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The capacity to learn is a gift;
the ability to learn is a skill;
the willingness to learn is a choice
-Brian Herbert
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LEARNING ADVANTAGE BAROMETRI

Tyéeldmd on muuttunut viime aikoina nopeasti ja rajusti. Pandemia toi uusia
tyétapoja, tekodly tulee mukaan Idhes kaikkeen toimintaan ja useimmilla
tydpaikoilla eletddn monikulttuurisessa maailmassa. Maailma muuttuu ymparillé
jatkuvasti. Sodat vaikuttavat niin yritysten kuin inmisten toimintaan. Ep&dvarmuus
lisGdantyy. Ihmisten osaamisen kehittdminen vahintddn samassa muutostahdissa
ja samalla kasvavassa epdvarmuudessa on yhd haasteellisempaa.

Olemme jo pari kertaa kyselleet tydeldmdan edustagjilta, mitd he ajattelevat
osaamisen ja oppimisen johtamisesta, millaisia uusia tapoja ja ratkaisuja on
kehitetty ja otettu kayttdodn, ja jakaneet sitten keraddmidmme fietoja, jotta
jokainen voisi vauhdittaa osaamisen ja oppimisen johtamista omalla
tybpaikallaan. Kysely toteutettin ensimmdisen kerran vuonna 2021. Tdma oli
toinen kerta ja pyrimme jatkamaan kyselyd parin vuoden vdalein. Tavoite on
luoda alan barometri, jolla seurataan osaamisen ja oppimisen johtamisen
kehittymistd ja muuttumista.

Keskeiset kisitpet

Osaaminen ja oppiminen eivat ole itseisarvo muille kuin koulutusorganisaatioille.
Muille se on vdline saavuttaa varsinaisen toiminnan tavoitteet. Oppimisen ja
osaamisen kehitt@misen tulisi siis olla osa organisaation strategiaa. Tatd osaa
strategiassa kutsutaan osaamis- ja oppimisstrategiaksi.

Osaaminen on niitd fietoja ja taitoja, joita tarvitaan tavoitteiden mukaiseen
tydskentelyyn. Osaamista ovat myds asenne ja verkostot, joista ja joiden avulla
uutta fietoa voi hakea.
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Oppiminen on toisaalta keino hankkia tarvittavaa osaamista toisaalta tand
pdivand myds osa tydtd, joka on yhd enemmdan ongelmanratkaisua, kokeiluja ja
niist&d oppimista, jatkuvaa parantamista, kysymistd ja vastausten etsimistd ja
vastaustiedon soveltamista tekemiseen.

Osaamis- ja oppimisstrategia sisaltad (like)toiminnan tavoitteiden edellyttdmien
osaamistarpeiden mdadrittmisen sekd suunnitelman, miten tarvittava
osaaminen hankitaan.

Kysely

Kyselyll& kartoitettiin oppimisen ja osaamisen johtamisen kdytanteitd ja haasteita
Suomessa toimivilla tydpaikailla.

Kyselyd jaettin  sosiaalisessa  mediassa:  LinkedinissG, Facebookissa  ja
Instagrammissa. Kyselystd kerrotftin myds nettisivullamme  (karolinajarenko.fi) ja
uutiskirjeessdmme. LisGksi vastauksia pyydettiin suoralla sGhkdpostilla. Kysely oli
avoinna 6 viikkoa. Vastauksia tuli 106. Vuoden 2021 kyselyyn saatiin 56 vastausta
ja kysely oli auki kaksi viikkoa.

Koska vastaagjamdadrd on suhteellisen pieni, ei vastauksia voi yleistad
edustamaan suomalaista  tydeldmdad. LisGpotkua tulkintojen tekemiseen
kuitenkin saadaan siitd, ettd kysely on tofteutettu kahdesti. Kun sekd vuoden
2021 ettd vuoden 2023 tulokset ovat saman suuntaisia, voidaan olettaaq, etté ne
kuvaavat yleisemminkin tydpaikoilla vallitsevaa tilannetta. Jos esimerkiksi
monivalintakysymyksissd  valintavaihtoehdot asefttuvat samaan suhteeseen
keskenddn kumpanakin tutkimusvuotena, voidaan olettaa, ettd ne asettuvat
samaan suhteeseen myos yleisemmin suomalaisilla  tyépaikoilla. Tarkkoja
prosenttimadrid ei  kuitenkaan voida vyleistdd koskemaan suomalaista
tyéeldmad laajemmin.
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Vastaajat

Lahes puolet vastaagjista edusti HR:Gd, neljdnnes johtoa ja vajaa kymmenes
tydntekijoitd. Kuva 1. Vastaajien asema tydpaikalla oli aika lailla sama kuin viime
kerralla.

Vuonna 2021 vastaagjista Idhes puolet (46,4%) oli HR:4d ja 25% ylintd johtoa.
Tyéntekij@roolissa vastaaijia oli 16.1%.

@ Yiin johto

® HR

@ Keskijohto
@ Esihenkild
@ Tyontekija
@ Muu

Kuva 1. Vastaagjista hieman yli puolet edusti HR:Gé& ja ylint& johtoa.

Vastaajien organisaatioista suurimmassa 05assa (52,4%) tehdadan
asiantuntijatydtd. Tuotantotydlld oli pienin edustus vastaagijien joukossa (6,7%).

Vuoden 2021 aineistossa asiantuntijatydlld oli viel& suurempi osuus (67,9%),
Palvelua tuottavien vastaagjien osuus oli suurin piirtein sama kuin t&Gnd vuonna.
Tuotantotydtd edustavien sek& tasaisesti asiantuntijatydté ettd
tuotantoa/palvelu/hoitotydtd tekevien organisaatioiden osuus pieneni. Kuva 2.
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Toimialoista eniten olivat edustettuina koulutus, muu palvelutoiminta sekd
informaatio ja viestinta.

@ Organisaatiossamme tehd&an
paaasiassa asiantuntijaty6ta

@ Organisaatiossamme tehdaén
paaasiassa tuotantotyota
\ @ Organisaatiomme tuottaa paaasiassa
palveluita tai hoivaa
@ Henkildstdssdmme on tasaisesti seka

asiantuntijatyota etta tuotanto/palvelu/
hoitotyta tekevia ihmisia

Kuva 2. Suurimmassa osassa vastaajaorganisaatioista tehdddan asiantfuntijatydta.

Raportti

Tadma raportti sisaltdd  yhteenvedon vuoden 2023 kyselyn vastauksista.
Vastauksia on myods verrattu aiemman kyselyn vastauksiin, jotta ndhddadn,
millaisiac  muutoksia osaamisen ja oppimisen johtamisessa on viime aikoina
tapahtunut.

Raporttin on otettu mukaan runsaasti lainauksia vastauksista kahdesta syysta.
Ne tuovat konkreettisesti esiin kdytanteitd ja toimintatapoja, joita tydpaikoilla on
talléd hetkelld kaytdssadn. Toisaalta ne myds kertovat osaamisen ja oppimisen
johtamisen kdaytdnteiden puutteesta ja samaan aikaan alan asiantuntijoiden
haasteista saada kehitetty& nditd vusia kaytanteitd.

Tulkinnat on pyritty rajaamaan raportin johtop&datoksiin.
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MITEN OSAAMINEN JA OPPIMINEN ON LINKATTU STRATEGIAAN JA
TAVOITTEISIIN?

Jotta oppiminen olisi todellakin keino toteuttaa yrityksen strategiaa ja saavuttaa
aseteftuja tavoitteita, olisi aivan ehdotonta, ettd organisaatiolla olisi rakenteita,
toimintatapoja tydkaluja yhdistdd ndma toisiinsa. Suurimmassa osassa vastaagjien
tydpaikoista ei kuitenkaan ole vield onnistuttu yhdistGmadn oppimista ja
strategiaa ja/tai tavoitteita toisiinsa. Joka kymmenennelld oppiminen ja
strategia on yhdistefty ftoisinsa ja noin joka viidennelld on oppiminen ja
liketoiminnalliset tavoitteet yhdistetty toisinsa. Toisin  pdin  sanoftuna  siis
yhdeksdalla kymmenesta oppimista ja strategiaa ei ole yhdistetty toisiinsa ja
neljalla viidesta oppiminen on irrallaan myos liiketoiminnallisista tavoitteista.
Kuva 3.

W 2021 [ 2023

Kylla, koko strategiakauden
aikajanteella

Kylla, vuoden
tarkastelujaksoissa

Kyll&, oppimista ohjataan
tavoitteiden mukaisesti myos
lyhyelld syklilld, 3kk tai 1kk
jaksoissa

Ei, emme ole vield onnistuneet
yhdistdmaan oppimista ja
tavoitteita kunnolla toisiinsa

0.0% 25.0% 50.0% 75.0%

Kuva 3. Suurimmassa osassa vastaajaorganisaatioista ei oppimista ole yhdistetty
strategiaan tai tavoitteisiin.
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Strategiasta Fitevat osaamistarpeet

Systemaattisesti  osaamistarpeita  madrittavilld  prosessi  I&htee  strategian
toteuttamiseen liittyvien osaamisten tunnistamisesta, jotka sitten konkretisoituvat
keskijohdon tuella liketoimintoja koskeviksi osaamistarpeiksi, joita edelleen
tarkennetaan esihenkildiden fuella fimeissd ja kehityskeskusteluissa, ja
yhteensovitetaan tydntekijdiden itse esiin nostamiin oppimistarpeisiin ja -toiveisiin.

Liketoimintojen  favoitteita  vastagjoaorganisaatiot  asettivat  yleisimmin
vuositasolla, mutta myds lyhyemmat syklit olivat k&ytdssa.

Lahtee strategiasta ja ydinosaamisista ja konkretisoituu toiminnansuunnittelun ja
kehityskeskusteluprosessin kautta vuositavoitteiksi.

Keskeisissa strategisissa tavoitteissa yhtend osana on kyvykkyyden kehittGminen jonka
osana osaamisen kehittGminen. N&istd asetetaan tavoitteet kvartaaleittain.

Osaamistarpeet kumpuavat strategiasta ja keskeisisté tavoitteista ja hankkeista.
Osaaminen ja oppiminen ik&Gan kuin mahdollistavat tavoitteiden saavuttamisen. Mit&
osaamista tarvitsemme, jotta saavutamme asian X.

Tiimien ja organisaation strategiset tavoitteet ovat yhteisid ja on sovittu etta
oppimistavoitteiden tulisi olla linjassa ndiden kanssa. Tai jos eivat ole, kaydaan erillinen
resurssikeskustelu millé aikataululla oppimistavoite/-toive on readlistinen / toteutettavissa.

Strategiset ydinosaamiset on mdadaritelty suoraan strategisen ohjelman kehittGmiskdrkien
mukaan.

MeillG mé&daritetty kriittiset osaamiset, mika luo rungon. Yksittdisten ihmisten tarpeet
kaydadn IGpi tavoite- ja kehityskeskusteluissa. Osasto/timikohtaiset osaamistarpeet
madritetGdn vudestaan koko ajan tarpeen mukaan.
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Organisaation toiminnan tavoitteisiin olemme pyrkineet ne sitomaan, sillé jokainen
foiminto tekee organisaation vastaavista omat tavoitteet, joiden suoriutumiseen
yleensd tarvitaan lisGd oppimista.

Toimenkuvat + bisnestarpeet kvartaali-, kuukausi- tai viikkkotasolla. Pyrkimys on ratkoa
suorituskyvyn ongelmia nopeasti, ei kehittad fiksattuja taitoja tai osaamisia.

Meillé on strategiakauden osaamisen kehittGmisen tavoitteet ja myds vuoden tarkistetut
favoitteet. Vield on matkaa siihen, ettd osaamisen kehittymisen tavoitteiden
foteutumista pystyttdisiin seuraamaan niin hyvin kuin olisi tarkoitus.

OKR tuo strategian tavoitteet ja oppimistavoitteet arkeen

OKR (Ketterd tavoitejohtamisen jarjestelmda Objectives and Key Results) nostettiin
keinoksi linkata oppiminen ja liketoiminnalliset tavoitteet toisiinsa arjen tasolla.
(OKR:t asetetaan yleisimmin kvartaaleittain.) Koko organisaation tavoitteet
tuodaan yksikdille ja jopa timeille, jotka sopivat viikottaisista tai kuukausittaisista
tehtdvistd, joiden avulla tavoitteet saavutetaan. Kun tehtdvistd saadaan
tulostietoqa, voi esim. tiimi itse nGhdd, miten tehtdvd on onnistunut tavoitteeseen
ndhden: pitddkd tehtavad muuttaa vai pitddkd tehdd toinen tehtavd. Tasta
opitaan jatkuvasti, miten mikdkin tehtdvd tai tekeminen tuottaa tavoitteen
mukaista tulosta.

Kvartaalitason tavoitteista johdetaan kuukausi- ja viikkotasolla tukitoimia joilla eri timej&
autetaan saavuttamaan kvartaalin liketoimintatavoitteita.

Osana yrityksen OKR:id.
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Kehityskeskustelut valine linkittaa osaaminen ja oppiminen strategiaan

Kehityskeskustelut ja niiden yhteydessd tehtdvat henkilbkohtaiset osaamisen
kehitt&dmisen vuosisuunnitelmat ovat yleinen tydkalu oppimistavoitteiden
linkkaamiseksi tydn ja liketoiminnan tavoitteisiin. Jotta tdma “menetelmd” toimisi
hyvin, vastaajat huomasivat, ettd on térkedd esihenkildn varmistaa, ettd henkild
ymmartdd tavoitteet ja mitd ne tarkoittavat henkildbn omassa tydssd. Lisaksi
esihenkildon pitdd osata linkata tavoitteet ja oppimistarve toisiinsa.

Tyon tavoitteet ja oppimistavoitteet asetetaan samaan aikaan kehityskeskusteluissa.
Oppimistavoitteita tarkennetaan henkilbkohtaisessa oppimissuunnitelmassa.

Riippuen puhutaanko yksildiden vai organisaation tavoitteista, yksildilld tGhdn ohjataan
kehityskeskusteluissa. Funktioissa mietitGdn taas enemmdan strategisella tasolla.

Kehityskeskustelussa mietitGdan tavoitteet ja niitd tukeva osaaminen.

Oppimistavoitteiden yhdistGminen tavoitteisiin rippuu esihenkilbn kyvykkyydesté
yhdistaa ndita.

Tavoitekeskustelussa mdadritellddn tiimin ja henkildn tavoitteet ja kehityskeskustelussa
pohditaan oppimistarpeet, jofta tavoitteisiin padstaan.

Kehityskeskustelussa kootaan strategian tavoitteiden mukaisia osaamis- ja
oppimistarpeita.

Painopisteet katsotaan vuodeksi ja seurataan kvartaaleittain.
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Henkilotasolla jarjesteimat ohjaavat tavoitteiden mukaisia oppimistavortteita

Myos jarjestelmia nostettiin esiin keinona linkata oppimistavoitteet toiminnan
tavoitteisiin.

Meillé hyédynnet&dn Humbol ohjelmaa johon kirjataan henkilbkohtaiset tavoitteet sekd
timin foiminnasta omaan tyéhdén kohdentfuvat tavoitteet. Tavoitteisiin padsyd
seurataan yhteisiss@ keskusteluissa joissa IGsnd tiimi, esihenkildt/ keskustelu:
strategiatehtdvd kuluvalle vuodelle ja timin itselleen asettamat tavoitteet.

Kyselyt, toimenkivat ja tyGsopimukset osaamis- ja oppimistarpeiden selvittamisessa

Kaikilla tydpaikoilla ei suinkaan ole pohdittu osaamis- ja oppimistarpeita
organisaation strategiasta lahtdisin. Yllattadvan moni vastasi, ettei tiedd, miten
oppimistavoitteet on linkattu organisaation tai toiminnan tavoitteisin tai t1ata
linkki& ei ole. Yleensd silloin henkild vastaa itse omista oppimistarpeistaan.

Ainoastaan vuden tydntekijén perehdytyksessG on oppimistavoitteet.

Tydsopparissa tietyt vaatimukset, jotka pitdd tayttdd kolmen vuoden sisalld.

Tydntekijéilld on eri tehtdvaalueita, joita pitdd suorittaa menestyksekk&asti.
Perehdytyksessa kGyddadn IGpi tehtGva kuvaukset, sekd koulutustarpeet yksilbllisesti.

En osaa oikein sanoaq, tyéntekijalle ei juuri avata nditd. Tiettyja sertifikaatteja on oltava
voimassa (3v. ja Sv. Ja esimies kertoo jos on mennyt vanhaksi ja pitdd suorittaa uusiksi).
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Meillé halutaan pitdd osaamistaso korkeana ja siitd pidetdan huolta verkkokoulutuksilla,
joiden saanndllisyyttd seurataan. LisGksi kannustetaan verkkokoulutuksiin, jotka fukevat
ty6td, kokonaisuuden hahmottamista ja tydyhteisdn jGsenend toimimista. Koko talon
kyselyilld ja osastotasoisilla selvityksilld saadaan kiinni siitd millaista tarvetta esiintyy.

Esihenkilbt vievat myds viestié HR- puolelle koulutustarpeista, jotka koskevat isoa
joukkoa.

Yhteisty&ssa liketoimintajohdon, esihenkildiden ja kaikkien tydntekijdiden kanssa
asiakkaita kuunnellen ja tulevaisuustydtd tehden.

Osaamiskartoituksia ja kehityskeskusteluissa. Kasitykseni ja kokemukseni mukaan niiden
yhteys strategisiin kyvykkyyksiin on olematon. Keskeisillek&an osaamisvaatimuksille ei ole
madritetty minimitasoja.

Tyokaluja osaamistarpeiden maérittamiseen strategialahtdisest

Kun oppiminen muuttuu yha itseohjautuvammaksi, tarvitaan tydkaluja, jotka
ohjaavat omatoimiset tyodntekijdt oppimaan strategian kannalta oleellisia
asioita. Vuonna 2021 kysyimme: “Onko teilld k&ytdssé jokin tydkalu, joka sisaltad
my®s tavoitteiden tai strategian edellyttdmdn osaamisen kehittdmisen?g”
Kysymys on hieman vaikea, ja sitd parannettin vuotta 2023 varten, jolloin
kysyttiin: “Onko teilld kaytdssa jokin (digitaalinen) tydkalu, joka ohjaa oppimaan
tavoitteiden tai strategian edellyttdmalld tavallag™” Kysymys on hieman eri, mik&
on syytd pitdd mielessd, kun alla olevaa kuvaa tutkii. Suurimmalla osalla
vastaagjien organisaatioita ei ole jarjestelmad, joka ohjaa tydntekijéitd oppimaan
strategian tai tavoitteiden kannalta oikeita asioita. Kuva 4.
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B 2021 W 2023

Kylla

Ei

0.0% 25.0% 50.0% 75.0%

Kuva 4. Suurimmalla osalla organisaatioista ei ole kaytdssa (digitaalista) tybkalua, joka
ohjaa oppimaan tavoitteiden tai strategian edellyttGmadlla tavalla.

“Kylléd”  vastanneista  suhteellisen moni  ndki  verkkovalmennusalustan
olemassaolon tdllaisena ohjaavana tekijgnd - sinnehdn viedddn vain
materiaalia, jota pidetddn tarkednd yrityksen toiminnan kannalta. Alla on
esimerkkialustoja, joita vastaajien tydpaikoilla kdytetadn.

Eduhousen verkkovalmennusalusta.

Moodle ympdaristd.

Koulutusportaali.

Sahkdéinen oppimisalusta joka siséltdd perehdytyksen ja jatkuvan osaamisen kursseja.
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Ei suoraan ohjaa, mutta verkko-oppimisalustalle pyritGdn tuomaan siséltéa suurelta osin
strategisiin favoitteisiin liittyen.

MeillG on verkko-oppimisympdristd mutta se ei varsinaisesti ohjaa oppimaan juuri
strategian tai tavoitteiden edellyttamdalla tavalla.

Skillhive alusta.

Guidin.

Howspace.

Workday ja siella strategiset osaamiset on mahdollista linkittdd omaan
oppimistavoitteisiin.

Workday, periaatteessa.

Oppimisen on muututtava yhd itseohjautuvammaksi ja ketter@dmmaksi.
Oppimisympdristdt  mahdollistavat  uusien ja vanhojen osaamistarpeiden
kifaamisen jokaisen ndhtavaksi ja myds hakemaan tarpeita vastaavia
oppimismahdollisuuksia. Alustojen ja oppimisympdristdjen avulla voidaan myds
seurata, kehittyykd organisaatioon riittévasti tiettyd osaamista tai tietyn alueen
osagjia. Modernit alustat yhdistavat mahdollisimman monia tydkaluja, jotta niisté
tulee oikeasti osa tydn arkea. Ne voivat esimerkiksi yhdistadd tydyhteisdn
yhteystiedoston, osaamisen hallinnan ja oppimiseen littyvén materiaalin ja
yhteisen ajattelun tydkaluja sekd oppimiseen littyvien tilaisuuksien tiedotuksen.
Suomalainen Skillhive esimerkiksi on tdman tyyppinen palvelu. Alusta voi myds
esimerkiksi yhdistdd yrityksen strategiset tavoitteet ja lyhyemmdan aikavalin
tavoitteet (esim. OKR) oppimistavoitteiden hallintaan. Se tarjoaa myo paikan
tyontekijdille ja timeille yllapitad oppimissuunnitelmiaan.
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Digitaalinen ympdristd, johon kirjataan oppimistavoitteet ja edistyminen.

Virtuaalinen ryhmdkeskusteluohjaaja -tydkalu, joka tukee tiimien yhteistd oppimista
teemoittain. Ei olemassa kokonaisvaltaista tydkalua.

Simppelisti kouluttautumissuunnitelma tulee kirjata ylds, jotta syntyy perusteet
tfoimenpiteiden aloittamiselle tulevina vuosina.

Jos osaamiskeskustelu on k&yty, jarjestelmdadn asetettu tavoitteet ja seuranta.

Tavoite- ja kehityskeskustelu verkon yli. Mahdollistaa jatkuvan dialogin ja coachauksen.

Success factor - ohjelmaan rakennettu kehityskeskustalu - ja kehittymissuunnittelun
fyokalu.

Kdaytdssa on Fusion. Tydkaluun kirjataan henkilbkohtaiset kehityssuunnitelmat,
foimenpiteet ja seuranta.

My0os perinteisempid palveluntarjoajia mainittiin. Ndiden ero edelliseen on siing, ettd
n&dmda palvelevat ensisijaisesti  tydnantajaa, kun taas edelld mainitut  pyrkivat
palvelemaan kaikkia kayttajaryhmida, ml. tydntekijditd.

Mepco - henkilbtietojarjestelmda.

HR tyokalu.

Skills mgmt jarjestelma.
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KUKA MARRITTELEE OSAAMISTARPEET?

Suurimmalla osalla vastagjista tyontekija vastaa ensisijaisesti  itse
osaamistarpeidensa madaritamisesta, kuten koko osaamisensa kehittdmisestd.
Sama tulos saatiin myds vuonna 2021. Kuten jo edellisen kysymyksen vastauksissa
huomattiin, useimmissa tapauksissa osaamistarpeet madritellddn prosessilla tai
dialogilla, johon osallistuu useita toimijoita organisaatiossa.

Mukana on kuitenkin yhd tydyhteisdjd, jotka kokevat tydntekij@n olevan yksin
osaamistarpeiden madrittelyn kanssa. Edelleen on myds organisaatioita, joissa
todetaan, ettd esihenkild kertoo, mitd pitdd osata ja opetella. Kuva 5.

Ylin johto
Keskijohto

HR

Tiimien vetajat
Tiimit

Henkild itse 64.20%

0.00% 20.00% 40.00% 60.00%

Kuva 5. Osaamistarpeiden mdadrittelyyn osallistuu monta tahoa.
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Osa kuvasi hyvin perinteisi@d toimintamalleja, joissa HR organisoi koulutuksia
johdon tunnistamiin oppimistarpeisiin ja esihenkildt ohjaavat tydntekijat sinne
oman arvionsa mukaisesti. Toiset puolestaan kuvasivat systematiikkaa, jossa
oppimistarpeet tunnistetaan liketoiminnallisista tavoitteista ja tydntekijat ja tiimin
itseohjautuvasti tayttavat niitd tydnantajan tarjotessa siihen tuen ja rakenteet.
Kehityskeskustelut ovat tassdkin tarked vdline, jolla oppimistarpeita viedadn
k&ytantoon.

Henkilbstéjohto tekee koulutusbudjetin johdon kanssa keskusteltuaan.

Talla hetkelld vain lakisGdteiset koulutukset siirtyvéat suunnitelmaksi (...). Yrityksella ei ole
kaytdssa erityisid oppimissuunnitelmia tai muutakaan vastaavaa jarjestelmad.

Hr- osasto vetdd yhteen osaamistarpeet ja tekee suunnitelman.

Ei ole olemassa oppimissuunnitelmia, ainoastaan lakisGéateiset koulutukset foteutuvat
varmasti, muut resurssien mukaan.

Ainakin toimenkuvien pdivitysten yhteydessa.

Perehdytyksessa tehdddn kehityssuunnitelma.

Ketterampaa liiketoimintalahtoista oppimista kuvasivat esimerkiksi nama
vastaukset:

Osaamistarpeita (ylemmilla toimihenkilSilld) arvioidaan kuuden tunnistetun strategisen
kompetenssin kautta, joista johdetaan oppimistavoitteet. Oppimistarpeet on myds
tarked linjata organisaation ja tiimin tavoitteiden kautta, jotta ihmisid kehitet&ddn
liketoimintaldhtdisesti.
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Strategisen osaamisen tavoitteista johdetaan osaamistarpeet timeille, tehtaville ja
henkiléille.

Toiminnallisten tavoitteiden kautta, keskustellen ja yhdessé oppimista suunnitellen.

Keskustelujen, toimintasuunnitelmien, tavoitteiden ja kehityssuunnitelmien kautta.

Kehityskeskusteluissa esimiehet tayttavat suunnitelmat.

Keskustelujen kautta.

MielellGan yhteisten keskustelujen kautta, jossa avataan organisaation osaamistarpeet
ja mita se tarkoittaa tydntekijdiden ndkdékulmasta. Ndissa pitdisi hybdyntdd myds
yksilbiden vahvuuksia; kuka kokee luontaiseksi minkdkin osaamistarpeen kehittémisen ja
viemisen omaan oppimissuunnitelmaan. Ket&an ei pitdisi joutua pakottamaan.

Jokaisen kanssa sovitaan kerran vuodessa mihin painotetaan. Kehittymist&d seurataan
121 keskusteluissa.

Kehityskeskustelun dokumentti on ainoq, miss@ on jotain suunnitelmaa kirjattuna ylés.

Neljannes vastagjista totesi, ettei osaamistarpeiden siitymiseen
oppimissuunnitelmiksi ole systeemia.

Ei ole oppimissuunnitelmia, ei ole selkedd tapaaq, ei ole kaytdssd oppimissuunnitelmia tai
muutakaan vastaavaa.
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Ei ole varsinaisia oppimissuunnitelmia eik& ainakaan julkisesti madriteltyja
osaamistarpeita.

Ei mitenk&adn, esihenkilé kannustaa kouluttautumaan, mutta ei erikseen mietitd
oppimissuunnitelmaa.

Ei ole olemassa oppimissuunnitelmia, ainoastaan lakisGéateiset koulutukset toteutuvat
varmasti, muut resurssien mukaan.

Tahan ei ole systematiikkaa.

Itseohjautuvasti.

Ei koordinoitu.

Eivat siirry.

Huonosti talla hetkelld.

Tadma on ihmisten omalla vastuulla.

Riippuu henkilén aktiivisuudesta.
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KUKA VASTAA HENKILOSTON OSAAMISESTA JA OPPIMISESTA?

Vastuu oman osaamisen kehittymisestd tybpaikan tarpeita vastaavaksi on yhé
useammin jokaisella itsellddn. Vuonna 2021 toteutetussa kyselyssd 65%
vastanneista kertoi tydntekij@n itse ensisijaisesti vastaavan siitd, ettd hdan oppii
tydns& kannalta tarpeellisia asioita. Nyt vuonna 2023 luku oli vield suurempi: 81%
vastanneista iimoitti ndin. Pienelldkin otoksella tdmda osoittaa varmasti suuntaa.
Vastuu omasta oppimisesta on siirtynyt tyontekijalle itselleen. Kuva 6.

B 2023 B 2021

Ylin johto
Keskijohto
HR

Tiimien vetajat
Tiimit

Henkilé itse 81.0%

65.5%

0.0% 25.0% 50.0% 75.0%

Kuva 6. Kuka organisaatiossa ensisijaisesti vastaa siitd, ettd tydntekijat oppivat tyénsa
kannalta oikeita asioita?

Kuten vuoden 2021 vastauksissakin, myds tGnd vuonna moni tdydensi
vastaustaan nostamalla  esiin - esihenkildn  roolin henkildston  osaamisen
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kehittdmisen tukijana ja kannustajana. Esihenkildt vastaavat tiimien toiminnasta:
tavoitteiden saavuttamisesta ja timildisten tydhyvinvoinnista - melko pitkdalle
myds tydntekijdkokemuksesta. Heilld on luontainen rooli pitdd esild
osaamistarpeisiin ja oppimiseen littyvid asioita, muistuttaa oman oppimisen
johtamisesta ja erilaisista oppimispoluista. Hanen roolinsa on yhd enemman
oppimisen johtajan rooli, varmistaa, ettd jokainen omassa tiimisséd ymmartad,
mit& tavoitteiden saavuttaminen edellyttdd ja miksi tarvitaan tiettyd osaamista
sekd auttaa jokaisen tarvittavan osaamisen hankkimisessa.

Hyva esihenkild tuntee timinsd: heiddn vahvuutensa, kehitystarpeensa ja
ammatillisen tavoitteensa. Esinenkild voi asemansa vuoksi olla avainhenkild
organisaatfion  osaamisen  kehitt@dmisessd. Roolin  ta@yttdminen  kuitenkin
edellyttad, ettd heilld on motivaatiota ja osaamista tadhdn tehtdvaan.
Osaamisen ja oppimisen johtamisen taitoja tulisi valmentaa esihenkildille ja
|Ghiesimiehille, joiden vastuualueiksi pitdisi mMaarittdd myods fimiensd jasenten
rittvan ja oikea osaamisen varmistaminen.

Ylimmdan johdon tehtdva on luoda puitteet oppimiselle ja resurssoida oppiminen
sekd varmistaa, ettd esinenkildilld on riittava “oppijohtajan™ osaaminen.

Tybeldmdssa talla hetkelld ei voi luottaa siihen, ettd ENSISIJAINEN vastuu osaamisen
kehittamista olisi muualla kuin tydntekijallé itsellGén. Poikkeuksena tilanteet, joissa esim.
tyd kehittyy niin, ettd tydn jatkaminen vaatii osaamista, johon on koulutettava
uudelleen (markkinalta ei I6ydy valmiiksi osaamista).

Meiddn organisaatiossa ei tule kukaan toinen henkild sanomaan, ettd meill& tarvittaisiin
tallaista osaamista ja ajattelimme, ettd sinun osaamisprofiilisi sopisi tGhdn hienosti.
Kiinnostaisiko sinua Idhted valmennukseen/koulutukseen mukaan? Eli kylld tasta
osaamisen kehittymisestd vastaa ihan henkild itse; pongaamalla sopivia koulutuksia,
mitk& tukee omaa osaamisidentiteettid ja vahvistaa ammatillista osaamista. Se, tuleeko
tyénantaja vastaan kuluissa, on myds toinen keskustelunaihe.
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Meillé on ketterd organisaatio ja matala hierarkia. Henkild itse vastaa siitd etta sovitut
asiat toteutuvat. Tydnantaja tarjoaa 4 palkallista opintopdivad ja 1250 euron budjetin.

Itse ehdottaa jonkun asian opettelua ja huolehtii ettd myds saa tarvittavan tuen. Esimies
kyllé tukee, mutta itselld on vastuu, jotta oikeasti jotain tapahtuu. Tdma on ihan hyva,
mutta johdon ja esimiesten suunnalta voisi fulla enemmdan ehdotuksia ja
mahdollisuuksia.

Tallg hetkelld vahvasti osastojen esihenkildt huolehtivat ja kartfoittavat oman osastonsa
osaamistarpeet ja tarpeet nousevat usein henkilbiltda itseltGdn ja monesti myds
osaamisen kasvun seuranta on osastokohtaista.

Tydntekija tuo esille kouluttautumistarpeet ja esihenkildt/HR tarjoavat erilaisia
kouluttautumismahdollisuuksia.

Joskus on sivuttu aihetta, mité haluaisin oppia ja miten kehittyd, mutta todettu, ettd
esim. koulutuksiin ei ole budjettia.

Yksilbn oma aktiivisuus avaintekijd, esihenkilé mahdollistaja.

No en ihan tdysin ole tietoinen miten nadma& menevdat, mutta esihenkild kertoo jos
tarvitsen jonkun sisdisen kurssisuorituksen.

Mielestani henkilbstén osaamisen kehittédmisestd ja ylldpitGmisestd on keskikohdolla. Sen
tulee antaa resurssit siihen, mutta kaytdnndssa vastuuta ei rittvasti kanneta.
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Esihenkilé vastaa oppimisen motivoitumisesta, henkild/ timit oppimisen toteutumisesta ja
siirtymisestd kaytadnndn teoksi.

Ketter& organisaatio sysGnnyt vastuuta paljon yksildlle, joka monesti jo taysin
ylitydSllistynyt ja oman osaamisen kehittGminen ja kehitystarpeiden huomaaminen voi
olla iso haaste.

YIhadalta ei voi kaataa sankolla padhdn eiké motivaatiota synnyttdd vaan vastuu on
fimeilld ja henkildilld itsellddan. Ylin johto ndyttdd toki suuntaa ja on mahdollistajana.

Asiantuntijaorganisaatiossa henkildlld on paras ndkyvyys omiin oppimistarpeisiinsa.
Apua, tukea ja neuvontaa tadmdan kartoittamiseksi on saatavilla seké& esihenkilbilta,
coaching -sessioissa tai yrityksen globaalista oppimisportaalista.

Lahtékohtaisesti oppiminen on jokaisen omalla vastuulla. Toisen puolesta kun ei voi
oppia. Myds esihenkilblié on vastuu kdydd dialogia, valmentaa ja mahdollistaa.
Varmistaa yhdessd, ettd suunta on oikea.

Kaytadnndssd oppimisesta vastaa henkild itse esihenkilbnsé tukemana. Ylinjohto ja HR
viitoittavat tietd, mutta osaamisen kehittyminen tarpeen mukaan tapahtuu arjessa,
osana tyén tekemista.

Vastausvaihtoehdoista puuttui esihenkilé + henkild yhdessd. Se on minusta meillé se
foimivin tapa kehittdd osaamista.

Jokainen on itse vastuussa osaamisestaan ja tydmarkkinakelposuudestaan. Esihenkilot
johtavat vaihtelevasti oppimista ja varmistavat osaamisen karttumista.
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Osaamisen kehittGminen perustuu valitettavan usein yksilén kehittymiseen. Onneksi
fiimien oppimiseen on alettu kiinnittad pikkuhiljaa enemmdn huomiota.

Hyvin itseohjautuva organisaatio, pitdd itse huolehtia osaamisestaan.

Ylimmdan johdon agendalla on yrityksen kasvu ja strategia ja heidé&n vastuullaan on
huolehtia ettd organisaatiolla on k&ytettdvissé aikaa, rahaa ja resursseja kehittdd ja
kehittyd.

Tahdan ei ole madritelty budjettia ja on hyvin harvinaista eftd joku pddsee organisaation
ulkopuolelle kouluttautumaan. Eli oppiminen on henkilén omalla vastuulla.

On hyva luottaa asiantuntijan késitykseen tarpeista, heill&d on paras osaaminen.

Esihenkilé valmentaa johdettaviaan yhteiseen suuntaan, henkildllé itsellédn vastuu
omasta ammatillisesta kehittymisesta.

MILLAISIA KEINOJA ON KAYTOSSA OPPIMISEEN JA OSAAMISEN
KEHITTAMISEEN?

Nykyisin kaikki tyd edellyttdd jatkuvaa uvuden oppimista ja iso osa tydstdkin on
uuden luomista. Tarve ja todellisuus ovat kuitenkin el@dneet nopeammin kuin
organisaatioiden rakenteet lainsédddanndstd puhumattakaan. Lainsdadddnnossa
osaamisen kehitt@mistd kdasitellddn ainoastaan  koulutuksena.  Esimerkiksi
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tydbnantaja voi vdhentdd elinkeinotoiminnan  tai  maatalouden  tulosta
koulutusv@hennyksen, joka on laskennallisesti noin  puolet koulutusajan
palkkakuluista. Koulutusvdhennyksen saa enintddn kolmelta koulutuspdivaltd
tydntekij@d kohden. Koulutusv@hennyksen vahimmdaismdadrd on 1 koulutuspdiva
tydntekij@d kohti eli 6 tunfia koulutusta, joka pitdd voida todentaa. Tydssé
tapahtuva ja tydhdn sisdltyvd oppiminen ei oikein mahdu tahan ajatteluun.
Kuitenkin se on yhd tarke@dmpdd, kun toistot eivat endd tuo tehokkuutta.
Tuottavuus ja tehokkuus syntyvat kyvystd oppia ketterdsti samalla kun tyéta
tehdaan.

Kysymys oppimisen ja osaamisen kehittdmisen keinoista oli jaettu kahteen
osaan:

1. opiskelun kautta hankittava osaaminen ja muodollinen oppiminen
2. ty&ssd tapahtuva ja tydhon sisdltyvd oppiminen

Opiskelun kautta hankittava osaaminen

Vuoden 2023 kyselyyn oli tehty kaksi muutosta:

1. Yksityisten palvelutarjoajien  “live” valmennukset oli lisadtty omaksi
kategoriakseen.
2. Verkkokurssit on erotettu a) kokoavien alustojen (kuten LinkedIn Learning,

Skillshare) kautta saavutettin  kursseihin ja b) suoraan palvelutarjoqgijilta
saavutettaviin kursseihin. On oletettavaa, ettd tydnantajat solmivat sopimuksia
kokoavien alustojen kanssa, jolloin he voivat yhdelld sopimuksella tarjota
henkildstdlle laajan skaalan verkkokursseja. Sen sijaan  yksittdiset tydntekijat
saattavat hyvinkin haluta jonkun fietyn palvelutarjoajan kurssille, jota he
esimerkiksi muutenkin seuraavat somessa tai lukevat hdnen kirjojaan. Nd&iden
osuuden voi siis olettaa kasvavan, jos tydonantaja mahdollistaa yksilbkohtaisten
valintojen tekemistd esimerkiksi joustavan esihenkildn tai henkildkohtaisen
oppimisbudjetin muodossa.
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Vastauksista voidaan havaita, ettd korkeakouluyhteistydn yleisyys keikkuu 45
prosentissa kummallakin kyselykerralla. Samoin yrityksen omien kurssien k&yttd on
suunnilleen samassa 75 prosentissa kummallakin kyselykierroksella.

Vastauksista ndkyy myds, ettd verkkovalmennuksiin ohjaavat tydntekijoitd sekd
HR ettd esihenkildét, mutta tarkein rooli ndyttdd olevan tydntekijdilla itsellddn.

Kuva 7.

B 2021

Korkeakoulu- ja oppilaitosyhteisty6
Yliopistojen ja oppilaitosten verkkokurssit

Yksityisten palvelutarjoajien koulutukset ja valmennukset (live)

Yksityisten opintuottajien tarjoamat verkkokurssit kokoavan alustan
kautta (esim. LinkedIn Learning, Skillshare, Brain Academy)

Yksityisten palveluntarjoajien verkkokurssit suoraan palveluntarjoajilta
Yrityksen omat Kurssit

Muu oma ehtoinen opiskelu
Tyontekijoilla on henkildkohtainen oppimisbudjetti, jonka he voivat
kayttaa parhaaksi katsomallaan tavalla

Esihenkildilla on alaisilleen oppimisbudjetti, josta tyontekijat voivat
pyytaa resursseja tarpeisiinsa

Tiimilla on oppimisbudjetti, jota he kayttavat parhaaksi katsomallaan
tavalla

HR ohjaa tyontekijoita organisaation verkkovalmennusalustalle

Esihenkil ohjaa tyéntekij6ita organisaation verkkovalmennusalustalle

Tyontekijat hakevat omatoimisesti oppia julkisilta ja/tai organisaation
omalta verkkovalmennusalustoilta

0.0%

B 2023
44.8%
42.5%
53.4%
31.1%
58.5%
41.4%
26.4%
47.2%
74.5%
51.9%
3.4%
11.3%
22.4%
16.0%
10.3%
11.3%
46.6%
39.6%
50.0%
34.0%
60.3%
63.2%
20.0% 40.0% 60.0% 80.0%

Kuva 7. Mité opiskelun kautta hankittavan osaamisen toimintatapoja organisaatioilla

on kaytossag
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Kiinnostava kysymys on, mita opiskelumuotoja tukevat organisaatiot, joissa ei
tuoteta omia koulutuksia osaamisen kehittamiseksi. Tallaisia vastauksia oli IGhes
vidennes. Vastauksissa ei kuitenkaan [6ytynyt mitddan tiettyd linjaa, vaan
kaytdssa oli hyvin lagja skaala keinoja. Muutama ndisté vastauksista kertoi heillé
olevan kaytdssd ainoastaan tydntekij@n oman oppimisbudjetin ja tydntekijdn
omatoimisen kurssien etsimisen. Namd& samat vastaajat kuvasivat oppimisen
johtamisen systematiikkaansa olemattomaksi ja osaamisen kehittdmisen olevan
heilld taysin tydntekijdiden itseohjautuvuuden varassa. Muutaman vastauksen
perusteella ei voida tehd& minkddnlaisia yleistyksid, mutta iimiénd tédmda on
kiinnostava ja merkille pantava.

Tydssé tapalituva oppiminen

Kun ty® muuttuu jatkuvasti ja tydtd tehdddn usein asiakkaan luona, tarvitaan
aina uusia toimintatapoja ja uusia ratkaisuja. Tydssé on opittava jatkuvasti vutta.
Tydé on padalolti ongelmanratkaisua, uusien tapojen kokeilua, jatkuvaa
parantamista, palautteen hakemista ja siitd oppimista sekd retrojen pitdmista eli
oman ja toisten tydn arviointia ja siitd oppimista. Tdma kaikki tuottaa uutta tietoa
ja mahdollistaa oppimisen tydntekemisen yhteydessa.

Palveluiden ja prosessien kehittdminen on tyypillistd oman tydn kehittdmista ja
siité oppimista. Lahes kolmannes vastaagjien tydpaikoista ei kehitd palveluita tai
prosesseja, tai jos kehittad, sitd ei mielletd osaamisen kehittdmiseksi.

Retroja tai muita reflektointituokioita pitdd alle 40% tydpaikoista. Vimeisen 5-10
vuoden “kokeilukulttuuribuumista™ huolimatta vain noin kolmannes vastaagjien
tydpaikoista ndyttad tekevan systemaattisesti kokeiluja.
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Retrot mainittin keinona edistdd liketoimintaan littyvdd oppimista. Yhdessa
organisaatiossa pidetddn retroja myds asiaokkaan kanssa, jotta yhteistyd ja
yhteinen ymmarrys kehittyvat yhdessa.

Palaute on kaytdssd oppimisen keinona vain noin puolessa tydpaikoista. Herdd
kysymys, eikd ndissd organisaatioissa anneta palautetta ollenkaan, vai onko
oppimista koskeva palaute vastattaessa mielletty joksikin eri palautteeksi, kuin se
palaute, mitd tydstd yleensd annetaan sekd esihenkildn ettd tydkavereiden ja
jopa asiakkaiden toimesta. Kuva 8.

B 2021 [ 2023

Tiimit asettavat itselleen kehittymistavoitteita ja sopivat niiden 43.9%
mukaisesta oppimisesta 33.0%

Yksilot asettavat itselleen kehittymistavoitteita 70.8%77':

Tiimit ja yksilot pitavat retroja tai muita yhteista tekemista kehittavia 38 6%
tuokioita s&énnéllisesti 36.8%
43.9%

Ongelmanratkaisu 41.5%
Systemaattiset kokeilut _ 4%33.3%
Jatkuva parantaminen 5&%"2%
Virheiden ja onnistumisten analysointi 31.6% 44.3%
Uuden ideointi R 56.1%
Palaute 52-6%\75%

Palveluiden ja prosessien kehittaminen 64.2%70'2%

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0%

Kuva 8. Mita tydssé oppimisen menetelmid vastaagijilla on k&ytdssée

Mita kaytanteit tyopaikoilla on yksilon oppimisen tukemiseen ja ohjaamiseen?

Tama oli uusi kysymys, sitd ei ollut mukana vuonna 2021. Kysymys toteutettiin
monivalintana, jossa oli myds vaihtoehto *muu, mikd¢”, jotta saadaan esiin vusia
hyvid kaytanteita.
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Yleensa tyopaikat tukevat oppimista antamalla rahallista ja/tai ajallista resurssia.
Er&s kyselyyn vastaaja kertoi, ettd hanen organisaationsa tarjoaa vuodessa 4
palkallista opintopdivaa ja 1250 euron budjetin. On niitdkin tydpaikkoja, jotka
maksavat tydntekijdlle oppimisesta kaytetyn ajan mukaan. Henkildkohtainen ja
esihenkildn hyvaksymd oppimissuunnitelma on toki edelleen yksi tapa tukea
oppimista. Organisaatiossa voi olla myds erityisid oppimisen tukihenkilditd, jotka
auttavat 16ytdmadn sopivia oppimispolkuja  oppijan tarpeeseen sekd
hyddyntédmadn erilaisia oppimisalustoja. He myds auttavat asettamaan omia
oppimistavoitteita. Oppimisen valmiuksien valmentaminen on niin  ik&an
oppimisen tukemista. Naistd mik&an ei oikein korostunut vastauksissa.

Verkkokoulutusalustat ovat tarked osa tadman pdivin osaamisen kehittdmisen
repertuaaria ja nitd on rakennettu ahkerasti yrityksiin viimeiset 10 vuotta. Yli
puolella vastaagjista oli annettu tydntekijdille vapaa pddsy yrityksen omalle
verkko-oppimisalustalle. My&s yrityksen ulkopuoliset verkkovalmennusalustat ovat
kaytdssd. Noin 15 prosentilla vastaajaorganisaatioista oli avattu tydntekijdille
vapaa pddasy tdllaisille alustoille ja samalla 15 prosenttila rajattu pddsy. Kyselyssa
el madritetty, mitd “vapaa” ja “rajattu” tarkoittavat. Ne voivat viitata joko siihen,
ettd kaikki sisaltd alustoilla on tai ei ole tydntekijdiden kdytdssd tai ne voivat
viitata siihen, ettd alustoille pddsee vain rajattuna aikana tai sielld saa kayttad
vain rajatun ajan - tai sitten ajankdyttdéa ei ole rajattu. Kuva 9.
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Kannustamme tyontekij6ita asettamaan itselleen ammatillisia tavoitteita.
Ohjaamme ihmiset tekeméaan oppimissuunnitelman ammatillisten
tavoitteiden saavuttamiseksi.

Tarjoamme tyéntekijéille sparrausapua tavoitteiden ja suunnitelmien
tekemiseen (esim. kehityskeskustelu tms.).

Tyéntekijéilla on oppimisbudjetti, jonka he saavat kdyttaa parhaaksi
katsomallaan tavalla.

Tyodntekijoilla on *rajattu* paasy yrityksen sisaiselle
verkkokoulutusalustalle.

Tyéntekijoilla on *vapaa™ paasy yrityksen sisaiselle
verkkokoulutusalustalle

Tyéntekijoille on *rajattu* paasy yhdelle tai useammalle yrityksen
ulkopuoliselle verkkokoulutusalustalle

Tyodntekijdille on *vapaa* paasy yhdelle tai useammalle yrityksen
ulkopuoliselle verkkokoulutusalustalle

Tyontekijoilla on oppimiseen tarkoitettu tuntikiintié, jonka toteutumisesta
pitaa raportoida.

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0%

Kuva 9. Vastaajaorganisatioissa kdytdssa olevia tapoja tukea yksilbiden omatoimista
opiskelua.

Vapaa oppimisbudjetti tydntekijdille on alle 10 prosentilla vastaagjista. Noin 15
prosenttia  organisaatioista  tydontekijdiden pitdd raportoida oppimisen
tukikiintidnsa toteutumisesta.

Muita tapoja tukea yksildiden oppimista kerrottiin:

1) Keskustelut esihenkildn kanssa

) Keskustelut oman tiimin/omien tiimien kanssa , tiimin osaamiskeskustelut

) Vuoropuhelun helpottaminen tydntekijdiden ja keskijohdon vdlilla

) Mentorointi

) Tydnohjaus

) Mestari-kisalli -malli

) Ty&kierto

8) Lupa osallistua  tydajalla  ulkopuolisten  toteuttamiin - maksuttomiin

N O O AN WD

webinaareihin ja muihin maksuttomiin koulutuksiin
9) Oppimiskahvilat ynn& muut yhteiset tilaisuudet, joissa opitaan yhdessa
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10) Sisdiset filaisuudet, joissa jaetaan hankittua uutta osaamista, mm. case

palaverit

11) Oppimistoiveiden ja -tavoitteiden huomioiminen tydn suunnittelussa

12) Mahdollisuus opinfovapaaseen

13) Strategian kannalta keskeisimpien osaamisten kuvaukset, jotka ohjaavat

osaamisen kehittymistda.
14) Erilaisten tydroolien ja niihin littyvien odotusten kuvaukset

MINKALAISTA OPPIMISKULTTUURIA ORGANISAATIONNE TAVOITTELEE?

Oppimisen ja erityisesti tydpaikalla tapahtuvan oppimisen perustana on
tybpaikan oppimiskulttuuri. Kulttuuri on ihnmisten yhteinen kasitys siitd, mik& heille
organisaatiossa on tarkedd ja mikd ei, miten heiddn odotetaan toimivan.
Kulttuuri syntyy toiminnasta. Toimintaa ohjaavat rakenteet eli ihmiset toimivat
aina rakenteiden mukaan. Rakenteiden pohjalla on aina myds arvot.

Kulttuuria kehitetddn miettimalld, miten henkildstén toivotaan toimivan, millaisia
toimintatapoja tarvitaan, ja lopulta millaiset rakenteet mahdollistavat toivotut
toimintatavat. Esimerkiksi jos ihmisten toivotaan jaokavan fietoa ja kertovan
virheistd, jotta niistd voidaan oppia, tarvitaan tydpaikalla psykologista
turvallisuutta ja tiloja tai alustoja jakaa tietoa. Psykologinen turvallisuus edellyttad
ehkd johdon ja esihenkildiden viestintakayttdytymisen muutosta ja
fasilitointitaitoja  ja ehkd rakenteiden muuttamista tukemaan tallaista
kayttaytymistd.

Kulttuurin perustana ovat arvot. Niidenkin pitGd tukea oppimista ja arvostaa
osaamista. Myds osaamisen jakaminen ja yhdessd oppiminen olisi hyva ndkyd
arvoissa, jotta arvot eivat kannusta vain yksildiden omaan oppimiseen.
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Tyépaikoilla kannattaa yleensd yhdessd mdadrittad, millaista oppimiskulttuuria
juuri talle tyopaikalle halutaan. Tatd kysyttin myds kyselyss@ ja vastauksissa
korostuivat avoimuus, ketteryys ja itseohjautuvuus. Useat vastaukset sisalsivat
tavoiteltuja toimintatapoja ja niiden edellyttdmid rakenteita. Kulttuuria kuvattiin
seuraavilla mé&adaritteilld.

Kestavad ja jatkuvaa.

Kokeilevaa, yhdessd oppimista, arjessa oppimista, 70-20-10 periaatteella tapahtuvaa.
Voisi hyvin olla my&s 90-10.

(kiri. huom. 70-20-10 tarkoittaa, ettd 70 % uutta opitaan tydssd, 20% vuorovaikutuksessa
foisten kanssa ja 10% muodollisessa koulutuksessa. Vastaavasti 90-10 tarkoittaa, ettd 90
% opitaan tydssa ja 10 % muodollisessa koulutuksessa.)

Jatkuvaa, ketterdd, joka tukee sisdistd motivaatiota sekd tySstd innostumista.

Ketterdd ja avointa.

Omatoimista tarpeiden esille tuomista.

Ketterd, itseohjautuva, jatkuvan oppimisen idealla, tarveldhtdinen, jokaisen saatavilla,
yhteisdllinen.

Henkilbkohtainen kehittyminen on prioriteetti, ymmartden jopa sen, ettd kehityspolku voi
johtaa muihin tehtaviin organisaation ulkopuolella.
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Avointa ongelmanratkaisua, prosessien kehittamistd palautteen perusteella,
kehitysprojekteissa, tydn ongelmien ratkominen verkostoissa, uuden kehittdminen
verkostoissa.

Oppimisen ilo ja (henkilbkohtainen) kasvu on kirjattu organisaation arvoihin. Tavoitetilaa
kuvaavia adjektiiveja: innostava, kannustava, itseohjautuva, aktiivinen ja positiivinen.

Dialogista.

Joustava, mukautuva, jatkuva, sadadnndllinen, osa arkea.

Jatkuva oppiminen ja parantaminen, yhdessd oivaltaen.

Uteliaisuus, sitoutuneisuus, tulevaisuuteen katsovaa, muita innostava ja tarttuvaa.

Kykyd& tunnistaa koko organisaatiotasolla kehittymistarpeet, saada osaamisen
kehittGminen enemman ennakoivaksi eik& niink&an raktiiviseksi sen hetken muutoksiin,
jatkuva parantaminen, tiedon ja osaamisen jakaminen orgaanisesti, arviointi- ja
analyyysikyvykds organisaatio.

Tiimissé& ja tiimien valista yhteisdllistd oppimista. Unohtamatta asiaka- ja
sidosryhmdyhteistydta.

Jatkuvaa, kefterdd tydssGoppimista.

Ketter&dd, kokeilevaa, digitaalista, tehokasta ja tuottavaa.
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Asiakastarve perustana, perustehtédvan strategian mukainen jatkuva kehittGminen

Ajassa kiinni, kaupallisesti hyddynnettavissa.

Omaehtoinen oppiminen.

Luottamuksellinen (luotettava), innovatiivinen, kevyt ja iloinen oppimisessa, tfarpeeseen
oppiminen.

Innostavaa, tulevaisuuteen suuntautuvaa, suunnitelmallista, timiohjautuvaa (ihmiset itse
tietavat mitd tarvitsevat), kustannustehokasta.

Saavutettavuus, avoin, IGpindkyvd, tasapuolinen, osallistava.

Omaehtoista, tarpeen mukaista, asiakaslGhtdistd, monipuolista.

Itseohjautuvaa, yhtién tavoitteita tukevaa, mutta myds yksildén tarpeet huomioivaa.

Yhteiséllinen, avoin, idearikas

Liiketoimintal&htdinen, strateginen, itseohjautuva.

Jatkuvaa, osana kulttuuria / tapaa foimia.

Luonteva, vaikuttava, oivaltava, helppo, unohtumaton.
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Omaa toimintaa pyritGan kehittGmadn ja parantamaan, mutta siihen ei liity koulutusta
tai erityistd oppimisen johtamista

Kokeilevaa ja virheistd oppivaa, vutta innovoivaa, tarpeeseen vastaavaa, innostavaa

Innostunutta, omaehtoista, yhdessd oppimista, oppimisen jakamista ja
laadukasta/arvoa tuottavaa.

Jokaisen omaa halua kehittyd ja kasvaa, téllaista kulttuuria tavoittelemme.

Itseohjautuvaa, strategista, osaamisen jakamiseen kannustavaa, organisaatiorajat
ylittavaa.

Kulttuuria tuetaan monella eri tasolla, oppiminen on yhteiséllistd ja sitd jaetaan
aktiivisesti, oppiminen pitaa sisalldan organisaation strategisen tason, mutta huomioi
myaos henkilbkohtaiset oppimisunelmat.

Nopealiikkeinen, kaikki osallistuvat, tulosvastuullinen, psykologisesti turvallinen,
radikaalisti yusi.

Tehddadn tydpaikasta oppimispaikkal ennakoidaan tulevaisuuden osaamistarpeitaq,
mahdollistetaan ja varmistetaan jatkuva oppiminen eri menetelmié ja kaytanteitd
hyddyntéaen, tarjotaan oppimisalusta erilaisille tarpeilla ja oppimispoluille, hybdynnetddn
tekodlyd ja dataa/tietoa osaamisen kehittGmisen tukena ja vaikuttavuuden
arvioinnissa.

Yhteiskehittamistd, yhteisdllista, ketterdd, taustalla positiivista johtamista.
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Toki vastausten joukossa oli myds kriittisid ndkemyksid. Niilld tydpaikoilla, joilla
osaaminen ja oppiminen eivat ole johdon mielestd tydpaikan menestystekijoitd,
ei oppimista eik& oppimiskulttuuria kasitelld lainkaan. Tadmda ndkyy mm. alla
olevissa kommenteissa.

Ei ole madritelty. Aihe, jota emme koskaan kdsittele.
Oppimiskulttuurin kehittdminen ei ole johdon agendalla.

Ei ole tietoa mik& meiddn yrityksen tavoite.

MIKA ON HAASTAVINTA TAVOITTELEMANNE OPPIMISKULTTUURIN
RAKENTAMISESSA?

Haastavinta oppimiskulttuurin - rakentamisessa  tdlle  vastaajajoukolle  olivat
gjattelutavan  muutos sek&@ oppimisen  johtamisen  systemaattisuuden
rakentaminen. Ajattelutavan muutokseen liittyvat vastaukset olisi edelleen voinut
jakaa karkeasti kahteen osa-alueeseen, joista toinen viittaa siihen ajattelutavan
muutokseen, joka vyksildiden taytyy tehdd oftaakseen vastuun omasta
oppimisestaan omasta osaamisestaan. Toinen aqjatftelutavan muutos koskee
lagjemmin  organisaatioita ja siing  viitattin - sirtym&@dn  vain - osaamisen
kehittdmisestd myds oppimisen johtamiseen.

My&s ajan puute nostettin moneen otteeseen haasteeksi.
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Vastaagjat harmittelivat myos ylimman johdon asennetta, keskijohdon heikkoa
sifoutumista osaamisen ja oppimisen johtamiseen sekd esihenkildiden toisinaan
heikkoa halua priorisoida oppimista ja kehittymistd tydn organisoinnissa.

Oppimisen  johtamisen  kdytdnteiden  huomattin - myds  linkkautuvan
asianfuntijatydn luonteen muutokseen: sielld miss@ asiantuntijaty® on jo
muuttunut yhteisdlliseksi, sielld yhdessd oppimisen kdytdnteitd on helpompi
rakentaa; niissd  organisaatioissa, joissa  asiantuntijatyd on  (edelleen)
ennemminkin  yksildétydtd, on huomattavasti vaikeampaa tuoda yhdessé
oppimisen kaytanteitd osaksi arkea.

Haastavinta toivotun oppimiskulttuurin rakentamisessa on:

A. systematiikan puute ja sen rakentaminen

B. ajattelutavan muutos: kursseista oppimisen  johtamiseen  ja
mahdollistamiseen

C. uusien oppimisen sisaltdvien toimintatapojen luominen osaksi arkea

D. saada tydntekijat ottamaan vastuu ja oppimaan itseohjautuvasti
E. aikapula
F. ylimman johdon heikko sitoutuminen osaamisen kehittdmiseen ja

oppimisen johtamiseen
G. keskijohdon heikko sitoutuminen osaamisen kehittdmiseen ja oppimiseen
H. esihenkildiden heikko sitoutuminen ja osaamisen puute oppimisasioissa

Alla lainauksia vastauksista ndihin haasteisiin littyen.

A. Ylin johto

Saada johto sitoutumaan ja innostumaan aiheesta. Tarvittaisiin heidét
matkasaarnagjiksi.
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Johdon mindset on melko numeroldhtdinen, mika valillé ndkyy psykologisen turvan
saréina.

B. Esimiehet ja keskijohto

Saada esimiehet keskustelemaan aiheesta ja nGkemdadn se, miten tarke&dd ndisté
puhuminen on. Tuntuu ettd esimiehiltd puuttuu uskallusta, kun ei heti osata vastata
ihmisten tarpeisiin ja toiveisiin. Valillé myds térmad vanhahkoon ajatukseen ettd
oppiminen on vain luennailla istumista, ja jos niitd ei tarjoa riittévastd, on se sama kuin
eftd ei tuettaisi oppimista lainkaan.

Osaamisen lisddmisen ja vahvistamisen johtaminen, vaatisi esihenkilditd hyvad
johtamistaitoaq.

Esihenkiléston sitoutuminen ja kiinnostuksen luominen.

Keskijohdon sitouttaminen; kuinka annetaan aikaa oppimiselle.

Saada erityisesti keskijohto ymmartGmdadn heidd&n roolinsa ja vastuunsa osaamisen
kehittymisen inspiroijana ja innoittajana.

C. Systemaattisuuden puute

Tahan liittyy paljon eri asioita ja systeemin johtaminen/ohjaaminen haastavaa.

Oppimissysteemin rakentaminen nykyisiin ja tulevaisuuden tarpeisiin. Oppimisen ja
osaamisen kehittGmisen vaikuttavuuden mittaaminen.
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Tavoitteet ja seuranta, mittarit.

Se ettei rakenteita ja systematiikkaa ole.

Strategisten tavoitteiden tuominen osaksi yksittdisten timien osaamisen kehittamista. Ja
ketteryys tassa.

Ei ole mitéan strategiaa tai varsinaista tavoitetta tahdan.

Se, ettd joka padtéksentekotasolla ndhtdéisiin kuinka tarke&d tadhdn panostaminen on.

Suppea, rajattu ndkemys siitd, mitd yksildiden oppiminen edesauttaa yritystd, ei ole
suunnitelmaa oppimiskulttuurin rakentamiseksi.

Oikeanlainen rakenne ja mitattavuuden puute, koska ei ole kunnollista seurantaa
muulle kuin erillisille koulutuksille.

Se, eftd sitd ei ole rakennettu. Jokainen yksild voi kehittad itsedan haluamallaan tavalla,

mutta silloin organisaation tavoitteet eivat valttémdattd toteudu.

D. Saada tyontekijat ottamaan vastuu oppimisesta

Ainakaan kaikkia timeja tai erityisesti timinvetdjid tGdma ei kiinnosta.

Innostaa tydntekijéitd opiskelemaan.

Globaalin organisaation kulttuurierot ja tottuminen "ylh&alté pdin annettuun”.
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Saada tyéntekijat ymmartdmdadn oman vastuunsa ja esihenkilét puhumaan
oppimisesta.

Henkilbkohtaisen vastuun oppiminen, osalle.

Jokaisen oman roolin ja reflektointiosaamisen kehittGminen, realistinen kuva omasta
osaamisesta.

Tydntekijdiden haluttomuus uuteen toimintatapaan, rutiinit.

E. Ajattelutavan muutos: kursseista oppimiseen

Oppimisen ja osaamisen kulttuuri on sen kaltainen, ettd puhutaan pitkalti vain
koulutuksesta, jotka ovat taas IGhinnd ns. kurssitusta.

Oppimisen ndkékulman muuttaminen koulutuksesta oppimiseen.

Liian pitkd&n on totuttu vain kdymdadn jollain kurssilla. Kursseille pyydetddn ja
pahimmassa tapauksessa kurssin suoritus on pettymys. Oppimisen ilo ja mahdollisuuksien
ndkeminen on osalle todella vaikeaa.

Ndkyy viivan alla usein vasta pitkan ajan jalkeen. Pelko siitd, ettd tekija opettelee asiat
ja ldhtee muualle -kulttuuri.

Ep&varmuuden sietédminen, Rohkeus ja oppimisen priorisointi,

Organisaatio periaatteessa on ottanut kayttédn 70/20/10-systeemin, mutta kdytadnndssa
keskittyy vain formaaliin oppimiseen.
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Urakehitysmahdollisuutta ei huomioida, yli 55 v:lla ei ole mahdollisuuksia huolimatta
jatkuvasta kouluttautumisesta, nuoruutta korostetaan kaikin tavoin, tybkokemuksesta ei
ole apua.

Ajan kaytté kouluttautumiseen, sitominen tavoitteisiin, koulutuksen realisointi
kaytantoon.

F. Yksilotyo vs yhdessa oppiminen

Avoin keskustelu ja uuden kokeilu yhdessa.

Yksintekemisen eetoksesta luopuminen yhdessd tekemiseen ja yhdessé oppimiseen,
opitun reflektointi ja jatkuvan oppimisen asenne.

Se, ettd konsultit tekevat asiakastydta tiiviisti ja uuden oppimiselle on rajallisesti aikaa.

Ihmiset kokevat valmennusten ja asiakastydn yhdistGmisen haasteelliseksi.

Provisiopalkkamalli kannustaa konsultteja laskuttamaan ja priorisoimaan laskutettavaa
asiakastybta kiinteddan palkkaan sisdltyvén oppimisen edelle.

Haastavinta on avoin, toisilta oppiminen ja opitun jakaminen. Edellyttad timeissd
vahvaa keskindistd luottamusta, keskenerdisyyden ja ep&onnistumisten, erilaisuuden
sietadmista.

Monenlaiset tybnkuvat ja aiempi kulttuuri, jossa tiedon jakaminen ei ollut tavallista.
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G. Oppimiskaytanteiden luominen arkeen

Saada porukat keskustelemaan toistensa kanssa.

Ennakoitavuus, eli ei vield osata arvioida tulevaisuuden tarpeita kovin pitkdlle, eletédan
enemmadn nykyhetkessd. Kulttuuri ei tuo tdysin osaamisen kehittGmista.

Useat kustannuspaikat ja monet tavoitteet.

Ei ole johdon tukeaq, ei anneta resursseja, ei kannusteta oppimaan. Ei hybdynnetd
opittua, eikd ainakaan jaeta sitd oppia eteenpdin.

Organisaation suuri koko. Monta pienempd&d "organisaatiota" ja toimintakulttuuria
yhden isomman sisélld. Budjetoinnin vuoden aikajénne. Tiedonkulun haasteet.

Asioita tapahtuu niin paljon, ettd se on vaistGmattad kuluttavaa ja johtaa korkeaan
henkiléstdvaihtuvuuteen. Vaihtuvuus taas vaikeuttaa opitun pysymisté ja kehittymista.

Se, ettd miten voimme paremmin kohdentaa oppimistarjontaa juuri oikealle
kohderyhmdlle niin, ettéd oikeat ihmiset oppivat oikeaan aikaan ja opit saadaan
suoraan kayttéon.

Miten saisimme luofua ns orgaanista oppimisen jakamista ja osaajaverkosto-ajattelua.

Osaamistarpeiden tunnistaminen eri ryhmissa.

Timioppiminen, jatkuva oppiminen ja ketterdt kokeilut.
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Teknologiamuutoksen kova tahti, jossa haastava pysyd perdssd. Sitd mydten maailma
on kyllaantynyt sisaliélié ja erilaisilla oppimisratkaisuilla ja valinnat siind viidakossa +
selkedt yhteiset tybkalut haastava valita ja rakentaa.

YksilSlliset tarpeet ja kiinnostuksen kohteet eivat valttamdattd vastaa lainkaan
organisaation tarpeita.

H. Ajanpuute

Ihmisten jaksaminen on kortilla nykypdivana.

Kaikkia ei kinnosta oppiminen ja siihen ei ole resurssoitu aikaa. M&ardattiin 10
oppimispdivad, mutta mitGan ei otettu pois.

Ajan I6ytédminen ja asioiden kalenteroiminen ko tarkoitukseen.

Iso osa tyGskentelee operatiivisissa tehtdvissd tehtailla ja aikaa oppimiselle on todella
niukasti.

Aika on rajallinen resurssi. Ihmisilld on liian tiivist& arkea, jossa tilaa on vahan.

Oppimiseen kaytetystd ajasta karsitaan ensimmaiseksi, jos on kiire.

Resurssien puute ja useat samanaikaiset kehityshankkeet, ei siis ole aikaa eikd ihmisia
tarpeeksi tatd viemdaan eteenpdin kunnolla.
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TEKOALYN ROOLI OPPIMISEN JOHTAMISESSA

Tekodly on tullut vauhdilla tyéeldmdadn. Se muuttaa toimintoja ja tekemistd,
myos oppimista ja osaamisen kehitt@dmistd. Tekodlyyn littyvad kysymystd ei ollut
mukana kyselyssd 2021. Tand vuonna se lisattiin muodossa: “Miten ndet tekodlyn
muuttavan oppimisen johtamista Idhitulevaisuudessa2 Jos olette jo ottaneet
kayttdon tekodlyd oppimisen johtamiseen, kertoisitko myds siitd.”

Vastaajaorganisaatioissa ei pddsddantdisesti oltu mietitty asiaa kovinkaan paljon,
mutta joukossa oli myds vastaagijia, joiden organisaatioissa tekodlyd oli otettu
kayttédn oppimisen ja sen johtamisen avittajana. Vastaukset jakautuivat
kolmeen luokkaan:

1) Tekodlyn kayttd oppimisen johtamisessa
2) Tekodlya pitdd oppia (tekodly itsessddn oppimisen kohteena)
3) Ei ole mietitty yht&an

1) Tekodlyn kayito oppimisen johtamisessa
Luokkaan 1) kuuluvat vastaukset voidaan edelleen jokaa é ryhmdaan

A. Tekodly voi toimia sparragjana ja substanssitiedon valikoijana ja
tarjoajana.

B. Tekodly voi tunnistaa henkildn oppimistarpeita ja suositella hdanelle
verkkokursseja tai muuta oppimateriaalia tarpeiden tayttamiseksi.

C. Tekodly voi tfunnistaa talentteja.

D. Tekodly voi tunnistaa organisaatiotasolla osaamistarpeita.

E. Tekodly voi tuottaa oppimateriaalia tunnistamiinsa osaamistarpeisiin.

F. Tekodly voi auttaa kehitystoimenpiteiden muotoilussa.
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A. Tekodly voi toimia sparraajana ja substanssitiedon tarjoajana.

Auttaa tiedonhaussa ja sanoittamaan ja yhdistelemd&dn kokonaisuuksia, auttaa
ajattelussa eteenpdin.

Nopeuttaa substanssiosaamisen hankinnassa.

LLM:t mahdollistavat tehokkaan tiedonhaun.

Tekodly auttaa tiedon hankinnassa, mutta sen sisdistminen ja keskittymiskyky vuden
oppimisessa on haaste. Tietotulvasta oikean tiedon jalostaminen ja etenkin sen
ymmartadminen pitdisi olla keskidssd.

Hyva ideointitybkalu sparraukseen.

Tiedon etsintd ja muokkaaminen omaan kédyttéén helpottuu valtavasti.

Tekodly voi olla ensimmdinen, jolta haetaan ratkaisua ongelmaan esim kollegan tai
googlen sijaan.

Tekodly liséd oppimisen mahdollisuuksia esimerkiksi sparraajana ja vapauttaen aikaa
syvdlliseen oppimiseen.
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B. Tekodly voi tunnistaa henkilon oppimistarpeita ja suositella hdanelle
verkkokursseja tai muuta oppimateriaalia tarpeiden tayttamiseksi.

Uskon vahvasti, ettd tekodly tuo oppijaa ja yritystd IGhemmadksi toisiaan, tarjoamalla
oppijalle oppijan mdadritelmien mukaista relevanttia sisaltéa.

Mahdollistaa monipuolisia mahdollisuuksia kehittG&d osaamista digitaalisia vdalinein.

Mielenkintoista!l TassGhdn on mahdollisuuksia vaikka mihin, kunhan on tarpeeksi
opetusdataa ja jarjestelmd saadaan jotenkin kommunikoimaan ja seuraamaan erp
tms. jarjestelmdaad.

Al:n kautta voisi saada ehdotuksia ja tavallaan uraohjaustakin tietoja ja toiveita
yhdistelemdlla.

Tekodly voi mahdollistaa yksilblle raataldidyn tuen esim. tekodlylld varustettu coach.

Se voi luoda tavoitteiden ja tarpeiden pohjalta yksildllisia tai ryhmdatasoisia ehdotuksia
oppimispoluista.

Toivottavasti Al alkaisi ehdottaa, mitd osaamista minulta vaikuttaisi puuttuvan.

C. Tekodly voi tunnistaa talentteja

Tekodly voisi kenties nostaa kokemuksen ja koulutuksen pohjalta esille henkilSitd, joille
fulisi luoda urapolkua. Lisdksi se voisi muistuttaa automaattisesti saanndéllisist&
koulutuksista yksilditd ohjaten tarvittavaan koulutukseen.
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D. Tekoaly voi tunnistaa organisaatiotasolla osaamistarpeita.

Sen avulla voidaan myds luoda ndkymdad organisaatiotason tarpeista ja osaamisen
fasoista.

Pystytd&n mdadrittelemdadn paljon helpommin, kootummin ja nopeammin kehitystarpeet
ja esimerkiksi puuttuva osaaminen.

E. Tekodly voi tuottaa oppimateriaalia tunnistamiinsa osaamistarpeisiin.

Tekodly saattaisi my&s tuottaa oppimateriaalia asioista, jotka se havaitsee
organisaatiossa olevan vaikeita.

Skenaarioiden ja simulaatioiden fuottaminen on ollut kokeilussa. Videotuotannossa
tekodly& on kaytetty. Tarjoaa ensi vaiheessa apua siséltéjen rikastamiseen, sitten
varmasti yhé strategisempaan tasoon.

F. Tekodly voi auttaa kehitystoimenpiteiden muotoilussa.

Sillé voi olla ohjaava vaikutus vaikuttavien toimenpiteiden suunnittelussa.

Muutama vastaus puhui tekodlysta yleisemmin

Tekodly helpottaa oppimisen fasilitointia. Kaytdmme tekodlyd omalla alustalla,
joka ketterdittdd tarpeiden tunnistamista, ratkaisujen tekemistd jne.

Mahdollisuuksien ja vaihtoehtoisten ndkymien laajentuminen, oppimisen eri tapojen
arkipdivdaistyminen: hiipuuko tiettyjen tGydennyskoulutusten arvostuse
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Tekodlysta tulee oppimisen ja opettamisen tydkaveri. MeillG vasta kokeiluja ja
suunnitteilla oppimispiirej&a teemasta.

2) Tekodlyn hyodyntaminen on itsessadn myos oppimisen kohde. Tasta puhuttiin
vastauksissa alla olevalla tavalla:

Keskustelu on avointa tekodlyn hyddyntdmisessd, ts. tekodlyyn liittyva uusi tieto ja taidot
ovat jaetun oppimisen kohteena.

Mullistaa kokonaisvaltaisesti tapaa tehda tydta ja oppia tydssd. En usko, ettd vield edes
ymmarrdmme kuinka paljon. Ymmarrys kasvaa rohkeiden kokeiluiden kautta.

TaGma ei ole vield kirkasta, fokus muuttuu asioihin, joissa tekodly on ihmisté heikompi.

Paljonkin tulee muuttumaan! Tosi laaja kysymys taas, ehké& en avaa ndkemyksid tassé
pienessd tilassa.

Tekodlyd kaytetddn jo pdivittdin tiedonhakuun. En osaa suoraan sanoa miten se
vaikuttaisi osaamisen kehittGdmiseen, mutta tekodlyyn littyvd osaaminen on meilla
yhtend vuoden 2024 painopistealueena henkiléstébn osaamisessa.

Muutoksen vauhti kiihtyy ja vauhdissa pysymisest& aiheutuva hyvinvoinnin kokemus
ehkd laskee. Tma tasapainoilu edellyttdd esinenkildilta tarkkaa siiméaaé ja uskallusta
johtaa timiéan tuloksiin jaksamisen huomioiden.

Kokeilen vdéhitellen.

Tama edellyttdd osaamista ja toisaalta kehittdd osaamista kun ai mydtd myds omaa
tyota taytyy ajatella toisin.
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Opittavaa ja mahdollisuuksia tulee valtavasti lisad.

Ei yritystasolla, yritdn osaltani edistad. Itse opiskelen itsendisesti omalla ajalla.

JOHTOPAATOKSET

1) Oppimisen johtamisen systematiikkaa puuttuu yha.

2) Oppiminen pitaa linkata tiivimmin strategiaan ja liiketoiminnan
tavoitteisiin.

3) Oppimis- ja kehittymissuunnitelmat pitaa saada elamaan tiiviimmin osana
arkea.

4) Esihenkiloiden avainasemaan on havahduttava ja varmistettava, etta
heilla on osaaminen ja motivaatio oppijohtajan tehtavansa hoitamiseen.

5) Tyossa oppimisen taitoihin pitaa panostaa ja toimintatapoja lisata.
Erityisesti tiimien tyokalupakkiin tarvitaan ketteran oppimisen tapoja.

6) HR:n rooli kurssien jarjestajasta kehittamaan organisaation tarvitsemia
oppimistapoja.

7) HR tarvitsee pikaisesti osaamista tekodlyn hyodyntamiseen oppimisen
johtamisessa.

1) Oppimisen johtamisen systematiikkaa puuttuu yha.

Kyselytutkimuksen  tulosten perusteella oppimisen johtaminen ei ole
systemaattista.  Perinteiseen  osaamisen  kehittmiseen  on  olemassa
toimintatapoja ja rakenteita, mutta itseohjautuvaa jatkuvaa oppimista ei ole
yhdistetty liketoiminnan tavoitteisiin, sitd ei seurata sddnndllisesti tai sitd ei tueta
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systemaattisesti. Joissain vastaajaorganisaatioissa se on kokonaan tydntekijdiden
oman halukkuuden ja omatoimisuuden varassa.

Ylimman johdon heikkoa sitoutumista pohdittin monissa vastauksissa. Vaikka tyo
on yh& enemmdn asiantuntijatydtd, jossa osaaminen ja kyky uusia osaamista
mahdollisimman nopeasti ratkaisevat menestyksen, on aika yllattava, ettd johto
ei panosta lagjemmin oppimiseen ja edellytd HR:ItG enemmdn uusien
toimintatapojen ja rakenteiden kehitt@dmistd. HR:n tulisi nostaa osaaminen ja
oppiminen strategisemmalle tasolle ja olla nykyistd tiivimmin mukana yritysten ja
tydpaikkojen strategian kehittdmisessd. Oppiminenhan on jo nyt ja tulee
olemaan yha tarkedmpi kilpailukeino. HR on monella tyépaikalla alihyddynnetty
asiantuntija. HR voisi olla nykyistd enemmdn ja useammalla tydpaikalla
toimintatapojen ja rakenteiden kehittgja, oppimisvalmiuksien ja
-mahdollisuuksien kehittdja sekd johdon ja esihenkildiden oppimisen johtamisen
tukija.

2) Oppiminen pitaa linkata tiivimmin strategiaan ja liiketoiminnan
tavoitteisiin.

Vastaagjajoukossa oli jo muutamia, jotka kuvasivat oppimistarpeiden ftiivisté
suhdetta liketoiminnan tavoitteisiin ja kehittdmiseen, mutta suurimmalla osalla
vastaqgjista  tydpaikalla ei  kdasitelty osaamistarpeita  eikd niiden yhteyttd
toiminnan tavoitteisiin. Edelleen on selked tarve toimintatavalle, jolla toiminnan
tavoitteista johdetaan osaamis- ja oppimistarpeet sekd niistd edelleen
osaamisen kehittGmissuunnitelmat  ja oppimissuunnitelmat. Jos ei
osaamistarpeita  madritetd osana tavoitteita, strategioa ja  toiminnan
suunnittelua, on selvdd, etteivGt ne nouse mydsk&dn ylimman johdon
agendalle.

3) Oppimis- ja kehittymissuunnitelmat pitaa saada elamaan tiiviimmin osana
arkea.

Monen vastaagjan tydpaikalla osaamisen kehittdmissuunnitelmat kdydaan 1api
vuosittain osana kehityskeskusteluita. Tdmda on aivan lian harvoin nykyisessd
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nopeasti muuttuvassa maailmassa. Tekodlyn kehitys on hyva esimerkki siitd, ettd
jos ihmisille ja timeille asetetaan kehitystavoitteita vain vuosirytmissd, jaadadn
auttamattomasti kelkasta. Uusia oppimistarpeita syntyy koko ajan ja niiden pitdisi
padastd nopeasti mukaan oppimissuunnitelmiin. Suunnitelmia pitdd uvudelleen
arvioida monta kerran vuodessa, lisdilld ja poistaa asioita, ja myds seurata
suunnitelmien toteutumista.

4) Esihenkiloiden avainasemaan on havahduttava ja varmistettava, etta
heilla on osaaminen ja motivaatio tehtavansa hoitamiseen.

Kehityskeskustelut ja muut esinenkildon kanssa kaytavat keskustelut ovat edelleen
merkittavassa roolissa asetettaessa oppimistavoitteita ja yhteensovitettaessa
henkildkohtaisia oppimisunelmia ja yrityksen osaamistarpeita. Tamda asettaa
esihenkildt avainasemaan organisaation oppimisen johtamisessa. Tydpaikoilla
taytyy kiinnittdd huomiota tadhdan esihenkildiden kriittiseen rooliin ja varmistaa,
ettd heilld on osaaminen ja motivaatio kaydda ndité keskusteluita.

5) TyOssa oppimisen taitoihin pitaad panostaa ja toimintatapoja lisata.
Oppiminen voidaan jokaa kahteen osa-alueeseen: ennakoivaan ja
tydssGoppimiseen. Ennakoiva oppiminen on oman fulevien osaamistarpeiden
tayttamistd. Tydssd oppiminen puolestaan on oppimista, joka tapahtuu tydtd
tekemalld: uutta luoden, uusia tydkaluja kdayttden, tietoa uudella tavalla
hyddyntden. Tyd on ongelmanratkaisua, vuuden kehittGmistd, luovia ratkaisuja,
kokeiluja ja jatkuvaa parantamista; kaikki oppimista, joka tapahtuu tydssd ja
tydn kehitt@misen yhteydessa erityisesti tiimeissa.

Ennakoivan oppimisen mahdollisuudet ovat kasvaneet merkittdvdasti, kun
tydnantajat ovat avanneet tydntekijdille padsyn erilaisille verkkokurssialustoille.
Lis&& panostusta tarvitaan tydsséd oppimisen taitoinin ja tydkaluihin, esimerkiksi
kokeilemalla kehitt&dmisen toimintatapoja, ongelmanratkaisumalleja ja jatkuvan
parantamisen malleja. Mikd tdrkeintd, ndma toimintamallit pitdd saada
istutettua osaksi tydn arkeaq, eikd niistd pidd luistaa kiireen takia.
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6) HR:n rooli kurssien jarjestajasta kehittamaan organisaation tarvitsemia

oppimistapoja.

HR on monessa organisaatiossa alihnyddynnetty osaaqja. Aika menee paljolti
eilisen ongelmien ratkomiseen kuten lakkojen ja vytitten hoitamiseen.
Tulevaisuuteen kohdistuvalle tydlle ei @& aikaa. Jos jad, niin usein se on fiettyd
osaamistarvetta vastaavien kurssien jarjestamistd. HR olisi kuitenkin paras resurssi
kehittdmdadan mahdollisuuksia tulevaisuuden osaamisen hankkimiseen.

Kun samaan aikaa korostetaan osaamisen kehittGmisvastuun siirtymistd yksildlle,
voisi  HR siirtyd kehittdmdadn oppimismahdollisuuksia ndille  yksildille  ja
organisaatiolle toimintatapoja, joilla kunkin hankkimaa oppia jaetaan ja
yrityskohtaistetaan. Hr voisi my&ds tukea esihenkildiden osaamista oppimisen
johtajina ja ylimmadn johdon ymmarrystd osaamisen ja oppimisen strategisesta
merkityksestd kilpailukykytekijand. Strateginen rooli edellyttdd toki myds HR:ItG
kunnollista businessosaamista ja kykyd laskea taloudelliset hyddyt uusille
toimintatavoille ja oppimisen infrastruktuurin investoinneille.

7) HR tarvitsee pikaisesti osaamista tekodlyn hyodyntamiseen oppimisen
johtamisessa.

Tekodlyn ndhdddn jo monissa organisaatioissa haastavan sekd nykyiset
toimintatavat ettd osaamisen ja oppimisen johtamisen. Suurimman osan
vastaagjista tydpaikoilla ei kuitenkaan oltu vield tartuttu aiheeseen kovinkaan
kummoisesti. Tekodlyn hyddyntGminen kehittyy niin kovaa vauhtia eteenpdin,
ettd nopeasti mukaan pddsevat saavat hurjan etumatkan hitaammin
kaynnistyviin tydpaikkoihin. Nyt tarvittaisin HR:lle kiireesti tekodlyosaamista ja
hyvien esimerkkien jakamista, jotta suomalaiset tydpaikat pysyisivét kehityksessé
mukana.

© Karoliina Jarenko Oy & Pro Competence Oy 2023

53



KITOKSET

L&mmin kiitos kaikille kyselytutkimukseen osallistuneille!
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