppimisessa koetaan merkityksellisyytta ja tyoskennelldén yh-
dessa, oppija jaksaa ponnistella tavoitteiden eteen ja kokee oppimisen iloa. Tama yhteistyd
ja ryhmassa oppiminen on tarkeda oppimismotivaation kannata, silld merkityksettdmyyden
kokemus voi johtaa uupumukseen ja kyynisyyteen. Oppiminen on merkityksellista, kun se
tukee oppijan henkildkohtaista kasvua, mahdollistaa selkeiden tavoitteiden asettamisen,

edistaa yhteistyotaitoja ja tarjoaa mahdollisuuksia soveltaa opittua. (Salmela-Aro 2018.)
3.4 Osaamisen kehittdmisen menetelmia

Kaikenlaisen toiminnan parantaminen on mahdollista, ja siihen on useita eri menetelmia.
Kehitystoimet voivat sisaltaa esimerkiksi tyonohjausta, ryhméatoiminnan parantamista, pa-
lautteeseen perustuvaa kehitysta, prosessien konsultointia tai toimintatutkimuksia. Tarkeaa
on, ettad johtaja ymmartaa roolinsa tydyhteisen kehityksen aloittajana ja sen jatkuvuuden
tukijana. (Juuti & Vuorela 2015, 75)

Viitala (2014, 54) esittelee kirjassaan "Henkildstdjohtaminen: Strateginen kilpailutekija”
Dohmenin luokituksen. Luokituksen mukaan ty6elamassa tapahtuva oppiminen voidaan
luokitella neljaan kategoriaan. Ensimmainen kategoria kasittdd oppimisen, joka tapahtuu
koulutuslaitoksissa ja johtaa yleensa tutkintoon tai opintokokonaisuuden suorittamiseen.
Toinen kategoria sisaltaa yrityksen jarjestamat tai ulkopuolisilta hankitut oppimistilaisuudet,
jotka eivat liity suoraan muodollisiin tutkintoihin. Kolmas kategoria liittyy suunniteltuun ja

organisoituun oppimiseen tydpaikalla ja tyOymparistossa. Neljas kategoria kattaa



oppimisen, joka tapahtuu epasuunnitellusti ja usein tiedostamatta, esimerkiksi vastatessa

odottamattomiin ongelmiin tai haasteisiin. (Viitala 2014.)

Osaamisen kehittamisen prosessi on laaja ja monimuotoinen, siséltden useita menetelmia
ja tydkaluja. Nama menetelmat tukevat seka yksildllista ettd kollektiivista oppimista organi-
saatioissa. Itseopiskelu on perustavanlaatuinen osa osaamisen kehitysta, mahdollistaen
tydntekijoille joustavuuden oppia omassa tahdissaan kayttden verkkokursseja, kirjallisuutta
ja tietoiskuja. Tydssa oppiminen ja reflektointi korostavat kdytdnndn kokemusten ja haas-
teiden merkitysta oppimisessa, kun taas koulutukset ja valmennukset tarjoavat rakenteel-

lista opetusta ja vertaistukea. (Eklund & Viitasalo 2023.)

Henkildkohtainen valmennus, kuten coaching ja mentorointi, keskittyy syvallisemmin yksi-
I6n kehitystarpeisiin ja -tavoitteisiin, tarjoten raataloitya tukea. Lisaksi osaamisen jakaminen
ja verkostoituminen ovat keskeisia osaamisen kehittamisen elementteja, joissa tydntekijat
voivat jakaa tietoaan ja oppia kollegoiltaan. Persoonallisuusprofiilit ja tydpajat auttavat ym-
martamaan erilaisia tydskentelytyyleja ja edistavat ryhmatydtaitojen kehittamista. Tehta-
vankierto, pilottiprojektit ja kehityskeskustelut ovat myoés tarkeita keinoja seurata ja ohjata
tyéntekijdiden kehityspolkua, tarjoten samalla mahdollisuuksia uusien taitojen oppimiseen
ja soveltamiseen. Kaiken kaikkiaan, osaamisen kehittdminen on jatkuvaa ja dynaamista,
edellyttden joustavuutta ja mukautumiskykya seka tyontekijoiltd ettd organisaatioilta. (Ek-
lund & Viitasalo 2023.)

3.5 Henkilostojohtamisen strateginen rooli

Henkilostostrategia on suunnitelma, joka keskittyy henkildstdhallinnon keinojen hyddynta-
miseen liiketoiminnan strategisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Strategiassa maaritellaan,
millaista osaamista tarvitaan, miten henkiloston maara ja rakenne tulee kehittya tulevien
vuosien aikana, ja kuinka nama tavoitteet saavutetaan. Keskeisia painopistealueita henki-
|0stostrategiassa ovat osaamisen kehittaminen, uusien tyontekijoiden rekrytointi, tavoittei-
den asettaminen ja niiden seuranta, palkkausjarjestelmat, tyontekijoiden motivaation ja si-

toutumisen edistaminen, tyohyvinvointi seka johtamiskaytantdjen parantaminen (kuvio 3).

Strategisen henkildstdjohtamisen merkitys on korostunut entisestaan, kun taas liiketoimin-
nan strategisessa ajattelussa resurssiperusteinen nakékulma on vakiintunut. Taman nako-
kulman ydinajatuksena on, ettd henkildston osaaminen ja kyvykkyydet muodostavat yrityk-
sen keskeisen kilpailuedun perustan. Resurssiperusteisessa lahestymistavassa katsotaan,
etta yrityksen kilpailukyky perustuu sen kykyyn kehittaa ainutlaatuista ja vaikeasti jaljitelta-
vaa osaamista. Optimaalisesti henkildstdjohtaminen nivoutuu liiketoimintastrategiaan, sen

taustalla olevin pdamaariin  ja tavoitteisiin. Henkilostdstrategia, joka tukee



liiketoimintastrategian toteuttamista, on olennainen osa tata prosessia. Henkilostostrate-
gian luomisessa arvioidaan liiketoimintastrategioiden vaatimaa osaamista ja tydvoimatar-
peita suhteessa yrityksen nykytilaan, ja kehitetdan suunnitelma naiden voimavarojen tur-
vaamiseksi. On tarkeaa, etta henkildstostrategiat ja -politiikat varmistavat organisaation ky-
vyn yllapitaa ja kehittda henkiléstonsa osaamista ja maaraa, tukien nain yrityksen strate-
gista kehitysta. (Viitala 2014.)

Henkilostosuunnittelu
Henkiloston hankinta
Perehdyttaminen

Osaamisen kehittaminen

Henkilstvisio

Suorituksen seuranta ja palkitseminen

TyGhyvinvoinnin edistaminen

HENKILOSTOSTRATEGIA

Irtisanominen ja uudelleen sijoittaminen

Paivittaisjohtaminen

Kuvio 3. Henkilostéjohtamisen osa-alueet. (Viitala 2014)



4 Muutosjohtaminen
4.1 Muutosjohtamisen malli

John Kotter esittelee kirjassaan Leading Change (1996) tehokkaan muutosjohtamisen kah-
deksan vaiheisen muutosjohtamisen mallin, jossa kuvataan vaiheittain hyvin toteutetun
muutosprosessin eteneminen (kuvio 4). Kun organisaatio tarvitsee muutosta, sen tarkoituk-
sena on siirtyd nykyisesta tilasta kohti visioitua uutta tilaa organisaatiomuutoksen kautta.
Kotterin mukaan kuitenkin jopa 70 % muutoksista epdonnistuu ja tdman vuoksi muutospro-

sessi tulisi suunnitella huolellisesti. (Kotter 1996.)

Kotterin mallin toteuttamisessa voi organisaatio kohdata haasteita, kuten muutosvastarin-
nan, viestinnan puutteet, johtajuuden ja sitoutumisen puutteen muutosprosessin aikana. Li-
saksi mallin kriittinen kohta on kyky yllapitaa kiireellisyyden tunnetta lapi prosessin ja var-
mistaa riittava tuki muutokselle. Kotterin kahdeksan vaiheen malli auttaa organisaatiota la-
pikdymaan muutoksen tehokkaasti ja jarjestelmallisesti. Se auttaa organisaatiota ymmarta-
maan ja hallitsemaan muutosprosesseja tehokkaasti. Malli tarjoaa selkean vaiheittaisen
suunnitelman, joka ohjaa organisaatioita muutoksen eri vaiheissa, auttaa valttamaan yleisia
virheita ja tehostaa uusien toimintamallien juurruttamista. Kotterin mukaan muutos tapahtuu
aina monivaiheisessa prosessissa. Valttyakseen virheiltd muutosprosessissa, tulisi yrityk-
sen kayda lapi kaikki kahdeksan vaihetta. Mallin nelja ensimmaista vaihetta ovat muutoksen
perusta ja seuraavat kaksi kuvaavat kayttdédnoton vaiheita, kun taas viimeisessa vaiheessa

vakiinnutetaan muutokset (Kotter 1996.)

[ 1. Kiireellisyyden tunnun luominen }

[ 2. Ohjausryhman muodostaminen ]

[ 3. Vision luominen ]

[ 4. Visiosta viestiminen }

5. Muiden valtuuttaminen toimimaan
muutoksen mukaisesti

[ 6. Lyhyen aikavalin tulokset J

7. Onnistumisien vakiinnuttaminen ja uusien
muutoksien kdynnistdminen

8. Uusien toimintatapojen juurruttaminen
organisaation kulttuuriin

Kuvio 4. Kotterin muutosjohtamisen malli (Kotter 1996)



4.2 Organisaation oppimis- ja sopeutumiskyky

Organisaation kyky oppia ja sopeutua ymparistddnsa on keskeinen tekija sen strategisessa
johtamisessa, mutta nama kaksi prosessia ovat erillisia. Muutos organisaatiossa ei auto-
maattisesti tarkoita, ettéd oppimista on tapahtunut. On tarkeaa tunnistaa, ettd oppiminen liit-
tyy organisaation tulevaisuuden suorituskyvyn parantamiseen, kun taas sopeutuminen voi
olla reaktiivisempaa. Vaikka oppimisen kasite on laajalti tunnustettu sen merkityksessa or-
ganisaatioiden kehitykselle, yhtenaista teoriaa tai mallia ei ole vield muodostettu. Tdman
seurauksena on pyrkimyksid maaritelld oppimista tarkemmin, jotta voitaisiin kehittdd pa-
rempia teorioita sen integroimiseksi osaksi organisaation strategista johtamista. Liséksi on
tarkeda ymmartaa, miten organisaation mukautuminen ymparistéén vaikuttaa sen strategi-
seen johtamiseen, ja erotella tdma oppimisen prosessista, jotta molemmat voidaan ottaa

huomioon paatéksenteossa. (Argyris 1977.)

Organisaation kontekstissa oppiminen voidaan luokitella kahteen perustavanlaatuiseen ta-
soon, jotka eroavat toisistaan seka prosessin etta vaikutuksen osalta. Ensimmainen taso,
alempi tason oppiminen, viittaa prosessiin, jossa oppiminen tapahtuu ensisijaisesti aiemmin
omaksuttujen toimintatapojen toiston kautta. Tama oppimisen muoto on tyypillisesti rajoit-
tunutta, keskittyen erityisiin tehtaviin tai toimintoihin organisaation sisalla ja johtaa usein
vain tilapaisiin tai pinnallisiin muutoksiin. Tallaista oppimista kutsutaan yksisilmukkaiseksi
oppimiseksi (Single-loop), silla se tapahtuu l&hinna rutiininomaisella tasolla ilman perusteel-
lista kyseenalaistamista tai paradigmien muutosta. (Argyris 1977.) Toinen taso, ylempi ta-
son oppiminen, sisaltda laajemman prosessin, jossa kehitetdan uusia toimintatapoja, sdan-
téja ja ymmarrysta syy-seuraussuhteista. Tama oppimisen muoto vaikuttaa organisaation
laajuudeltaan, haastaen ja mahdollisesti muuttaen vallitsevia normeja, oletuksia ja viiteke-
hyksia. Tamankaltaista oppimista kutsutaan kaksisiimukkaiseksi oppimiseksi (Double-
loop), ja se liittyy syvallisempiin muutoksiin organisaation kognitiivisessa kehityksessa, ku-
ten strategioiden uudelleenmaarittelyyn, uusien suuntaviivojen asettamiseen ja organisaa-

tiokulttuurin muutokseen. (Argyris 1977.)
4.3 Muutoksen hallinta johtamalla

Muutosjohtaminen ja organisaation oppiminen ovat laheisessa yhteydessa toisiinsa. Muu-
tosjohtaminen on prosessi, jossa johto pyrkii ohjaamaan ja hallitsemaan organisaation muu-
toksia, kuten rakenteellisia, kulttuurisia tai toiminnallisia muutoksia. Organisaation oppimi-
nen puolestaan tarkoittaa kykya sopeutua ja reagoida muuttuviin olosuhteisiin ja ymparis-

toon, oppien uusia taitoja ja toimintatapoja.



Tutkimuksellisesti muutosjohtamisen ja organisaation oppimisen valinen suhde on moni-
ulotteinen. On osoitettu, ettd tehokas muutosjohtaminen edistda organisaation oppimista,
silla se kannustaa tyontekijéitd omaksumaan uusia taitoja ja soveltamaan niitd muutostilan-
teissa. Johtajien rooli on keskeinen: heidan tulee ymmartaa muutosprosessin dynamiikkaa
ja tukea tyontekijoitéd oppimisprosessissa. Samalla organisaation oppimiskyky auttaa tun-
nistamaan ja toteuttamaan muutoksia tehokkaammin, silla se mahdollistaa nopeamman so-
peutumisen ja innovaatioiden integroimisen toimintaan. Hyvin hallittu muutosjohtaminen ja
jatkuva organisaation oppiminen luovat pohjan kestavalle kehitykselle ja menestykselle

muuttuvassa toimintaymparistdssa. (Shaw 2017.)

Teknologian ja erityisesti tekodlyn nopea kehitys ja integrointi vaatii johtajilta kykya johtaa
muutosta. On tarkeda ymmartaa, miten ihmiset reagoivat muutoksiin ja kuinka heita tulisi
tukea tassa siitymassa. (Kotter 1996.) Siirtyminen dataohjautuvaan organisaatioon on yhta
lailla kulttuurinen kuin teknologinen muutos. Ei ole harvinaista nahda, etta tyontekijoiden
omaksuminen uusista analyysityokaluista jaa jalkeen epaluottamuksen vuoksi naita mustia
laatikoita kohtaan tai tyontekijoiden moraali heikkenee pelosta menettaa tyénsa roboteille.
(Bourton ym. 2018.)

Menestyvat johtajat tarjoavat selkedn nakemyksen ja suoran viestinnan muutoksesta. He
osaavat kertoa miksi tekoaly on tarkea yrityksen tavoitteille, miten se voi tukea heidan tyo-
tdan ja mita jokaisen tyontekijan rooli on. Jatkuvasti ja toistuvasti viestimalla muutoksesta
ja osallistamalla tyontekijoitd keskusteluun, johtajat voivat parantaa tyontekijéiden sitoutu-

mista ja inspiroida suurempaan tuottavuuteen.

Tekoalyn ytimessa ovat eettiset kysymykset. Miten tasapainotamme tekoalyn tarjoamat
mahdollisuudet sen potentiaalisten haittojen kanssa? Kuinka varmistamme, etta tekoaly
palvelee inhimillistd hyvinvointia eika aiheuta haittaa? Nama eettiset kysymykset osoittavat,
ettd johtajilla on keskeinen rooli tekoalyn eettisessa kaytdssa. Heidan on asetettava eettiset
standardit, joilla varmistetaan, etta teknologiaa kaytetdan vastuullisesti ja inhimillisesti. (Dig-
num 2018.)

4.4 Muutosjohtamisen strategiasta

Strategian kolme tasoa ovat yritysstrategia, liketoimintastrategia ja toiminnalliset eli opera-
tiivisen tason strategiat. Yritysstrategiassa maaritelldan, missa liikketoiminnassa halutaan
olla mukana. Liiketoimintastrategiassa maaritellaan, miten yritys varmistaa menestymisen
valituilla markkinoilla. Operatiivisia strategioita laaditaan liiketoimintastrategian toteutta-
miseksi. Niistd ovat esimerkiksi henkilostostrategia, markkinointistrategia, tutkimus- ja ke-

hitysstrategia seka tuotantostrategia. (Viitala 2014.)



Muutosjohtamisen mallit tarjoavat kehyksia ja prosesseja, joiden avulla organisaatiot voivat
hallita ja toteuttaa muutoksia. Kurt Lewinin muutosjohtamisen malli keskittyy organisaation
valmisteluun muutokseen kyseenalaistamalla vallitsevat toimintatavat, uusien toimintatapo-
jen ja ajattelumallien omaksumiseen ja lopuksi uusien kaytantdjen vakiinnuttamiseen orga-
nisaation kulttuuriin. Lewinin malli korostaa, ettd muutos ei ole pelkastaan ulkoisten tekijoi-
den muuttamista, vaan myds sisdisen osaamisen ja asenteiden kehittdmista. (Lewin ym.
2009.)

Tassa opinndytetydssad kaytetdan muutosjohtamisen viitekehyksend PEADMADE mallia.
PEAKMADE on malli, joka yhdistad muutosjohtamisen ja muutosjohtajuuden elementteja.
Tama malli on esitetty Edward Darnellin teoksessa "Leading Successful Changes in Your
Business". Malli yhdistdd muutosjohtamisen ja -johtajuuden elementteja. Se painottaa vii-
den avainalueen merkitysta: Probleemanalyysi, Tydntekijoiden sitouttaminen, Tietoisuuden
herattaminen, Tiedon jakaminen ja Kyvykkyyksien kehittaminen. Jokainen naista osa-alu-
eista on kriittinen menestyksekkaan muutoksen toteuttamisessa. PEAKMADE tarjoaa ke-
hyksen, joka auttaa johtajia tunnistamaan ja ratkaisemaan ongelmia, osallistamaan tyonte-
kijoita, lisadmaan ymmarrysta ja jakamaan tietoa tehokkaasti, seka kehittamaan organisaa-

tion kyvykkyyksia muutosten hallinnassa. (Darnell 2013.)

Kyvykkyyksien kehittdminen PEAKMADE-mallissa keskittyy organisaation valmiuksien vah-
vistamiseen vastata ja sopeutua muutoksiin. Tdma sisaltaa henkildstdon koulutuksen, uusien
taitojen opettelun ja jatkuvan oppimisen kulttuurin luomisen. Keskeista on myds tietojarjes-
telmien ja prosessien paivittdminen niin, ettad ne tukevat tehokkaasti muutoksen toteutusta.
Kyvykkyyksien kehittaminen edellyttda resurssien, kuten ajan ja rahoituksen, kohdenta-
mista osaamisen kehittdmiseen, jotta organisaatio voi olla joustava ja reagoida nopeasti

muuttuviin olosuhteisiin.

PEAKMADE-mallissa, joka yhdistdd muutosjohtamisen ja muutosjohtajuuden elementteja,
osaamisen kehittdminen muutoksen aikana korostuu mallin viimeisessa osassa: kyvykkyyk-
sien kehittdminen. Tassa vaiheessa keskitytdan henkildstdn koulutukseen ja uusien taitojen
opetteluun. Malli painottaa jatkuvan oppimisen kulttuurin luomista organisaatiossa, jossa
tydntekijat rohkaistaan kehittdmaan osaamistaan ja soveltamaan sitd muutostilanteissa.
Kyvykkyyksien kehittdmisen osa-alueita ovat uusien teknologioiden ja prosessien opettelu,
johtamistaidon parantaminen ja henkiléstdn valmiuksien vahvistaminen muutokseen. Tama
tarkoittaa myds, ettd PEAKMADE-malli kannustaa organisaatioita investoimaan resursseja,
kuten aikaa ja rahaa, osaamisen kehittdmiseen, mika on olennaista organisaation kyvylle

sopeutua ja hallita muutoksia tehokkaasti. Malli korostaa, ettd osaamisen kehittdminen on



jatkuva prosessi, joka edistaa organisaation muutosvalmiutta ja innovatiivisuutta. (Darnell
2013.)

4.5 Yrityksen kulttuurin rooli muutoksessa

Tydympariston ilmapiiri on keskeinen tekija, joka vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon, tyo-
tyytyvaisyyteen ja tydsuorituksiin. Organisaatiokulttuuri kasittda organisaation sisaiset, va-
kiintuneet toimintatavat, normit, arvot ja ajattelumallit. Tydympariston ilmapiiri on seka or-
ganisaatiokulttuurin ilmentyma etta sen tulosta, rakentuen tyontekijoiden kokemuksista or-
ganisaatiossa tydskentelysta. Organisaation kyky mukautua jatkuvasti muuttuvaan toimin-
taymparistdon edellyttda adaptiivisuutta, oppimiskykyd, luovuutta ja innovatiivisuutta. Nama
ominaisuudet kukoistavat kulttuurissa ja ilmapiirissa, jotka tukevat niiden kehittymista. Tut-
kimusten mukaan organisaatiokulttuuri, joka painottaa tehtavien suorittamista, tulosten ar-
vostamista ja jossa ei korosteta tyyli- tai statuseroja, on ymparistdn muutoksiin joustavasti
sopeutuva ja herkka. (Viitala 2014.) Oppivan organisaation kulttuuri perustuu jatkuvaan op-
pimiseen, muutoksen hallintaan ja yhteisolliseen kehittdmiseen. Tassa kulttuurissa koros-
tuu yksildiden ja ryhmien kyky sopeutua ja reagoida nopeasti muuttuviin olosuhteisiin. Or-
ganisaation kaikkien jasenten osallistuminen ja sitoutuminen oppimisprosesseihin ovat kes-
keisia, ja johdon tehtavana on luoda oppimista tukeva ymparistd. Tama sisaltda avoimen
kommunikaation, yhteisen vision jakamisen ja yhteistydn edistamisen. Oppivassa organi-
saatiossa arvostetaan myds virheista oppimista ja jatkuvaa kehitysta tukevien kaytantojen
ja prosessien kehittamista. Tama kulttuuri edellyttdd muutosta perinteisista hierarkkisista

rakenteista kohti enemman verkostoituneita ja joustavia toimintamalleja. (Stahle 1995.)

Yrityskulttuurin merkitys on osaamisen kehittdmiseen ja jatkuvaan oppimiseen huomattava,
kuten "Pienessa oppaassa yrityskulttuurista” (Luukka 2020) esitetdan. Yrityskulttuuri muo-
dostuu ryhman sisalla ja on opittavissa oleva ilmié, mika korostaa sen merkitystad osaamisen
kehittymisessa ja jatkuvassa oppimisessa. Yrityskulttuuri sailyy ja valittyy ryhman jasenten
toimintatapojen ja tarinoiden kautta, ja uusien jasenten sopeutuminen vallitsevaan kulttuu-
riin on keskeista organisaation oppimisymparistossa. Kulttuurin soveltuvuus ja vaikuttavuus
maarittyvat suhteessa yrityksen olemassaolon tarkoitukseen ja tavoitteisiin. Kulttuuria ei voi
kopioida, vaan sen tulee rakentua organisaation omista lahtokohdista Tama korostaa, etta
osaamisen kehittaminen ja jatkuva oppiminen vaativat kulttuurin huomioimista ja sen mu-
kaista toimintaa. Kulttuuri vaikuttaa siihen, miten tietoa jaetaan ja uusia tyontekijoita integ-

roidaan, seka miten organisaatio reagoi muutoksiin ja kehittyy jatkuvasti. (Luukka 2020.)



5 Metodologia ja tutkimustulokset
5.1 Tapaustutkimus tutkimusmenetelmana

Tapaustutkimus on tutkimusmenetelm3, jossa tarkastellaan perusteellisesti yhta tai useam-
paa tapausta. Tama voi olla yksittdinen tapahtuma, organisaatio, ryhma tai muu yksikko.
Tapaustutkimuksen tavoitteena on saavuttaa syvallinen ymmarrys tapauksesta ja sen si-
sallosta, mika mahdollistaa prosessien, ilmididen ja eri asioiden suhteiden tarkastelun yksi-
tyiskohtaisesti. Tapaustutkimukset ovat erityisen hyddyllisia moninaisten ilmididen tutkimi-
sessa reaalimaailman tapauksissa, ja ne voivat perustua seka kvalitatiivisiin ettéd kvantita-
tiivisiin tietoihin. (Yin, R.K. 2018.)

Tutkimusmenetelmana tapausanalyysi on erityisen suosittu liiketalouden alalla, perustuen
vahvasti tieteellisen tutkimuksen perinteisiin. Tama menetelma sopii erinomaisesti myos
kehittamishankkeisiin, joiden tavoitteena on luoda uusia kehittamisehdotuksia ja -ideoita.
Analysoitava tapaustutkimus voi pitaa sisallaan erilaisia kohteita, kuten yrityksen, sen osan,
tuotteen, palvelun, toiminnan tai prosessin. Sen keskidssa on ilmidn tarkastelu sen todelli-
sessa kontekstissa ja ymparistdssa, mikd mahdollistaa syvallisen ja yksityiskohtaisen tie-
don keraadmisen. Tapaustutkimuksen avulla voidaan saavuttaa kattava ymmarrys yrityk-
sesta tai muusta kehityskohteesta sen todellisessa ymparistdssa, mika lisda kehittdmistyon
syvyytta ja monipuolisuuden ymmarrysta. Tama menetelma tukee ilmién monimuotoisuu-
den huomioon ottamista ilman tarvetta liialliseen yksinkertaistamiseen. (Ojasalo ym. 2015,
52.)

Case study -metodiikka on tehokas tapa lahestya kehittamistehtavia, erityisesti kun tavoit-
teena on saavuttaa syvallinen ymmarrys tutkimuskohteesta ja luoda innovatiivisia kehitys-
ehdotuksia. Se on hyddyllinen tyokalu tydntekijéiden valisen dynamiikan ja organisaation
sisaisten prosessien analysointiin. Lisaksi se on tehokas menetelma tutkittaessa vahem-
man tunnettuja tilanteita, poikkeuksellisia kayttaytymismalleja, epatavallisia prosesseja ja
epavirallisia toimintatapoja. Kehitystydssa tutkimuskohteen valinta maaraytyy kaytannon

tarpeiden ja asetettujen tavoitteiden mukaan.

Case study -tutkimuksen Iahtokohtana on yleensa konkreettinen, analysoitava tapaus eika
pelkastaan laajemmat teoreettiset pohdinnat. Tutkimusta suunnitteleva henkild omistaa
usein ennakkotietoa kehittdmisen kohteesta, mika auttaa maarittelemaan alkuperaisen ke-
hitystehtavan. On myds yleista, ettd aiheen perusteellinen ymmartaminen edellyttda ensin
aiheeseen syvallista perehtymista, jotta voidaan tunnistaa, mita kysymyksia siita on olen-
naista esittaa tai mitka ovat keskeiset kehityshaasteet. Taman ensimmaisen vaiheen jal-

keen voidaan kehittaa tarkentavia kysymyksia, jotka ohjaavat tarpeellisen taustamateriaalin



keraamista. Nain kehittamiskohde tarkentuu ja kehittyy tutkimusprosessin aikana. (Ojasalo
ym. 2015, 53-55.)

lImiGon Empiirisen
aineiston keruu
perehtyminen
A kaytannosss ja ja analysointi Kehittimis-
kehittdmis- yt i : o
- teoriassa eri menetelmilla: shdotukesat
i Kehittamis- haastattelut, talsmaalll
Eondcs tehtdvin kyselyt,
tasmennys havainnoinnit

jne.

Kuvio 5. Tapaustutkimuksen vaiheet. (Ojasalo ym. 2015)

Taman opinnaytetyon tutkimus toteutetaan tapaustutkimuksena, jotta kehittamisen koh-
teena olevasta Kotimaan digiosaamisen kehittamisen ohjelmasta muodostuisi syvallinen
ymmarrys ja pystyttaisiin tuottamaan uusi digiosaamisen kehittamisen ohjelma Kotimaan
liketoiminnalle. Tapaustutkimus antaa mahdollisuuden tutkia monimutkaisia ilmioita tosiela-
man kontekstissa, jolloin voidaan ymmartaa paremmin organisaation sisaisia prosesseja,
haasteita ja mahdollisuuksia. Lisaksi se mahdollistaa laadullisen datan keraamisen, kuten
haastattelut ja havainnoinnit, jotka ovat hyddyllisida ymmartamaan henkildston nakemyksia
ja kokemuksia. Lahestymistapa on hyddyllinen, kun tavoitteena on kehittda raataloityja rat-

kaisuja ja strategioita, joka ovat spesifisid Kotimaan organisaatiolle ja sen olosuhteille.

Tapaustutkimuksen prosessi etenee kehittamistehtavasta eli Kotimaan digiosaamisen ke-
hittdmisen ohjelman luomisesta osaamisen kehittdmisen ilmidn perehtymiseen tutkimuskir-
jallisuuden ja olemassa olevaan tietoon perustuen. Tietoon perustuen kehittdmistehtavaa
voidaan tdsmentaa. Seuraavassa vaiheessa tehdaan aineiston keruu sahkoisella haastat-
telulomakkeella: Haastattelun tavoitteena on ymmartaa henkiléston nakemyksia omasta di-
giosaamisestaan tassa vaiheessa itsearvion perusteella (kuvio 5). Kehittamistydssa on tyy-
pillista, etta tiedon kerdaminen voi tietyissa tilanteissa olla rajattua. Tassa kontekstissa ko-

rostetaan laadun perusteella maaritettya kattavuutta, joka nojaa harkittuun valintaan.

Vaikka kehittamisty0ssa ei syvennyta tiedonkeruuseen yhta perusteellisesti kuin tutkimus-
toiminnassa, pyritdan silti hankkimaan tietoa, joka on mielekasta kehittamisen nakdokul-

masta. Esimerkiksi keskittyminen ainoastaan tydntekijdiden toimintaan liittyvan datan



kerdaamiseen ja sen analysointiin voi olla kehittamistoiminnan tarpeisiin sopiva lahestymis-
tapa. (Toikko & Rantanen 2009, 119.)

5.2 Aineiston keruu ja analyysimenetelmat

Kyselytutkimuksen vahvuus piilee sen kyvyssa koota laajamittainen aineisto monilta vas-
taajilta, jolloin voidaan kysya useita eri aiheita koskevia kysymyksia. Tama menetelma on
suhteellisen nopea ja tehokas tapa kerata tietoa. Kaytetty tiedonkeruumenetelma vaikuttaa
olennaisesti kyselyn kysymysten luonteeseen, vastausten sisaltoon ja tulosten luotettavuu-
teen. Kyselytutkimus on joustava ja sopii monenlaisiin tutkimusaiheisiin ja ilmididen selvit-
tamiseen. (Ojasalo ym. 2015, 121-122.)

Viime vuosina sahkoiset kyselyt ovat kasvattaneet suosiotaan huomattavasti. Monia erilai-
sia verkkosovelluksia on saatavilla sahkoisten kyselyiden luomiseen, joista tunnetuimpia
ovat esimerkiksi Webropol, Digium ja SurveyMonkey. Nama kayttajaystavalliset ja usein
maksuttomat tyokalut mahdollistavat kyselylomakkeiden luomisen, vastausten keraamisen
ja tulosten analysoinnin. Sahkoisen tiedonkeruun hyddyiksi lasketaan kustannustehokkuus,
nopeus ja helppous. Kyselylomakkeen suunnittelu on suoraan yhteydessa kehittamistyon
paamaariin, ja nama tavoitteet tulee olla selvilla ennen lomakkeen suunnittelun aloittamista.
Lomakkeessa tulisi olla ainoastaan ne kysymykset, jotka ovat valttamattomia asetettujen
tavoitteiden saavuttamiseksi. (Ojasalo ym. 2015, 128-130.) Sahkoinen kyselylomake mah-
dollistaa Kotimaan henkilostolle vastaamisen joustavuuden nykyisessa tyonteon hybridi-
mallissa. Lisaksi itsearviointi tukee sitd ajatusta, ettd digiosaamisen kehittdmisen ohjel-
massa ei ole tarkoitus arvioida nykyisen henkiléstén osaamista vaan saada ymmarrys siita,

millaisia digikehittamisen osa-alueita henkildsto itse nakee tarpeellisena.

Aineisto analysoidaan ja muodostetaan Gap-analyysi. Analyysia varten tulevaisuuden digi-
osaamistarpeet on maaritelty yhdessa Kotimaan liiketoiminnan esimiesten kanssa. Kehitys-

prosessin vaihteet on esitelty kuviossa 6. Kehitysprosessin vaiheet.

Tulevaisuuden Osaamiskartoltus osaamisen Osaamisen
osaamistarpeet GAP-analyysi Benchmark kehittdmisen osa- kehittémisen
. lomake penchmark, L
workshopit alueet ohjelma

Kuvio 6. Kehitysprosessin vaiheet



5.3 Workshopit tulevaisuuden osaamisen kartoittamiseksi

Kotimaan liiketoiminnan ja strategian kannalta tarkeita tulevaisuuden osaamisen kehittami-
sen osa-alueita maariteltiin kahdessa erillisessa workshopissa. Toisessa tarkasteltiin toimi-
tusty6ta tekevien henkildiden osaamisen kehittamistd paatoimittajan ja toimitusjohtajan
kesken ja toisessa maariteltiin mediatiimin osaamisen kehittamista sisaltomyyntipaallikon
ja toimitusjohtajan kesken. Taman opinnaytetyon tietoperustaa on kaytetty hyvaksi

workshopien fasilitoinnissa.

Tulevaisuuden osaamistarpeet sijoittuvat nelikenttdan ja osakokonaisuuksiksi syntyivat:
teknologia/jarjestelmat, tydelamataidot, tiedot ja taidot. Naiden neljan kokonaisuuksien si-
saan on sijoitettu seka toimitustyon, mediatiimin sekd molemmille yhteisesti tarkoitetut
osaamistarpeet. Jatkokehitystoimenpiteena on tarkoitus tarkastella myds johtamisen ja esi-
miestydn tulevaisuuden kehittamisen osa-alueita. Tassa opinnaytetydssa keskitytaan digi-
osaamisen eli teknologia/jarjestelmat osakokonaisuuden kehittdmiseen ja ohjelman luomi-
seen. Teknologialjarjestelmat osioon sijoittuvat workshoppien perusteella tulevaisuuden
osaamisentarpeiksi verkkojulkaiseminen ja sen trendit, some osaaminen, tekoalyn hyoédyn-
taminen, av-materiaalit, Microsoftin sekd muiden Kotimaassa kaytdssa olevien perusohjel-

mien hallitseminen, tietoturva ja taitto-ohjelma-osaaminen.
5.4 Osaamisen kartoitus ja sen tavoitteet

Digiosaamisen kartoitus Kotimaan henkildstdlle tehddan sahkdisena kyselyna. Kartoitus
perustuu henkilon itsearvioon omasta osaamisestaan. Osaamistasot arvioidaan asteikolla
1-5 (taulukko 1). Saatuja vastauksia peilataan priorisoituihin tulevaisuuden osaamisen tar-
peiseen, joita ovat arvioineet esimiehet ja yrityksen johto. Osaamisen kehittymista seura-
taan jatkossa vastaavalla kyselylla ja ensimmainen kysely antaa lahtétason mittaustulok-
sen, johon kehittymista voidaan jatkossa peilata. Kyselyn saatesanoina avataan henkilos-

télle mita ovat digiosaaminen ja digitaaliset palvelut Kotimaan liiketoiminnassa.

Digiosaaminen kasittaa tietoja ja taitoja, jotka ovat tarpeellisia media-alalla teknologian te-
hokkaaseen hyddyntamiseen. Se sisaltdd muun muassa perustaitoja, kuten Kotimaalle tar-
keiden ohjelmistojen sujuvan kayttamisen, tiedonhankinnan ja -kasittelyn seka digitaalisen
viestinnan. Lisaksi digiosaamiseen kuuluu kyky arvioida ja kriittisesti suhtautua digitaali-
seen tietoon ja omaksua turvallinen ja vastuullinen toiminta digitaalisessa ymparistossa.
Digiosaaminen on keskeinen taito, joka mahdollistaa tyéeldamassa tarkeiden tietojen hyo-
dyntdmisen. Digitaalisilla palveluilla tarkoitetaan internetin tai muun digitaalisen teknologian
kautta tarjottavia palveluita. Media-alalla ne viittaavat erilaisiin online-alustoihin ja sovelluk-

siin, jotka tarjoavat sisaltdéa ja interaktiivisia kokemuksia kayttajille. Naitd palveluita ovat



esimerkiksi uutissivustot, digijulkaisut, streaming-palvelut (video ja aani), sosiaalisen media
alustat, tekoalysovellukset ja erilaiset mobiilisovellukset. Digitaaliset palvelut mahdollistavat
sisallon jakamisen ja kuluttamisen uusilla tavoilla, tukien kayttajien vuorovaikutusta ja tar-

joavat uusia mainos- ja ansaintamalleja.

Osaamisen taso
numero 1 2 3 4 5
selite ei osaamista osaan perusteet hyvé osaaminen erinomainen osaaminen osaan kouluttaa muita

QOsaamisen priorisointi
Osaamisen taso

numero 1 2 3 4 5
Osaamista, joka Osaamista, jota olisi Osaamista, joka oli hyva |Kriittistd osaamista,
saattaisi tuoda lisdarvoa|hyva loytyd joltain olla suurimmalla osalla |joka tulee olla osalla Kriittistd osaamista,
selite tekemiseen henkil5stbsta henkil 6stosta henkil6stésta joka tulee olla kaikilla

Taulukko 1. Osaamisen kartoituksen ja tulevaisuuden osaamisen priorisointitasot kyselylo-

makkeilla
5.5 Gap-analyysi

Gap-analyysi eli kuiluanalyysilla selvitetdan nyky- ja tavoitetilan valistd eroa vertaamalla
niita toisiinsa. Ratkaisuna pyritdan I6ytamaan tapoja kaventaa nyky- ja tavoitetilan valista
kuilua. Gap-analyysi on vertaileva prosessi, joka kasittda nykyisen arvioinnin kohteen suo-
rituskyvyn potentiaaliseen tai toivottuun suorituskykyyn ndhden. Se on kuin silta, joka yh-
distda nykyisen toiminnan tilan, jossa ollaan, haluttuun tulevaisuuden tilaan. Prosessi aut-
taa tunnistamaan, mitd toimenpiteitd tarvitaan tavoitteiden saavuttamiseksi. (Miro 2023.)
Gap-analyysi on perusteltu menetelma tutkimuksessa, koska se auttaa tunnistamaan ny-
kyisen ja halutun tilan valiset erot Kotimaan medialiiketoiminnan digiosaamisessa. Analyysi
tarjoaa systemaattisen [ahestymistavan osaamisen, prosessien ja suorituskyvyn nykytilan
arviointiin verrattuna tavoitetilaan. Se auttaa tunnistamaan keskeiset puutteet ja kehityskoh-
teet, mika on olennaista osaamisen kehittamisessa ja organisaation sopeutumiskyvyn pa-
rantamisessa. Edellisten perusteella muodostetaan uusi Kotimaan osaamisen kehittamisen

ohjelma.
5.6 Benchmarking -aineiston kerays ja analysointi

Benchmarking on keskeinen kasite liiketoiminnassa, jota kaytetdan arvioimaan ja vertaa-
maan yrityksen, prosessien tai jarjestelman suorituskykya vakiintuneisiin standardeihin tai
parhaisiin kaytantdihin. Benchmarking on prosessi, jossa tunnistetaan, ymmarretaan ja so-
velletaan erinomaisia kaytantdja ja prosesseja mista tahansa organisaatiosta parantamaan

omaa suorituskykya. Benchmarking on menetelma, jossa opitaan muiden parhaista



kaytannoista ja sovelletaan tata tietoa oman suorituskyvyn parantamiseen. Benchmarkit
toimivat viitekohtina ja arvioinnin perustana, auttaen objektiivisessa suorituskyvyn, laadun
jatehokkuuden vertailussa ja arvioinnissa. (Sekhar 2010.) Benchmarking on prosessi, jossa

keskitytddn muiden toimintatapojen ja saavutusten analysointiin.

Tassa menetelmassa tyypillisesti tarkastellaan menestyneita organisaatioita oppiaksemme
niiden onnistumisen tekijoista ja ottaaksemme kayttéon muualla todistetusti tehokkaita kay-
tantoja. Menetelma on erityisen sopiva selkeasti maariteltavien kehityskohteiden paranta-
miseen. Ensin valitaan vertailukohteet eli ne organisaatiot, jotka ovat kyseisella alueella
edistyneempia, esimerkiksi parempien tunnuslukujen tai maineen osalta. Benchmarking-
prosessin jalkeen saadut tulokset analysoidaan kriittisesti ja luovasti, ja niita sovelletaan

omaan organisaatioon. (Ojasalo ym. 2015,186.)

Useissa kehittamisprojekteissa keskeisena tavoitteena on luoda ja edistaa toimivia kaytan-
téja. Viime aikoina on yhd enemman alettu painottamaan, ettd naiden kaytantdjen maarit-
teleminen tulisi perustua vahvaan todisteeseen niiden tehokkuudesta kaytdnndssa. Tama
l&hestymistapa tunnetaan nayttéon perustuvana toimintana. Pyrkimyksena on kayttaad me-
netelmia, joiden tehosta on olemassa konkreettista todistusaineistoa. (Toikko & Rantanen
2009,149.) Tassa tydssa benchmarkataan muutamia digiosaamisen kehittdmisen ohjelmia,
jotta saadaan vertailupohjaa digiosaamisen kehittdmisen toteuttamiselle, osaamisen kehit-

tamisen yhteistydkumppaneille seka mahdollisille digiosaamisen osakokonaisuuksille.

Benchmark kohteena tassa opinnaytetydssa on kaytetty Istekki Oy:ta ja haastateltu Human
Resource Director Katja Patojokea. Istekki on julkisomisteinen osakeyhtid, jonka asia-
kasomistajia ovat lukuisat hyvinvointialueet, kaupungit, kunnat ja kuntayhtymat. Istekissa
tyoskentelee yli 1400 henkil6a, jotka ovat erikoistuneet terveydenhuollon, digitaalisten toi-
mintaymparistojen ja hyvinvoinnin turvaamiseen. Yritys valikoitui berchmarkattavaksi siita
syysta, ettd se on aloittanut vuoden 2022 aikana matkan kohti vielakin parempaa ihmisten

Istekkia toimintakulttuurin muutosmatkan myaéta.

Istekki 1ahti tunnistamaan noin viisi vuotta sitten oppivan organisaation ajattelua ja miten
organisaation osaaminen koostuu yksildiden osaamisesta Leenamaija Otalan ajatusten
pohjalta. Otala tunnetaan erityisesti oppivien organisaatioiden huippuosaajana Suomessa.
Yrityksessa tunnistettiin, mitd osaamista siella tulisi olla ja mihin suuntaan osaamista pitaisi
kehittdd. Samalla kehitettin myos tietojarjestelma osaamisen hallintaan. Istekki Oy:n Hu-
man Resource Director Katja Patojoki mainitsee, ettd osaamisen ja tyohyvinvoinnin kehit-
taminen ja yllapitaminen ei ole kuitenkaan tekninen hanke vaan se tulee suunnata ihmiselta
ihmiselle. Han painottaa, etta kulttuurinmuutos vaatii uskallusta ja uuden nakoista esimies-

ty6ta, joka johdon pitdd pystya kertomaan esihenkildtasolle. Esihenkildilla on



kehittamisessa iso rooli ja han muistuttaa, etta tyd vaatii johtamista ja hankalienkin keskus-
telujen kdymista organisaatiossa. Muutos lahtee rakenteista ja siita, etta esihenkildille muo-

dostuu valta paattaa, mutta myds halu kantaa vastuuta.

Yrityksella on talla hetkellda kaytdssaan Guidin -alusta osaamisen kehittdmiseen ja tyohy-
vinvointiin. Guidin kokoaa asiantuntemuksen, tydhyvinvoinnin ja tydén merkityksellisyyden
arvioinnit, nakymat tuloksista, palvelut seka strategiat yhdelle alustalle. Se mahdollistaa tii-
mien johtajien ja ryhmien havaita tyontekijoiden henkilokohtaiset vaatimukset, kayda niista
avointa keskustelua ja ottaa kantaa niihin asianmukaisesti. Istekissa alusta on henkiléstolle
suunnattu verkkokauppa, josta l0ytyy niin mielen hyvinvointiin, tydergonomiaan kuin koulu-
tuksiin, webinaareihin ja sisaisiin vertaisryhmiin liittyvaa sisaltdéa. Guidinissa on myds
helppo kyselytydkalu, jossa kayttdja voi vastata esimerkiksi ravitsemukseen, uneen ja lii-
kuntaan liittyviin kysymyksiin ja saa kayttdonsa vastauksiinsa perustuvan indeksin, jonka
mukaan ohjelma ehdottaa henkildlle sopivia koulutuksia tai verkkokaupassa olevia koko-
naisuuksia. Ohjelma mahdollistaa myds henkildstdon palkitsemista tai henkildstéeduista tie-

dottamista.

Patojoki painottaa, ettd osaamisen kartoittaminen henkiléstdltd muodostaa valtavat odotuk-
set — se antaa luvan odottaa, ettd henkildstéd myds tulevaisuudessa kehitetaan niilla osa-
alueilla, mita vastaaja on kokenut itselleen tarpeelliseksi. Han toteaa myds, etta osaamisen
kehittdminen ei ole irrallinen osa vaan olennainen osa johtamista. Kotimaan liiketoimin-
nassa tulisi miettid digipankin perustamisen yhteydessa vastaavia toimintoja kuin Guidin -
alusta tarjoaa Istekille. (Istekki Oy 2024.)

Toisena benchmark kohteena on kaytetty Ita-Uudenmaan hyvinvointialueen suunnitelmaa
digikyvykkyyden ja -osaamisen kasvattamiseen. Suunnitelma valikoitui benchmark koh-
teeksi siita syysta, etta siitd voidaan tunnistaa useita avainelementteja, jotka ovat olennaisia
onnistuneen digikehitysohjelman luomisessa, kuten kartoitus, profilointi, monimuotoinen
tuki ja koulutus seka jatkuva arviointi. Tarkasteltu kehittdmissuunnitelma antaa arvokkaita
oivalluksia ja metodologioita, jotka voivat toimia vertailukohtana ja inspiraationa Kotimaan

digiosaamisen kehittdmiseksi.

[ta-Uudenmaan hyvinvointialueen digikyvykkyyden ja -osaamisen kasvattamiseen perustuu
osaamiskartoitukseen, joka on kriittinen vaihe digiosaamisen kehittamisessa. Kartoitus
mahdollistaa tarpeiden ymmartamisen ja kehitystoimenpiteiden kohdentamisen tehok-
kaasti. Kehittdmissuunnitelma nostaa esille nelja erilaista digiosaamisen profiilia, joiden
avulla voidaan tuki ja koulutus entista tarkemmin. Kotimaassakin voitaisiin jatkossa ottaa
kayttdon vastaava profiloitumismenetelma, jotta koulutus voidaan suunnitella ja toteuttaa

yksil6llisten tarpeiden ja valmiuksien mukaisesti. Suunnitelmassa ehdotetut koulutuksen ja



tuen muodot, kuten digiklinikat, mentorointi ja jatkuva tuki ovat olennaisia digiosaamisen
kehittamiseksi. Tama monimuotoisuus tarjoaa joustavuutta ja mahdollistaa osaamisen ke-
hittdmisen eri tavoin oppiville henkilbille. Kotimaan kehittdmisohjelmassa tulisi pyrkia vas-
taavaan monipuolisuuteen. Lisaksi kehittdmissuunnitelman mukaan osaamisen kehittami-
sen ei tulisi olla kertaluontoinen toimenpide, vaan prosessi, jota arvioidaan ja paivitetaan
saanndllisesti. Tama lahestymistapa on tarkead myds Kotimaassa, jotta voidaan varmistaa,
ettd digiosaamisen kehittyminen pysyy ajan tasalla ja vastaa jatkuvasti muuttuvia tarpeita

ja teknologian kehitysta. (Itd-Uudenmaan Hyvinvointialue 2023.)



6 Tuotos: Kotimaan digiosaamisen kehittamisen ohjelma
6.1 Digiosaamisen kehittamisen moduulit ja toteutustavat

Digiosaamisen kehittamisen osalta huomioitiin mediatoimialan tulevaisuuden haasteet ja
mahdollisuudet. Digiosaamisen kehittdmisen keskeisind osa-alueina mediatoimialla nahtiin
teknologiset muutokset ja niissa tarvittavat tiedot ja taidot. Media-alalla tyotehtavat tulevat
muuttumaan ja muutos liittyy vahvasti digitalisaatioon, teknologian kehitykseen ja uudenlai-
siin liilketoimintamalleihin. Tekoalyn ja automaation kayttdonotto on yksi merkittdva muutok-
sen ajuri, joka muuttaa perinteisia tyétehtavia ja luo uudenlaisia tydnkuvia. Tdssad muutok-
sessa korostuu tarve uudenlaiselle osaamiselle, kuten digitaalisen sisalléntuotannon tai-

doille ja kyvylle hyddyntaa uusia teknologioita luovasti.

Mediayritykset, kuten Kotimaa, joutuvat sopeutumaan jatkuvasti muuttuvaan toimintaympa-
ristddn, mika edellyttaa tyotekijoilta joustavuutta, oppimisvalmiutta ja kykya omaksua nope-
asti uusia tydvalineita ja -tapoja. Tydntekijdiden on pystyttava jatkossa ymmartamaan ja
hyédyntdmaan digitaalisen median tuomia mahdollisuuksia tehokkaasti. Digiosaamisen
kartuttaminen tukee Kotimaan yrityskulttuurin kehittymista luomalla oppivan organisaation
kulttuurin, joka perustuu jatkuvaan oppimiseen, muutoksen hallintaan ja yhteisélliseen ke-
hittdmiseen. Yrityskulttuurissa korostuu jatkossa yksildiden ja ryhmien kyky sopeutua ja
reagoida nopeasti muuttuviin olosuhteisiin, ja kaikkien organisaation jasenten osallistumi-
nen ja sitoutuminen oppimisprosesseihin ovat keskeisia asioita. Johdon tehtdvana on luoda
oppimista tukeva ymparist0d, joka sisaltdd avoimen kommunikaation, yhteisen vision jaka-
misen ja yhteistydn edistdmisen. Oppivassa organisaatiossa arvostetaan virheista oppi-

mista ja jatkuvaa kehitysta tukevien kaytantdjen ja prosessien kehittamista.

Henkilostolle suunnattu digiosaamisen ja asenteiden kartoituskysely tehtiin maaliskuun
2024 alussa sahkopostitse Kotimaan henkildstolle. Kyselylla kartoitettiin henkildston mieli-
piteitd ja ndkemyksia digitaalisista ratkaisuista Kotimaan toimintaymparistdssa. Lisaksi ky-
syttiin Kotimaassa olemassa olevien ja kayttéonotettavien ohjelmien koulutustarpeista. Ky-
sely kattoi digikyvykkyyksien kartoittamisen lisdksi myds nakdkulman Kotimaan henkiléston
asenteesta ja innostuksesta digipalveluihin. Kysely toteutettiin sdhkoisesti ja vastaukset an-
nettiin anonyymisti. Lisdksi esimiehiltd kysyttiin samoista aiheista, mutta mitaten tulevaisuu-
den osaamisen ja kyvykkyyksien tasoa. Tulevaisuuden osaamistarpeiden ja olemassa ole-
van osaamisen valilla tehtiin GAP-analyysi, joka kuvattiin timanttimallilla. Analyysin perus-

teella tehtiin ylatason koulutussuunnitelma ja maariteltiin muut tarpeet.

Vastauksia saatiin yhteensd kymmenen ja kyselyn vastausprosentti oli 77 %. Toteutetun

kyselyn perusteella henkilostd ymmartad tydelamassa menestymisen vaativan jatkuvaa



kehittymista ja uuden oppimista. Tama heijastui korkeasta keskiarvosta vaittamassa, joka
korostaa kehittymista ja uuden oppimisen merkitystd. Suhtautuminen tekoalyn kayttéon
vaihteli vastaajilla, mutta keskimaarainen asennoituminen oli positiivista. Voidaan todeta,
etta vastaaijilla oli avoimuutta uuden teknologian hyédyntamiseen, mutta samalla oli myds
tarve lisata ymmarrysta ja tietoisuutta tekoalyn mahdollisuuksista (kuvio 7). Muutoin henki-
I6ston mielipiteet digitaalisista ratkaisuista jakautuivat. Suuri osa (70 %) uskoo, etta digitaa-
liset ratkaisut tukevat heita tydssaan ja ovat luonnollinen osa sita, mutta samalla osa vas-

taajista koki, etta digitaaliset ratkaisut hidastavat tydntekemista.

GAP-analyysi
Mielipiteet ja nakemykset
digiratkaisuista n~-=10

10) Osaan arvioida kriittisesti 1) Tyéni hidastuu digitaalisilla
uusia digiratkaisuja ratkaisuilla

2) Digiratkaisuja tulisi

9) Kokeilen rohkeasti ja otan Kotimaalla kiyl#3a enemmén

kayttéon digiratkaisuja tydssani
3) Digipalvelut lisaavéat
palveluiden laatua

8) Ylin johto tukee digi-
4) Digipalvelut lisaavat
mahdollisuuksia toiminnan
kehittamiseen

7) Olen kiinnostunut
oppimaan liséa digiratkaisuista - 5) Digiratkaisut tukevat tybtani

6) Digiratkaisut ovat
luonnollinen osa tydtani

1= eri mieltd, 2= jokseenkin eri mielta, 3= ei samaa, eika eri mielta,
4= jokseenkin samaa mielta, 5= tdysin samaa mielta

Henkiléston itsearvioinnin ka. _—
Tulevaisuuden osaamistarve ka.

Kuvio 7. GAP-analyysi henkiléstdon nykyisen asenteen ja tulevaisuuden digiosaamiseen

asenteen valilla

Kartoituksessa kysyttyjen ohjelmien osalta koulutustarpeet vaihtelivat, mutta on selkeaa,
etta tietyissa ohjelmissa, kuten WordPress ja Creamailer on eniten kehittamisen tarvetta.
Tama oli tuloksena osaltaan ennakoitavissa, koska WordPress -ohjelmasta on muutama
kuukausi sitten otettu kayttoon uusin ja laajennettu versio, jonka koulutus on viela kayn-

nissa. Myds tekodlysovellusten ja tietoturvakdytanteiden osaamisessa nahdaan



kehittdmisen varaa. Vastaajat korostivat tarvetta henkilokohtaiselle koulutukselle ja tuelle
uusien ohjelmien kayttdonotossa. Oppiminen tapahtuu parhaiten, kun se on mukautettu yk-
silon tarpeisiin ja oppimistyyliin. Tekoalyn ja digitaalisten ratkaisujen kaytdssa korostettiin
tarvetta ottaa huomioon journalistiset ja eettiset periaatteet. Tama on erityisen tarkeaa me-

dia-alalla, jossa sisallon laatu ja luotettavuus ovat keskeisia tekijoita.

GAP-analyysi
Ohjelmien koulutustarpeet n-=10

14) LinkedIn 1) Excel

13) Instagram 2) Teams

12) Youtube
3) SharaPaoint

11) Facabook

4) PowerPoint
10) Tietoturva

kiytianteat
4) Word
8) Tekodly- 5) Scoop
sovellukset :
B) Creamailer &) WordPrass
7) CrossAdd
Asteikko

1= ari osaamista, 2= osaa perusteat, 3= hyva osaaminen,
4= grinomainen osaaminen, 5= osaa kouluttaa myds muita

Henkilostén itsearvioinnin ka,
Tulevaisuuden osaamistarve ka.

Kuvio 8. GAP-analyysi henkildston nykyisten kyvykkyyksien ja tulevaisuuden digiosaami-

seen valilla.

Kyselyn perusteella ja tulevaisuuden digiosaamisen kartoittamisen perusteella muodostet-
tin Kotimaan digiosaamisen kehittamiselle nelja eri toimenpidekokonaisuutta (kuvio 9).
Naista ensimmainen on tekoalyratkaisujen hydédyntdminen media-alalla-digikoulutus. Teko-

aly on keskeinen teknologia digitaalisessa transformaatiossa. Gap-analyysin mukaan,



tdssad osa-alueessa oli yksi suurimmista kuiluista nykyisen osaamisen ja tulevaisuuden
osaamistarpeen valilla (Kuvio 8). Koulutuksen tavoitteena on innostaa ja mahdollistaa uu-
sien tekoalyratkaisujen kayttéén ja innovoida uusia tekodlyn kayttdkohteita liiketoimin-
nassa. Toimenpiteena pyydetaan kolmelta eri ulkopuoliselta toimijalta tarjous koulutuksen
jarjestamisesta, koska organisaation tai konsernin sisalta eri |0ydy riittdvaa osaamista. Kou-
lutuksen tulee sisaltaa seka perusteet etta edistyneet tekniikat, joiden avulla henkil6std voi
hyddyntaa uusia tyokaluja tehokkaasti. Koulutus sisaltaa myos kaytannon harjoituksia, jotta
oppiminen olisi mahdollisimman konkreettista ja sovellettavissa jokaisen ty6étehtaviin. Ta-
han koulutuskokonaisuuteen lisataan myos tieturvakaytanteiden kertaaminen, jossa oli
my0os nahtavissa suuri kuilu. Tekoalysovellukset voivat olla alttiita monenlaisille tietoturvau-
hille ja tietoturvakaytanteiden ymmartaminen auttaa tunnistamaan ja torjumaan uhkia. Kun
organisaatiot voivat osoittaa korkeatasoisen tietoturvan ja tietosuojan, se lisdad myds asiak-
kaiden ja sidosryhmien luottamusta toimijaan. Tekoalysovellusten turvallinen kaytté vahvis-
taa tata luottamusta. Tietoturva ja tekoalyn kayttd ovat ndin ollen laheisesti yhteydessa toi-
siinsa ja molempien osa-alueiden osaamisen kehittdminen on keskeista turvallisuuden ja

tehokkuuden varmistamiseksi.

Toisena toimenpiteena perustetaan liiketoiminnan henkildstolle yhteinen digipankki, johon
lisataan ohjeita ja videoita itseopiskelun tueksi. Digipankki huomioi henkilostdon yksilolliset
oppimistyylit ja tarjoaa monipuolisia oppimisresursseja, kuten videoita, verkkokursseja ja
webinaareja. Tahan pankkiin lisatdan olemassa olevien jarjestelmien ohjeistusta, kayton

tuen videoita seka tekoalyratkaisun digikoulutuksen ohjeita.

Kolmanneksi toimenpidekokonaisuudeksi muodostui viestinta. Henkilostdlle suunnattua
viestintaa digiosaamisen ratkaisuista ja mahdollisuuksista lisataan. Tata kautta lisataan ym-
marrysta ja tietamysta media-alan kaytdssa olevista ja uusista digipalveluista, jotta niiden
kayttdé seka motivaatio kayttamiselle paranee. Henkildstolle tarjotaan koulutuksia ja tyoka-
luja myds oman viestinnan sujuvoittamiseksi organisaatiossa, kuten digitaalisen kommuni-
kaation ja tiimityoskentelyn tehostamiseen pikaviestisovellusten avulla. Lisaksi uusien di-
gipalveluideoiden tai -innovaatioiden osalta palkitaan henkil6st6a. Viestinnan tehtavana on
myOs pitdd digiosaaminen kehittaminen koko ajan pinnalla, jotta sen kehittdminen ei jaa
arkisen tekemisen jalkoihin. Kehityskeskustelut ovat jatkossa myds keino seurata ja ohjata
tydntekijan kehityspolkua. Naissa kerran vuodessa tapahtuvissa kehityskeskusteluissa kar-
toitetaan lisdksi henkildn oma innokkuus ja halu opetella digikyvykkyyksien kehittamista

henkilokohtaisesti.

Neljantena toimenpidekokonaisuutena oli mittaaminen. Toimenpiteiden avulla lisataan or-

ganisaation digikyvykkyyksia, -asennetta ja -osaamista. Tama nakyy osaamisen



lisdantymisena, joita mitataan toistuvilla sahkoisilla kartoituksilla esimerkiksi vuoden valein.

Nain varmistetaan, etta tehtavat toimenpiteet ovat oikean suuntaisia ja vaikuttavia.

Digiosaamisen kehittdminen

1.Tekoalyratkaisut 2. Digipankki 3. Viestinta

* ratkaisujen * ohjeet ja videot * pikaviestisovellukset
kéyttdédnotto « verkkokurssit ja kommunikaatioon

ik
| | » uudet kdyttokohteet webinaarit * palkitsemiskaytannot
O O * tietoturvakayténteet * jérjestelmien ohjeet * kehityskeskustelut

Kotimaan osaamisen
Kehittdmisen ohjelma

Kuvio 9. Toimenpidekokonaisuudet Kotimaan digiosaamisen kehittamiseksi.

6.2 TyoOkalut ohjelman toteuttamiselle

Erilaisia tydkaluja ja menetelmia yhdistdmalla tuetaan seka yksilon ettd organisaation digi-
osaamisen kehittyminen, vastaten tydelaman muutoksiin ja digitaalisen transformaation
haasteisiin. Kehittdmalla ja tarjoamalla koulutuksia, jotka keskittyvat erityisesti digitaalisten
valineiden ja palveluiden kayttéon, varmistetaan Kotimaan liiketoiminnalle tarkeiden digi-
taalisten palveluiden ja ohjelmien osaamisen lisdantyminen. Koulutuksilla ja valmennuksilla
saavutetaan rakenteellista opetusta ja ryhmassa vertaistukea. Koulutustilaisuuksissa hen-
kilbstolla on mahdollisuus myds oman osaamisensa jakamiseen seka muilta kollegoilta op-

pimiseen.

Ulkopuoliset kouluttajat ovat tarkea resurssi digiosaamisen kehittdmiselle, kun on kyse eri-
tyisosaamisesta, kuten tekoalysovellukset. Ulkopuolisten kouluttajien avulla voidaan vas-
tata nopeasti muuttuviin osaamistarpeisiin ja varmistaa, ettad henkildsté saa ajantasaisen ja
relevantin koulutuksen. Koulutusten lisdksi ulkopuolisten asiantuntijoiden panos voi olla ar-
vokas myos tukimateriaalien, kuten ohjeiden ja videoiden kehittdmisessa, jotka tukevat hen-

kildston itseopiskelua ja osaamisen kehittdmista.

Itseopiskelua varten perustetaan henkilostolle digipankki, joka mahdollistaa tyotekijoiden
joustavan oppimisen omassa tahdissa kayttden verkon materiaalia hyvaksi. Digipankkiin
tallennetaan eri ohjelmien kirjallisia ohjeita ja videoita, joita paasee tarvittaessa ajasta ja

paikasta riippumatta hyddyntdmaan omaan tahtiin ja tarpeeseen.



6.3 Sisainen viestinta ja ohjelman aloitus

Kotimaan osaamisen kehittdmisen ohjelma brandatadan KoKo-ohjelmaksi. Viestinta ja sisai-
nen markkinointi ovat keskeisia tekijditd ohjelman yllapitamiselle organisaatiossa ja sen
hyotyjen maksimoimiselle organisaatiossa. KoKo-ohjelmasta luodaan yhtenainen ja innos-
tava viesti, joka resonoi koko organisaation henkiloston kanssa ja tukee yrityksen strategi-
sia tavoitteita. KoKo-ohjelmalle luodaan tunnistettava visuaalinen ilme (kuvio 10), joka si-
saltda logon, varimaailman ja typografian. Tama ilme tulee ndkymaan kaikessa ohjelmaan

littyvassa materiaalissa, kuten esityksissa, digipankissa ja muussa viestinnassa.

KoKo-ohjelmasta luodaan viestintasuunnitelma, joka maarittelee, miten ja milloin tiedotus
ja ohjelman toteutus tapahtuu. Nain varmistetaan, etta kaikki tyontekijat ovat tietosia ohjel-
man tavoitteista, hdydysta ja edistymisesta. Yrityksen intraan luodaan konkreettisia tarinoita
siita, miten KoKo-ohjelma on vaikuttanut tyontekijoiden osaamisen ja urakehitykseen. Me-
nestystarinoiden jakaminen luo positiivista nakyvyytta ohjelmalle ja kannustaa osallistu-
maan siihen. Lisaksi voidaan ottaa kayttoon palkitsemisjarjestelma, joka tunnustaa ja pal-
kitsee tyontekijoita, jotka ovat aktiivisesti osallistuneet KoKo-ohjelmaan ja hyddyntaneet

uutta oppimaansa tyossaan. Tama lisaa motivaatiota ja sitoutumista ohjelmaan.

KoKo-ohjelma lanseerataan Kotimaan henkildstolle pitamalla kick-off tilaisuus, jossa ohjel-
man tavoitteet, hyddyt ja sisalto esitellaan innostavasti. Kick-off:ssa varmistetaan, etta johto
osallistuu ja ilmaisee tukensa ohjelmalle, korostaen sen strategista merkitysta organisaa-
tiolle. Kick-off:ssa esitelldadan myds ohjelman kouluttajat ja asiantuntijat, mika rakentaa luot-

tamusta ja mielenkiintoa ohjelmaa kohtaan.
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Kuvio 10. KoKo — Kotimaan osaamisen Kehittdmisen ohjelma -logo

6.4 Mittarit

Digiosaamisen kehittdmisen seuranta, vaikuttavuuden arviointi ja mittarointi ovat tekijsita,
jotka varmistavat kehitysohjelman tehoa ja sen mydnteista vaikutusta organisaation toimin-
taan. Naiden huolellinen suunnittelu ja toteutus auttavat maarittelemaan kehitysohjelman
arvoa ja sen vaikutusta niin yksilé6n kuin koko organisaatioon. Seurannan tarkoituksena on
varmistaa, etta digiosaamisen kehittdminen etenee suunnitellusti ja tavoitteet saavutetaan.
Oppimisen seurantaan voi kayttaa digitaalisia oppimisalustoja, jotka mahdollistavat opiske-
lun seuraamisen reaaliajassa. Nama alustat voivat tarjota analyyseja osallistujien suorituk-
sista. Lisaksi voidaan arvioida saanndllisesti henkildston suorituksia kaytannon projekteissa
ja tehtavissa, jotka liittyvat suoraan koulutuksen sisaltoon. Tama auttaa ymmartamaan,

kuinka hyvin opittuja taitoja sovelletaan kaytannossa.

Vaikuttavuutta voidaan arvioida vertaamalla taitojen tasoja ennen ohjelmaa ja sen jalkeen.
Digiosaamisen kehittymista seurataan saannollisesti vuoden valein tehtavilla sdhkaisilla ky-
selyilla, jotta varmistetaan digiosaamisen oikeaan suuntaan kehittyminen ja ndhdaan, etta
tehtavat toimenpiteet osaamisen kehittdmiseksi lisdavat organisaation digikyvykkyyksia, -
asennetta ja -osaamista. Lisaksi voidaan mitata, miten digiosaamisen kehittdminen on vai-
kuttanut organisaation suorituskykyyn, kuten tuottavuuden parantumiseen, innovaatioiden

lisdantymiseen tai prosessien tehostumiseen.

Tehokas mittarointi vaatii selkedsti maariteltyja ja mitattavissa olevia indikaattoreita, jotka
kuvaavat ohjelman tavoitteiden saavuttamista. Niitd voivat olla arvioinnin tulokset, jotka
osoittavat henkiléston digiosaamisen parantumista, havainnot, jotka viittaavat siihen, etta
henkildstd soveltaa uusia taitoja ja tietoja tydssaan tai konkreettiset liikketoiminnan tulokset,
kuten myynnin kasvu, kustannussaastoét tai asiakastyytyvaisyyden parantuminen, jotka voi-

daan suoraan yhdistaa digiosaamisen kehittymiseen.

Tehokkaan seurannan, vaikuttavuuden arvioinnin ja mittaroinnin avulla KoKo-ohjelmasta
voi tarjota tietoa sen tehosta, ohjata jatkuvaa parantamista ja osoittaa koulutusinvestointien

arvon.



7 Yhteenveto ja pohdinta
7.1 Keskeiset tulokset ja pohdintaa

Kehityshankkeen lahtdkohtana oli media-alan nopea digitaalinen murros ja sen asettamat
haasteet Kotimaan medialiiketoiminnalle. Hankkeen tavoitteena oli tunnistaa tulevaisuuden
osaamisen vaatimukset ja kehittdd kohdennettu osaamisen kehittdmisen ohjelma vastaa-
maan naihin tarpeisiin. Hankkeessa tunnistettiin nelja keskeista aluetta: teknologiset muu-
tokset, tydelamataidot, mediatydssa tarvittavat tiedot seka taidot. Erityisesti korostui tekno-
logien ja jarjestelmien rooli, joka on keskeinen media-alan tulevaisuuden kilpailukyvyn kan-
nalta. Tasta syysta kehittdmishankkeeseen valikoitui digiosaamisen kehittaminen. Kehitys-
suunnitelman toteutus sisalsi koulutusmoduulit, jotka oli suunniteltu tukemaan henkiléston
kykya hyoddyntaa digitaalisia tydkaluja, sosiaalisen median alustoja ja data-analyysia me-
diasisallon tuotannossa ja jakelussa. Lisaksi painotettiin muutosjohtamisen taitojen kehitta-

mistd, jotta henkildstd kykenee sopeutumaan jatkuvasti muuttuvaan toimintaymparistéon.

Kehittdmishankkeen tuloksena luotiin konkreettisia toimenpiteitd ja koulutusmoduuleita,
jotka auttavat Kotimaan organisaatiota kehittdmaan henkildsténsa digiosaamista ja sopeu-
tumaan tulevaisuuden media-alan haasteisiin. Kehityssuunnitelma tarjosi Kotimaalle tyoka-
lut henkiloston digiosaamisen systemaattiseen kehittdmiseen ja mahdollisti organisaation
jatkuvan osaamistarpeiden arvioinnin ja paivityksen vastaamaan media-alan nopeasti
muuttuvaa toimintaymparistoa. Kehittdmishankkeen tutkimuksessa kavi ilmi, etta digitaali-
sen muutoksen hallinta vaatii organisaatiolta paitsi teknologista osaamista, myods kulttuu-
rista muutosta ja johtajuutta, joka tukee innovointia ja uusien toimintatapojen omaksumista.
Media-alan tulevaisuudessa korostui tarve monialaiseen osaamiseen, jossa yhdistyvat tek-

nologinen asiantuntemus, luovuus ja strateginen ajattelu.

Kehityshankkeen toteutuksessa tarkeaksi osoittautui jatkuvan oppimisen kulttuurin luomi-
nen, jossa henkildstd kokee oppimisen ja kehittymisen osaksi ty6tdan. Tama edellyttaa or-
ganisaatiolta sitoutumista, avointa viestintdd muutoksen tarpeellisuudesta ja sen tavoit-
teista, sekd henkiléston osallistamista muutoksen suunniteluun ja toteutukseen. Tutkimuk-
sellinen kehityshanke tarjosi arvokkaita nakemyksia ja menetelmia, joilla Kotimaan liiketoi-
minta voi vastata media-alan digitaalisen murroksen asettamiin haasteisiin. Hankkeen tu-
lokset korostivat henkildstéjohtamisen, jatkuvan oppimisen ja digitaalisen osaamisen kehit-
tamisen merkitysta organisaation menestyksen ja kilpailukyvyn kannalta. Kyselyn tuloksista
ilmeni my6és myonteisyys muutosta ja kehittymista kohtaan. Tuloksista kavi ilmi, ettd nykyi-

sella henkilostdlla on hyva perusasenne uuden oppimiselle.



Digiosaamisen kehittdmissuunnitelman luominen ja toteuttaminen Kotimaalle ei ole ainoas-
taan reaktiivinen vastaus media-alan murrokseen, vaan strateginen siirto, joka pyrkii tur-
vaamaan organisaation tulevaisuuden kilpailukyvyn. Teknologinen osaaminen, muutosval-
mius ja jatkuva oppiminen muodostavat kolmijalan, jonka varaan Kotimaan media-alan tu-
levaisuuden menestys yhdessa tuotettujen merkityksellisten sisaltéjen kanssa rakentuu.
Tutkimuksessa korostettiin muutosjohtamisen tarkeytta digitaalisen muutoksen hallinnassa.
Tama havainto on linjassa kirjallisuusosan kanssa, joka on osoittanut muutosjohtamisen
merkityksen muutoksen tehokkaassa implementoinnissa. (Hamel & Prahallad 1994; Viitala
2014.) Muutosjohtamisen keskeinen rooli korosti tarvetta johtajuudelle, joka myds rakentaa
ja yllapitaa kulttuuria, joka tukee jatkuvaa oppimista ja sopeutumiskykya. Henkildstén osal-
listaminen suunnitteluun ja toteutukseen on kriittistd muutoksen onnistumisen kannalta (Ek-
lund & Viitasalo 2023.) Lahestymistapa edistdd muutosvalmiutta, mutta myos lisaa tyoteki-
jéiden motivaatiota ja tyytyvaisyytta ja vaikuttaa positiivisesti organisaation suoritus- ja kil-
pailukykyyn. Tulokset osoittivat, ettd organisaatioiden, jotka investoivat tydntekijdidensa di-
gitaalisiin taitoihin, on mahdollista parantaa kilpailukykyaan ja innovaatiokykyaan. Vaikka
kirjallisuusosa painotti digitaalisen osaamisen merkitysta, tyo toi esiin, etta pelkka osaami-
sen kehittdminen eri riitd. Organisaation on integroitava nama taidot osaksi laajempaa stra-
tegista suunnitelmaa ja kulttuurista muutosta, jotta digiosaaminen voidaan hyddyntaa te-
hokkaasti. Tama haastaa yksinkertaistetun nakemyksen, jossa oletetaan, etta teknologia-
investoinnit automaattisesti johtavat parempiin tuloksiin. Tyo laajensi teoriaa ehdottamalla,
etta digiosaamisen kehittaminen tulisi nahda jatkuvana prosessina, joka yhdistaa koulutuk-
sen, tydnteon ja strategisen johtamisen. Tama lahestymistapa korostaa tarvetta holistiseen
nakemykseen, joka ylittda perinteiset koulutusohjelmat ja yhdistaa oppimisen osaksi joka-
paivaista tyoskentelya ja organisaation kehitysta. Tutkimus osoitti, etta digitaalisen osaami-
sen kehittdminen on monimutkainen, jatkuva prosessi, joka vaatii strategista suunnittelua
ja kulttuurista muutosta. Loydds tukee nakemysta, ettd menestyvat media-alan yritykset ei-
vat ainoastaan investoi uusimpaan teknologiaan, vaan myds varmistavat, etta henkildstolla

on kyvyt ja taidot kayttaa resursseja tehokkaasti.

Kiteytykset (kuvio 11) tarjoavat selkean yleiskuvan tutkimuksellisen kehittdmishankkeen
keskeisista tuloksista ja osoittavat suuntaviivat Kotimaan sekd muiden vastaavien media-

alan organisaatioiden digiosaamisen strategiselle kehittamiselle.
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Kuvio 11. Tutkimuksen keskeiset tulokset

7.2 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Tassa tutkimuksessa vastattiin kysymyksiin: Mitd on media-alan tulevaisuuden digiosaami-
nen? Alatutkimuskysymyksina olivat: Mita eri osa-alueita case yrityksen digiosaamisen ke-
hittdmisen ohjelman tulee sisaltda? Minkalaista sopeutumiskykyd muutos case yrityksessa

vaatii? (Kuvio 1)

Kehittamishankkeessa keskityttiin media-alan tulevaisuuden digiosaamisen maarittelyyn ja
sen kehittamiseen Kotimaan lilkketoiminnassa. Tuloksena saatiin ymmarrys siita, mita digi-
osaaminen media-alalla tulevaisuudessa vaatii ja miten organisaatio voi sopeutua naihin
muutoksiin. Media-alan tulevaisuuden digiosaaminen koostuu monipuolisesta yhdistel-
masta teknologisia, strategisia ja luovia kyvykkyyksia, jotka mahdollistavat innovatiivisen ja
tehokkaan toiminnan digitaalisessa ymparistéssa. Tama kattaa laajan kirjon osa-alueita,
mukaan lukien data-analyysit, sisalléntuotannon digitaaliset tyokalut, digitaalinen markki-
nointi ja sosiaalisen median strategiat. Lisaksi tulevaisuuden digiosaamiseen kuuluu kyky
ymmartaa ja soveltaa tekoalya ja muita edistyneita teknologioita, jotka muokkaavat media-
alan maisemaa. Tarkeaa on yksildiden kyky sopeutua jatkuvasti kehittyviin teknologioihin,
tunnistaa ja hyddyntaa uusia mahdollisuuksia sisallon tuottamisessa ja sen jakelussa seka
kyky analysoida ja hyddyntaa dataa paatoksenteossa. Digiosaaminen ei ole pelkastaan tek-
nista osaamista, vaan myos kyky johtaa ja hallita digitaalisen muutoksen prosesseja, edis-
taa organisaation osaamisen kulttuuria ja kehittaa uusia liiketoimintamalleja digitaalisessa

ekosysteemissa.

Kotimaan digiosaamisen kehittamisen ohjelman sisaltdd monitahoisen Iahestymistavan,
joka kattaa seka teknologiset ettd inhimillisen ulottuvuuden. Tama tarkoittaa koulutusmo-
duuleita uusimmista teknologioista ja digitaalisista tydkaluista, henkildstén koulutusta digi-
taalisen median strategioissa, sisalldntuotannossa ja digitaalisen markkinoinnin menetel-

missa. Lisaksi ohjelmaan kuuluu tekodlyn ja automaation soveltamisen periaatteet, data-



analyysin kaytantdja ja tietoturvan perusteet. Ohjelma tukee henkildston kykya sopeutua
muuttuvaan digitaaliseen ymparist66n, rohkaisee innovointiin ja luovuuteen seka vahvistaa
ymmarrysta digitaalisen muutoksen vaikutuksista media-alalla. Myés johtajuuden kehitta-
minen digitaalisessa muutoksessa, muutosjohtamisen strategiat ja organisaation kulttuurin

kehittdminen ovat olennaisia elementteja.

Muutos Kotimaan liiketoiminnassa vaatii laaja-alaista sopeutumiskykya, joka ulottuu yksil6-
tasolta organisaatiotasolle. Yksildiden on oltava valmiita oppimaan uusia taitoja, omaksu-
maan uusia teknologioita ja soveltamaan niitad tydssaan. Organisaation kulttuurin on tuet-
tava jatkuvaa oppimista ja kokeilunhalua, samalla kun johtajuuden on oltava inspiroivaa ja
tuettava muutosta. Henkiléston on osoitettava joustavuutta, sopeutumista uusiin rooleihin
ja tyotehtaviin ja aktiivisesti osallistuttava muutosprosessiin. Muutoskyvykkyyden kehittami-
nen vaatii myds tehokasta viestintaa, selkeaa visiota tulevaisuuden suunnasta ja tarvitta-

vien resurssien seka tukirakenteiden tarjoamista.

Kiteytys tutkimuskysymyksiin tarjoaa yleiskuvan tutkimuksen paakohdista ja tarjoaa suun-
taviivoja media-alan organisaatioiden, kuten Kotimaan, digiosaamisen kehittamiseksi vas-

taamaan tulevaisuuden haasteisiin (kuvio 12).

Mitid on media-alan tulevaisuuden digiosaaminen?
Tutkimuksen mukaan media-alan tulevaisuuden digiosaaminen
kattaa laajan kirjon teknologisia taitoja, strategista ndkemysta ja
luovaa ongelmanratkaisukykyé. Keskeisia osa-alueita ovat data-

analytiikka, digitaalisen siséllon tuotanto, sosiaalisen median
strategiat ja kyky soveltaa tekoédlyi ja automaatiota.

Minkilaista sopeutumiskykyé#

Mitd eri osa-alueita case yrityksen
digiosaamisen tulee sis&ltaa?

Digiosaamisen kehittamisen chjelma
case yrityksessa tulee sisaltaa
koulutuksia teknologisista taidoista,
strategisen suunnittelun keinoista,
digitaalisen markkinoinnin ja
viestinnén metodeista seka
muutosjohtamisen ja tiimien
valmentamisen taitoja. Ohjelma
edistéa jatkuvaa oppimista ja
sopetumiskykyé,

muutos case yrityksessé vaatii?
Muutos case yrityksessé vaatil
organisaatiotasolla kykys mukautua
nopeasti uusiin teknologioihin ja
markkinatilanteisiin. YksilGtasolla se
edellyttidd avoimuutta jatkuvalle
oppimiselle ja uusien taitojen
omaksumiselle. On tirkeé4, ettd seké
organisaatio etté sen tybntekijat
omaksuvat kulttuurin, jossa muutos
néhdaan mahdollisuutena ja
innovaatioihin kannustetaan.

Kuvio 12. Kiteytetyt vastaukset tutkimuskysymyksiin.



7.3 Tulosten arviointi ja hyddyntaminen

Arvioitaessa tdman opinnaytetyon tulosten validiteettia ja reliabiliteettia, keskitytaan tutki-
muksen luotettavuuden kahteen ulottuvuuteen: tutkimuksen patevyyteen ja tutkimuksen
toistettavuuteen ja vakauteen. Naiden ulottuvuuksien tarkastelu auttaa ymmartamaan,
kuinka hyvin tutkimus mittaa sitd, mitd sen on tarkoitus mitata ja kuinka johdonmukaisia
tulokset ovat. Validiteetti kuvaan tutkimuksen patevyytta ja sita, kuinka hyvin tutkimusme-
netelmat ja -prosessit vastaavat tutkimuskysymyksiin ja tavoitteisiin. Tassa opinnaytetydssa
validiteettiin vaikuttavat monet tekijat, sisaltden tutkimuksen kontekstuaalisen relevanssin,
aineistonkeruumenetelmien soveltuvuuden ja analyysiprosessin perusteellisuuden. Tutki-
muksen konteksti, media-alan digiosaamisen kehittdminen Kotimaan liikketoiminnassa, on
ajankohtainen ja relevantti, mika vahvistaa tutkimuksen validiteettia. Tutkimuksen aineis-
tonkeruumenetelmat, kuten workshopit ja haastattelut, mahdollistivat syvallisen ymmarryk-
sen hankkimisen tutkimusaiheesta, mika edistaa tutkimuksen luotettavuutta. Analyysipro-
sessi, jossa hyddynnettiin seka kvalitatiivisia etta kvantitatiivisia menetelmia, auttaa varmis-

tamaan, etta tulokset ovat kattavia ja monipuolisia.

Tutkimuksessa kaytettyjd menetelmia ja prosesseja kuvataan yksityiskohtaisesti, mika edis-
tda tutkimuksen toistettavuutta. Aineistonkeruun standardointi, esimerkiksi kayttamalla
strukturoituja haastatteluja ja tydpajoja, auttaa varmistamaan, ettad aineisto on keratty joh-
donmukaisesti parantaen reliabiliteettia. Analyysimenetelmien selked dokumentointi ja pe-
rustelu tutkimuksessa edistavat myods reliabiliteettia, silld ne mahdollistavat menetelmien

arvioinnin ja tulosten toistettavuuden.

Tulosten hyddyntaminen opinnaytetydssa kohdistuu useille eri tasoille organisaation sisalla
ja sen ulkopuolella. Tutkimustuloksia voidaan hyddyntaa monipuolisesti Kotimaan digiosaa-
misen kehittamisohjelman suunnittelussa ja toteutuksessa. Tutkimuksessa tunnistettujen
digiosaamisen tarpeiden pohjalta Kotimaassa kehitetaan kohdennettuja koulutusohjelmia
henkilostolle ja tuloksia kaytetaan myods henkildston urakehityssuunnitelmien ja motivaa-
tiojarjestelmien suunnittelussa, korostaen jatkuvan oppimisen merkitysta ja tarjoamalla
mahdollisuuksia uuden oppimiseen. Digiosaamisen kehittdmisohjelmaa koskevat tutkimus-
tulokset tarjoavat perustan Kotimaan strategisen suunnittelun paivittamiselle varmistaen,
etta yritys pysyy kilpailukykyisena digitalisoituvassa mediaymparistdssa. Koska Kotimaan
henkildstosta tulee lahivuosien aikana henkildstéa jaamaan elakkeelle, voidaan tutkimustu-

loksia kayttaa hyvaksi siten, etta suunnataan rekrytointi oikeanlaisiin osaaijiin.



Tulokset tarjoavat lisdksi suuntaviivoja tydympariston ja tyokulttuurin uudistamiseen niin,
ettd ne tukevat digitaalista osaamista ja innovatiivista tydskentelytapaa. Tutkimustulokset
voivat lisdksi korostaa yhteistyon ja verkostoitumisen merkitysta osaamisen kehittdmisessa
ja kannustaa organisaatiota rakentamaan ja hyddyntamaan laajempia verkostoja. Tulosten
hyédyntaminen edellyttda systemaattista lahestymistapaa, jossa tulokset integroidaan
osaksi jatkuvaa kehittamisty6ta, strategista suunnittelua ja paivittaista johtamista. Tulokset
tarjoavat arvokasta tietoa yrityksen paatoksenteon tueksi, mutta niiden vaikuttavuus riippuu

niiden kaytannon soveltamisesta organisaation toimintaan.
7.4 Havainnot kehittamistyosta

Kehittamistyd korosti, ettad digiosaaminen media-alalla on monipuolinen ja jatkuvasti kehit-
tyva kasite, joka sisaltdd teknologisen osaamisen lisdksi myds strategista ymmarrysta ja
luovaa ajattelua. Havainto tuki ajatusta siita, ettd digiosaamisen kehittaminen vaatii koko-
naisvaltaista lahestymistapaa, joka ylittaa perinteiset koulutusmoduulit. Tama tyo toi esiin
jatkuvan oppimisen ja sopeutumiskyvyn merkityksen media-alan nopeasti muuttuvassa ym-
paristdossa. Havainto vahvisti, etta organisaatioiden tulee kehittaa kulttuuria, joka kannustaa
jatkuvaan uuden oppimiseen ja kokeilukulttuuriin, jotta voidaan pysya ajan tasalla ja hyo-
dyntaa teknologian tuomat mahdollisuudet. Media-ala kehittyy nopeasti, mika tarkoittaa,
etta digiosaamisen tarpeet voivat muuttua nopeastikin. Tutkimuksen tulokset saattavat van-
hentua nopeasti, jos ne eivat pysty mukautumaan tulevaisuuden teknologisiin suuntauksiin
ja markkinoiden muutoksiin. Tama voi tehda kehittamishankkeesta vahemman relevantin

tai tehokkaan pidemmalla aikavalilla.

Kehittamistydsta kavi ilmi, etta riittdvien resurssien, kuten ajan, rahoituksen ja asiantunti-
juuden varmistaminen on kriittistd digiosaamisen kehittdmisen kannalta. Havainto korosti,
ettd ilman tarvittavia resursseja kehittdmishankkeet voivat jadda toteuttamatta tai niiden vai-
kutukset voivat olla rajalliset. Kehittamishankkeen tuloksia ja vaikutuksia on tarkea mitata
ja seurata systemaattisesti. Selkeat mittarit ja sdannollinen seuranta mahdollistavat kehi-
tystoimien arvioinnin, mahdollistavat jatkuvan parantamisen ja auttavat osoittamaan hank-
keen arvon organisaatiolle. Lisdksi muutosjohtamisen rooli on keskeinen digiosaamisen ke-
hittdmisessa. Organisaation on hallittava muutosprosesseja tehokkaasti, kasiteltdva muu-
tosvastarinta ja luotava positiivinen nakemys muutoksesta, jotta uudet toimintatavat ja tek-

nologiat voidaan ottaa onnistuneesti kayttoon.

Tutkimuksen tulosten kaytanndn soveltaminen organisaation arkeen voi olla haasteellista.
Hankkeen onnistuminen riippuu siitd, miten hyvin teoriaa ja tutkimustuloksia pystytaan
muuttamaan konkreettisiksi toimiksi ja muutoksiksi organisaatiossa. Mahdollinen heikkous

on, jos tutkimustulokset jaavat liian teoreettisiksi tai niiden implementointi ei ota huomioon



organisaation yksil6llisia tarpeita, resursseja ja kulttuuria. Digiosaamisen kehittaminen tulee
vaatimaan seka taloudellisia etta inhimillisia resursseja. Resurssien puute voi hidastaa ke-
hitysta tai johtaa puutteelliseen toteutukseen. Lisdksi ilman selkeitd mittareita ja jatkuvaa
seurantaa on vaikeaa arvioida kehittamishankkeen todellista vaikutusta ja tehda tarvittavia
muutoksia prosesseihin. Tama voi johtaa tilanteeseen, jossa hankkeen tuloksellisuutta on
vaikea osoittaa. Tunnistamalla ja tunnustumalla ndma ja muut mahdolliset heikkoudet, or-

ganisaatio voi ryhtya toimenpiteisiin niiden ratkaisemiseksi tai riskien minimointiin.
7.5 Jatkokehittaminen

Hankkeessa tunnistettiin nelja keskeista aluetta: teknologiset muutokset, tyoelamataidot,
mediatydssa tarvittavat tiedot sekd taidot. Naista valikoitui ensimmaiseen vaiheeseen di-
gikyvykkyyksien kehittdminen. Osaamisen kehittdmista tullaan jatkamaan Kotimaassa seu-

raavan kolmen alueen osalta myéhemmin.

Lisaksi Kotimaalle tulee kehittdaa esimies- ja johdon koulutusta, joka keskittyy muutoksen
johtamiseen, innovatiivisen tyokulttuurin rakentamiseen ja tiimien digiosaamisen kehittami-
seen. Digitaalisen muutoksen johtamisen tavoitteena olisi antaa esimiehille tydkalut ja me-
netelmat, jotka tukevat organisaation transformaatiota ja mahdollistavat joustavan sopeu-
tumisen liiketoimintaymparistén tuomiin muutoksiin. Innovaatiokulttuurin edistdmiseksi voi-
daan tarjota menetelmia ja kaytantoja, jotka auttavat esimiehid luomaan ymparistdn, jossa
tyéntekijat kokevat voivansa tuoda esille uusia ideoita ja ratkaisuja. Muutosjohtamisen
osalta voitaisiin keskittya muutosjohtamisen periaatteisiin ja kaytantdihin, erityisesti miten
hallita muutosvastarintaa ja miten viestia muutoksista tavalla, joka sitouttaa tyéntekijat. Kou-
lutus antaisi esimiehille valmiuksia luoda positiivinen suhtautuminen muutokseen organi-
saatiossa. Koronapandemian jalkeisessa tyoelamassa etatyon ja hybriditydn merkitys on
kasvanut. Tahan liittyva koulutus keskittyisi parhaisiin kaytantoéihin ja strategioihin, jotka tu-
kevat tiimien tehokasta johtamista ja yhteistyota etdna. Esimiehia tulisi myos kouluttaa, mi-
ten hyddyntaa data-analytiikkaa ja tekoalya johtamisessa ja paatoksenteossa, prosessien
tehostamisessa ja uusien liiketoimintamahdollisuuksien tunnistamisessa. Koulutus auttaisi
esimiehia ymmartamaan, miten teknologiaa voidaan hyddyntaa strategisesti organisaation

kilpailukyvyn parantamiseksi.

Vaikka tdma opinnaytetyo tarjosi arvosta tietoa kvantitatiivisen tutkimuksen kautta, syvalli-
semmat kvalitatiiviset tutkimukset antavat yksityiskohtaisempaa tietoa henkiléston koke-
muksista, asenteista ja tarpeista. Haastattelut, fokusryhmat ja tapaustutkimukset tarjoavat
mahdollisuuden tutkia yksildiden kokemuksia ja nakemyksia syvemmin, mika tuottaa syval-
lisempdd ymmarrysta osaamisen kehittdmisen haasteista ja mahdollisuuksista organisaa-

tiossa. Lisaksi taman tydn pohjalta voidaan toteuttaa tarkempia tutkimuksia erityisista



teknologioista ja digitaalisista tyokaluista, joita media-alan yritykset voivat hyédyntaa. Tut-
kimalla tiettyjen teknologioiden kayttdonoton vaikutuksia ja parhaita kaytantoja, organisaa-

tio voi tehda tietoon perustuvia paatdksia uusien tydkalujen valinnassa ja kayttéénotossa.

Kehittamistydn pohjalta luodut koulutusohjelmat tarjoavat pohjan vaikuttavuuden arviointiin
ja jatkokehitykseen. Tulevaisuuden tutkimus keskittyy arvioimaan naiden ohjelmien konk-
reettista vaikutusta henkiléston osaamisen kehittymiseen, tyotehtdvien suorittamiseen,
tydnantajamielikuvaan ja organisaation kilpailukykyyn. Jatkotutkimus keskittyy kehittamaan
ja testaamaan erilaisia muutosjohtamisen strategioita ja malleja, jotka tukevat tehokkaasti
muutoksen hallintaa organisaatioissa. Tama sisaltdd kommunikaation, sitouttamisen ja
henkiloston osallistamisen menetelmien syvallisemman tarkastelun. Lisaksi vertailemalla
eri organisaatioiden kokemuksia osaamisen kehittdmisessa voidaan tunnistaa alakohtaisia
eroja ja yhtalaisyyksia. Tama tarjoaa arvokkaita oivalluksia parhaiden kaytantdjen jakami-

seen ja soveltamiseen laajemmin.

Kotimaan lilkketoiminnan osaamisen kehittdmisen ohjelman rinnalla tulee jatkossa kehittaa
yrityksen toisen liiketoiminnan eli Sacrumin osaamista. Kotimaan osaamisen kehittamisen
ohjelmasta voidaan toteuttaa soveltuvin osin kokonaisuuksia myos toiseen liiketoimintaan

kuten myos koko konserniin soveltuvin osin.



Lahteet

Aikakausmedia. 2023. Nain Alma Talentin lehdissa kaytetaan tekoalya. Viitattu
21.12.2023. Saatavissa rajoitetusti https://www.aikakausmedia.fi/jasenille/artikkelit-
ajankohtaista-jasenille/2023/kaannosjutut-kuvitukset-ja-optimoidut-otsikot-nain-alma-

talentin-lehdissa-kaytetaan-tekoalya/

Argyris, C. (1977). Double loop learning in organizations. Harvard business review, 55(5),
115-125.

Bourton, S., Wigley, C., & Williams S. 2018. QuantumBIlack, Al by McKinsey. Viitattu
12.10.2023. Saatavissa https://medium.com/quantumblack/10-tips-for-leading-in-the-age-
of-ai-d546f026b3fa

Darnell, E. 2013. Leading successful changes in your business Peakmake : a new model
combining change management and change leadership. Viitattu 21.12.2023. Saatavissa:
https://web-s-ebscohost-
com.ezproxy.saimia.fi/ehost/ebookviewer/ebook/ZTAwWMHN3d19fNzczMDY4X19BTg2?sid
=b9ebb608-6dec-4a13-9f2c-9ac11c6bbS573@redis&vid=0&format=EB&rid=1

Dignum, V. (2018). Responsible Artificial Intelligence. Springer.

Dna Oyj. 2023. Teknologiatrendit 2024. Viitattu 21.12.2023. Saatavissa
https://oppaat.dna.fi/teknologiatrendit2024#Teknologia

Eklund, A., & Viitasalo, E. 2023. Osaamiskartta: osaamisen kehittdminen ty6elamassa (3.

painos.). Brik Impact.

Euroopan parlamentti. 2020. Tekoaly: mahdollisuuksia ja uhkia. Viitattu 11.10.2023.
Saatavissa: https://www.europarl.europa.eu/topics/fi/article/20200918STO87404/tekoaly-

mahdollisuuksia-ja-uhkia

Gawdat M. 2023. Al Today, tomorrow and how you can save our world. Luento Nordic
Business Forum 27.9.2023.

Haasmaa, H., Hagg, M., Sillanpa3, V., Tuominen-Thuesen, M. 2020. Media- ja viestinta-
alan osaamistarpeet. Opetushallitus raportit ja selvitykset 2020. Viitattu 22.12.2023. Saa-
tavissa https://www.oph.fi/fi/tilastot-ja-julkaisut/julkaisut/media-ja-viestintaalan-osaamistar-

peet

Hamel, G. & Prahalad, C K. 1994. Competing for the Future. Boston: Harvard Business
School Press.


https://www.aikakausmedia.fi/jasenille/artikkelit-ajankohtaista-jasenille/2023/kaannosjutut-kuvitukset-ja-optimoidut-otsikot-nain-alma-talentin-lehdissa-kaytetaan-tekoalya/
https://www.aikakausmedia.fi/jasenille/artikkelit-ajankohtaista-jasenille/2023/kaannosjutut-kuvitukset-ja-optimoidut-otsikot-nain-alma-talentin-lehdissa-kaytetaan-tekoalya/
https://www.aikakausmedia.fi/jasenille/artikkelit-ajankohtaista-jasenille/2023/kaannosjutut-kuvitukset-ja-optimoidut-otsikot-nain-alma-talentin-lehdissa-kaytetaan-tekoalya/
https://web-s-ebscohost-com.ezproxy.saimia.fi/ehost/ebookviewer/ebook/ZTAwMHh3d19fNzczMDY4X19BTg2?sid=b9ebb608-6dec-4a13-9f2c-9ac11c6bb573@redis&vid=0&format=EB&rid=1
https://web-s-ebscohost-com.ezproxy.saimia.fi/ehost/ebookviewer/ebook/ZTAwMHh3d19fNzczMDY4X19BTg2?sid=b9ebb608-6dec-4a13-9f2c-9ac11c6bb573@redis&vid=0&format=EB&rid=1
https://web-s-ebscohost-com.ezproxy.saimia.fi/ehost/ebookviewer/ebook/ZTAwMHh3d19fNzczMDY4X19BTg2?sid=b9ebb608-6dec-4a13-9f2c-9ac11c6bb573@redis&vid=0&format=EB&rid=1
https://oppaat.dna.fi/teknologiatrendit2024#Teknologia
https://www.europarl.europa.eu/topics/fi/article/20200918STO87404/tekoaly-mahdollisuuksia-ja-uhkia
https://www.europarl.europa.eu/topics/fi/article/20200918STO87404/tekoaly-mahdollisuuksia-ja-uhkia
https://www.oph.fi/fi/tilastot-ja-julkaisut/julkaisut/media-ja-viestintaalan-osaamistarpeet
https://www.oph.fi/fi/tilastot-ja-julkaisut/julkaisut/media-ja-viestintaalan-osaamistarpeet

Heinonen, M. 2023. Toimituksen johto — muutoksen moottori vai jarru. Media-alan
tutkimussaatio. Viitattu 28.11.2023. Saatavissa

https://www.mediaalantutkimussaatio.fi/wp-content/uploads/Loppuraportti Newsroom-

managers-and-innovation 2023 llonaM.pdf

Hess, T., Benlian, A., Matt, C., & Wiesbdck, F. 2016. How German media companies
defined their digital transformation strategies. MIS Quarterly Executive, 15(2), 103-119.

Hoikka, M. 2023. Aikakausmedian artikkeli: Media-alan innovaatioennusteet 2010-2023:
nama olivat osuvimmat arviot ja suurimmat flopit. Viitattu 21.12.2023. Saatavissa
https://www.aikakausmedia.fi/ajankohtaista/ajankohtaista-aikakausmedioista/2023/media-

alan-innovaatioennusteet-2010-2023-nama-olivat-osuvimmat-arviot-ja-suurimmat-flopit/
limarinen, V. & Koskela, K. 2015. Digitalisaatio. Yritysjohdon kasikirja. Helsinki: Talentum

Istekki Oy, Human Resource Director Katja Patojoki. 2024. Benchmark haastattelu
28.3.2024.

[t&-Uudenmaan hyvinvointialue. 2023. Suunnitelma digikyvykkyyden ja -osaamisen
kasvattamiseen. Viitattu 30.3.2024. Saatavissa https://innokyla.fi/sites/default/files/2023-
06/Digikyvykkyyden%20ja%?20-
osaamisen%20kehittamissuunnitelma%20%282%29_0.pdf

Juuti, P. & Vuorela, A. 2015. Johtaminen ja tydyhteisdn hyvinvointi. Jyvaskyla: PS-
kustannus.

Kotter, J.P. 1996. Leading Change. Englanti: Harvard Business Review Press.
Lewin, S., Glenton, C., & Oxman, A. D. 2009. Use of qualitative methods alongside

randomised controlled trials of complex healthcare interventions: methodological
study. Bmj, 339.

Liikenne ja viestintavirasto Traficom. Uutismediatuki. Viitattu 31.10.2023. Saatavissa

https://www.traficom.fi/fi/viestinta/tv-radio-ja-muut-mediapalvelut/uutismediatuen-usein-

kysyttyiakysymyksia?toggle=Kenelle%20avustusta%20voidaan%20myontda%3F &toggle=

Kuinka%20paljon%20valtionavustusta%20myonnetidan%3F&toggle=Mihin%20kustannuks
iin%20avustusta%20voi%20saada%3F &toggle=Miksi%20tam&%20valtionavustus%20jaet

aan%3F

Luukka, P. 2020. Pieni opas yrityskultuurista. Leidenschaft. Viitattu 3.1.2024. Saatavissa
https://leidenschaft.fi/wp-content/uploads/2020/05/pieni-opas-yrityskulttuurista-2020-
leidenschaft.pdf


https://www.mediaalantutkimussaatio.fi/wp-content/uploads/Loppuraportti_Newsroom-managers-and-innovation_2023_IlonaM.pdf
https://www.mediaalantutkimussaatio.fi/wp-content/uploads/Loppuraportti_Newsroom-managers-and-innovation_2023_IlonaM.pdf
https://www.aikakausmedia.fi/ajankohtaista/ajankohtaista-aikakausmedioista/2023/media-alan-innovaatioennusteet-2010-2023-nama-olivat-osuvimmat-arviot-ja-suurimmat-flopit/
https://www.aikakausmedia.fi/ajankohtaista/ajankohtaista-aikakausmedioista/2023/media-alan-innovaatioennusteet-2010-2023-nama-olivat-osuvimmat-arviot-ja-suurimmat-flopit/
https://www.traficom.fi/fi/viestinta/tv-radio-ja-muut-mediapalvelut/uutismediatuen-usein-kysyttyjakysymyksia?toggle=Kenelle%20avustusta%20voidaan%20myöntää%3F&toggle=Kuinka%20paljon%20valtionavustusta%20myönnetään%3F&toggle=Mihin%20kustannuksiin%20avustusta%20voi%20saada%3F&toggle=Miksi%20tämä%20valtionavustus%20jaetaan%3F
https://www.traficom.fi/fi/viestinta/tv-radio-ja-muut-mediapalvelut/uutismediatuen-usein-kysyttyjakysymyksia?toggle=Kenelle%20avustusta%20voidaan%20myöntää%3F&toggle=Kuinka%20paljon%20valtionavustusta%20myönnetään%3F&toggle=Mihin%20kustannuksiin%20avustusta%20voi%20saada%3F&toggle=Miksi%20tämä%20valtionavustus%20jaetaan%3F
https://www.traficom.fi/fi/viestinta/tv-radio-ja-muut-mediapalvelut/uutismediatuen-usein-kysyttyjakysymyksia?toggle=Kenelle%20avustusta%20voidaan%20myöntää%3F&toggle=Kuinka%20paljon%20valtionavustusta%20myönnetään%3F&toggle=Mihin%20kustannuksiin%20avustusta%20voi%20saada%3F&toggle=Miksi%20tämä%20valtionavustus%20jaetaan%3F
https://www.traficom.fi/fi/viestinta/tv-radio-ja-muut-mediapalvelut/uutismediatuen-usein-kysyttyjakysymyksia?toggle=Kenelle%20avustusta%20voidaan%20myöntää%3F&toggle=Kuinka%20paljon%20valtionavustusta%20myönnetään%3F&toggle=Mihin%20kustannuksiin%20avustusta%20voi%20saada%3F&toggle=Miksi%20tämä%20valtionavustus%20jaetaan%3F
https://www.traficom.fi/fi/viestinta/tv-radio-ja-muut-mediapalvelut/uutismediatuen-usein-kysyttyjakysymyksia?toggle=Kenelle%20avustusta%20voidaan%20myöntää%3F&toggle=Kuinka%20paljon%20valtionavustusta%20myönnetään%3F&toggle=Mihin%20kustannuksiin%20avustusta%20voi%20saada%3F&toggle=Miksi%20tämä%20valtionavustus%20jaetaan%3F

Medialiitto. 2018. Medialiiton toimialastrategia. Viitattu 28.11.2023. Saatavissa
https://www.media2030.fi/ files/ugd/88acdf 2270d6f5ba7b411b8910564d7860c680.pdf

MediaTy62030-hanke. Ammattiliitto Pro, Suomen Journalistiliitto, Teollisuusliitto. Media-
alan tulevaisuuden osaamistarpeet ja jatkuva oppiminen. Viitattu 27.12.2023. Saatavissa

https://www.medialiitto.fi/uusi-kasvu/toimenpiteet/mediatyo2030/

Miro, What is gap analysis? Viitattu 5.12.2023. Saatavissa https://miro.com/strategic-

planning/what-is-gap-analysis/#

Nartio J. 2023. Artikkeli Markkinointi & Mainonta -lehdessa. Tekoaly tuli — oletko valmis.

Ojasalo K., Moilanen T., Ritalahti J. 2015. Kehittamistydn menetelméat. Uudenlaista

osaamista liiketoimintaan. Helsinki: Sanoma Pro Oy

Pinjamaa, N. 2017. Media-alan digitalisaatio jatkuu. Directors’Institute Finland. Viitattu
30.12.2023. Saatavissa https://dif.fi/teema-artikkelit/2017/q4-2017-hallitus-ja-

liiketoimintamallit/media-alan-digitalisaatio-jatkuu/

Sacrum-Kotimaa Oy. Strategia, keskeiset tavoitteet ja hallitusmateriaali. Viitattu
19.12.2023. Saatavissa rajoitetusti.

Sacrum-Kotimaa Oy. Tietoa meista. Viitattu 28.11.2023. Saatavissa

https://www.kotimaa.fi/kotimaa-lehti/

Salmela-Aro, K. 2018. Motivaatio ja oppiminen kulkevat kasi kddessa. Teoksessa K.

Salmela-Aro (toim.) Motivaatio ja oppiminen. Jyvaskyla: PS-kustannus.

Sekhar, S. 2010. Benchmarking. Viitattu 5.12.2023. Saatavissa
https://academicjournals.org/journal/AJBM/article-full-text-
pdf/94C94A923521#:~:text=According%20to%20American%20productivity%20and, APQC
%2C%201993

Shaw, D. 2017. Managing people and learning in organisational change projects. Journal
of Organizational Change Management. Viitattu 21.12.2023. Saatavissa https://www-
emerald-com.ezproxy.saimia.fi/insight/content/doi/10.1108/JOCM-11-2016-0253/full/pdf

Stahle, P. 1995. Oppiva organisaatio — menestyksen ehto. Aikuiskasvatus. Viitattu
30.12.2023. Saatavissa https://doi.org/10.33336/aik.92302

Tilastokeskus. Vaestoennuste. Viitattu 28.11.2023. Saatavissa
https://www.stat.fi/til/vaenn/2021/vaenn_2021_2021-09-30_tie_001_fi.html


https://www.media2030.fi/_files/ugd/88acdf_2270d6f5ba7b411b8910564d7860c680.pdf
https://miro.com/strategic-planning/what-is-gap-analysis/
https://miro.com/strategic-planning/what-is-gap-analysis/
https://dif.fi/teema-artikkelit/2017/q4-2017-hallitus-ja-liiketoimintamallit/media-alan-digitalisaatio-jatkuu/
https://dif.fi/teema-artikkelit/2017/q4-2017-hallitus-ja-liiketoimintamallit/media-alan-digitalisaatio-jatkuu/
https://www.kotimaa.fi/kotimaa-lehti/
https://academicjournals.org/journal/AJBM/article-full-text-pdf/94C94A923521#:~:text=According%20to%20American%20productivity%20and,APQC%2C%201993
https://academicjournals.org/journal/AJBM/article-full-text-pdf/94C94A923521#:~:text=According%20to%20American%20productivity%20and,APQC%2C%201993
https://academicjournals.org/journal/AJBM/article-full-text-pdf/94C94A923521#:~:text=According%20to%20American%20productivity%20and,APQC%2C%201993
https://www-emerald-com.ezproxy.saimia.fi/insight/content/doi/10.1108/JOCM-11-2016-0253/full/pdf
https://www.stat.fi/til/vaenn/2021/vaenn_2021_2021-09-30_tie_001_fi.html

Toikko, T., Rantanen, T, 2009. Tutkimuksellinen kehittdmistoiminta. Tampere University

Press

Toivanen, M., Leppanen, A., & Kovalainen, A. 2012. Osaamisen kehittdminen

tybdorganisaatiossa: Jannitteita ja paradokseja. Tydelaman tutkimus, 3—21.

Viitala, R. 2014. Henkiléstdjohtaminen. Strateginen kilpailutekija. Edita Publishing Oy.
https://www.ellibslibrary.com/book/978-951-37-6358-9

Yin, R.K. 2018. Case Study Research and Applications: Design and Methods. Sage
Publications.



