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Tiivistelmi - Abstract

Tamd tutkimus késittelee tyonantajien asenteita ja panostuksia ekonomien osaamisen
kehittamiseen. Tutkimuksessa tarkastellaan ekonomien osaamisen kehittdmiseen
kohdistuvia panostuksia sekd tyonantajan suhtautumista niin ekonomien kuin
tyonantajien ndkokulmasta yhdistamalld kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimusote.
Kvantitatiivinen osuus koostuu ekonomikyselystd, johon vastasi 975 Suomen
Ekonomiliitto - SEFE ry:n jasenkuntaan kuuluvaa ekonomia sekd tyonantajakyselystd,
johon vastasi 80 tyonantajaa. Kvalitatiivinen osio toteutettiin haastattelemalla kuuden
tyonantajajdrjeston edustajia. Kyselyaineistot analysoitiin tilastollisia menetelmid
hyddyntden. Haastatteluaineistojen analyysimenetelmana kaytettiin sisdllonanalyysia.

Osaaminen mddritellddn tdssa tutkimuksessa koostuvan tiedoista, taidoista ja
asenteista, jotka liittyvat tiiviisti yksilon tyohon. Osaamisen kehittdmiselld tarkoitetaan
tassd tutkimuksessa ammatillisen osaamisen suunnitelmallista ylldpitoa ja kehittamista
korkeakoulututkinnon suorittamisen jalkeen. Osaamista ja sen kehittdmista tarkastellaan
tassd tutkimuksessa yksilon, ekonomin nikdkulmasta.

Tutkimus osoitti, ettd tyonantajat suhtautuvat osaamisen kehittdmiseen padosin
myonteisesti. Suhtautumisessa on kuitenkin eroja asematasojen ja osin eri ikdryhmien
vdlilld. Enemmistd ekonomeista on tyytyvdisid tarjottuihin osaamisen kehittdmisen
mahdollisuuksiin ja omiin vaikutusmahdollisuuksiinsa. Panostukset osaamisen
kehittamiseen kuitenkin vaihtelevat eri ryhmissd. Eniten vaikutusta on ekonomin
asematasolla ja kokemusvuosilla tyonantajan palveluksessa. Ekonomien ja tyonantajien
niakemykset hyodyllisimmistd kehittamisen muodoista eroavat toisistaan. Tytnantajat
suosivat tyossd oppimista ja ekonomit omatoimista tiedonpdivitystd, kokemusten
jakamista sekd lyhyitd koulutuksia. Osaamisen kehittdimisen suurimpana esteend
molemmat osapuolet kokevat ajanpuutteen ja seuraavana tyonantajalle aiheutuvat
kustannukset. Tyonantajat toivat esiin myos tyontekijan oman kiinnostuksen puutteen.
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ESIPUHE

Tutkimukseni aihe sai alkunsa syksylld 2010 keskustellessani mahdollisesta
tutkimusaiheesta SEFEn tutkimuspaallikko Juha Oksasen kanssa. Kysymykseni
mahdollisista tulevista tutkimusprojekteista sattui oikeaan aikaan ja myos
tutkimusaihe ~ osui  omiin  mielenkiinnon  kohteisiini.  Kiinnostusta
tutkimusprojektia kohtaan lisdsi myos se, ettd tutkimuksen kohteena oleva
ekonomikunta on ldhelld sydantdni, olenhan itsekin tuleva ekonomi.

Kiitos Juha Oksaselle mahdollisuudesta tehdd tdam& pro gradu. Suuri
kiitos my0s saamastani tuesta ja ohjauksesta tutkimusprosessin aikana. Kiitos
ohjaajalleni  professori =~ Anna-Maija Lamsélle ajatuksia  herattavista
keskusteluista ja kysymyksistd sekd jamakastd ohjauksesta.

Kiitos tyonantajalleni mahdollisuudesta tydskennelld osa-aikaisesti pro
gradu -prosessin ohella ja esimiehelleni Ritva Vallinkoskelle karsivallisyydesta
ja kannustuksesta prosessin aikana.

Suurin kiitos kotijoukoilleni ja avomiehelleni Villelle karsivallisyydestd,
tuesta ja tsemppauksesta niin graduprosessin aikana, kuin muulloinkin.

Jyvaskylassa 13.10.2011
Anna Hartikainen
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen taustaa ja keskeiset kasitteet

Ekonomien keskeinen rooli yhteiskunnassa edellyttdd asiantuntemuksen jatkuvaa
ylldpitamistd ja positiivista asennoitumista kauppatieteellisen tutkinnon
suorittaneiden taydentdvaan koulutukseen. (Suomen Ekonomiliitto 2000, 32.)

Osaaminen ja sen jatkuva kehittyminen ja uusiutuminen on kirjallisuudessa
nostettu toistuvasti yrityksen tarkeimmaéksi kilpailutekijéksi (ks. Viitala 2002).
Maailma ja tydeldmd muuttuvat tind pdivand nopealla tahdilla ja sitd kautta
myds ammatillinen erityisosaaminen vanhenee nopeasti. Oppimisen ja
kehittymisen merkitys korostuu entistda enemman. (Van der Sluis, Lidewey E. C.
2007, Halava & Pantzar 2010.) Tyollistyypéd yksilo minké&laiseen organisaatioon
tahansa, hdnelld taytyy olla valmiudet muuttua ja ottaa vastuulleen uudenlaisia
tehtdvid. Vastuuta on otettava myds omasta oppimisesta sekd tyollistyvyydesta
(employability). (Collin 2001.) Whittaker (1992) esittdd, ettd jatkuvaa
ammatillisen osaamisen kehittdmistd tarvitaan muuttuvassa maailmassa
paremman suorituksen tavoittelun lisdksi paitsi varmistamaan, ettd
ammattilaiset ovat ajan hermoilla, myds ammatin maineen vahvistamiseen
(Collin 2001). Ekonomikunnan asiantunteva imago on tdrked asia Suomen
Ekonomiliitolle eli SEFElle ja ekonomien menestymiselle tyteldaméssa ja siksi
ekonomien ammatillisen osaamisen ylldpito ja kehittiminen ovat liitolle
tarkeitd ja ajankohtaisia tutkimusteemoja. SEFEn tehtdva on valvoa jdsentensa
etuja, mikd koulutuspolitiikan ndkokulmasta tarkoittaa opiskelijoiden sekéa
valmistuneiden ekonomien osaamisen ja ekonomitutkinnon arvostuksen
yllapitamistd. Ekonomitutkinnon arvostus kumpuaa muun muassa ekonomien
kyvystd pitdd osaamisensa ajan tasalla muuttuvassa tydeldmédssd. (Suomen
Ekonomiliitto 2010a.)

Osaamisen kehittamisen eri muodoista on ollut saatavilla varsin vahan
mitattavaa tietoa Suomessa. Aikuisten osaamisen kehittdiminen tapahtuu yha
enemmadn tyopaikoilla ja tyon ohessa, eikd osaamisen kehittamisestd saada
tarpeeksi laaja-alaista kuvaa perinteisilld aikuiskoulutukseen osallistumista
kuvaavilla mittareilla. (Elinkeinoeldmén keskusliitto 2009, 5.) Tdhan pyrittiin
Elinkeinoeldmdn keskusliitossa (myohemmin EK) vastaamaan vuonna 2008
tehdyllda henkilosto- ja koulutustiedustelulla, jossa selvitettiin millaisia
osaamisen kehittdimismuotoja jdsenyrityksissd oli kadytossddn, miten eri
henkilostoryhmien osaamista kehitettiin ja miten kehittdmiseen osallistuttiin
kyseisend vuonna. Vastaajina tiedustelussa olivat EK:n jasenyritykset. Raportin
mukaan tavoitteellinen osaamisen kehittdiminen koskee koko henkilostod,
mutta tavoite, sisdlto ja menetelmit sekd tyoaika- ja euromddrdiset panostukset
vaihtelevat  tyontekijairyhmien ja jopa yksiloiden wvalilld. Kaikissa
henkilostoryhmissa  kdytetyin ~ osaamisen  kehittdmisen = muoto  oli
luokkamuotoisena tai verkkopohjaisesti toteutettu tutkintoon johtamaton
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koulutus. (Elinkeinoeldman keskusliitto 2009.) EK:n tutkimus toi kuitenkin esiin
vain tyOnantajaosapuolen ndkokulman, eikd tuloksissa eritelty eri
ammattiryhmid. Ekonomit sijoittuvat tydeldmdssa lukuisiin eri tehtdviin ja eri
asematasoille, eikd tutkimuksesta ndin ollen voida vetdd johtopadtoksid siitd,
miten asian laita on ekonomien tapauksessa.

Akavalaisessa kentdssd korkeakoulutettujen tyontekijoiden kokemuksia
osaamisen  kehittdmisestd on  tarkasteltu @~ Akavan  teettdméssd
hallitusohjelmabarometrissd vuonna 2009. Kyselyyn vastasi 1094 akavalaista.
Hieman alle puolet vastaajista oli sitd mieltd, ettd tarvetta omaa ammattitaitoa
ylldpitavaan tai kehittdavaan aikuiskoulutukseen on. 38 prosenttia oli tdysin
samaa mieltd vdittiman “Tyonantajien tulisi panostaa enemman tyontekijoiden
ammattitaidon ylldpitimiseen ja kehittamiseen” kanssa. Jokseenkin samaa
mieltd vdittimdn kanssa oli 51 prosenttia akavalaisista vastaajista. Kuitenkin 67
prosenttia oli tdysin tai jokseenkin sitd mieltd, ettd heilld oli vastaushetken
tyossddn hyvat mahdollisuudet saada ammattitaitoa kehittdvdd koulutusta.
Kiireen vaikutusta osaamisen kehittdmiseen tiedusteltaessa vajaa puolet
vastaajista oli tdysin tai jokseenkin sitd mieltd, ettd eivét kiireiltddn ehdi
ylldpitamé&an tai uudistamaan osaamistaan. Sopivia mahdollisuuksia tuntuisi
kuitenkin olevan tarjolla melko hyvin, koska ainoastaan vajaa kolmannes oli
tdysin tai jokseenkin sitd mieltd, ettd sopivia
tdaydennyskoulutusmahdollisuuksia ei ollut tarjolla. Omaa osaamistaan piti
vanhentuneena ja tydeldmén tarpeita vastaamattomana joka kymmenes
akavalainen. (Akava 2009.) Tarvetta osaamisen kehittdmiselle ndyttdisi olevan,
vaikka tdssdkin fokus on aikuiskoulutuksessa eikd muita osaamisen
kehittdmisen muotoja, kuten mentorointia tai tyossd oppimista, oteta laajemmin
huomioon. On my6s hyvd huomioida, ettd vaikka ekonomit ovatkin
akavalaisessa kentdssd suuri ryhméd, Akavan tutkimukseen on vastannut myos
suuri mddrd hyvin erilaisissa tehtdvissa tyoskentelevia.

Ekonomien osaamisen kehittdmistd on tarkasteltu aiemmin tyontekijoiden
tarpeiden ndkokulmasta. Tanja Haapasalo (2009) tutki ekonomien ammatillisen
kehittymisen tarpeita. =~ Haapasalon tutkimuksessa kavi ilmi, ettd
taméanhetkisessd  kehittamisessi on paljon vaihtelua ja taloudellisen
laskusuhdanteen aikana koulutuksiin panostaminen organisaatioissa vahenee.
Ammatillisen osaamisen ylldipidon yhtend esteend ndhtiin tyonantajalle
aiheutuvat kustannukset. Pieni osa vastaajista piti esteend myos tyonantajan
suhtautumista ja arvostuksen puutetta koulutusta kohtaan. Tyonantajan
kannustaminen koulutukseen koettiin vastausten mukaan tdrkedksi, mutta
tyonantajien kerrottiin kannustavan ldhinnd suoraan tehtdvddn liittyvaan
koulutukseen. Yleisempddn, tehtdvdd tukevaan, osaamiseen ei oltu valmiita
sijoittamaan. (Haapasalo 2009.) Haapasalon tutkimus ei tarkemmin vastannut
sithen, miten ekonomien ammatillisen osaamisen kehittamiseen tyopaikoilla
todellisuudessa panostetaan ja minkilaisia asenteita osaamisen kehittdmiseen
liittyy tyonantajien puolelta. Lisdksi tutkimus toi esiin vain ekonomien
ndkokulman, eikd ottanut kantaa tyonantajaosapuolen ndkemykseen asiasta.
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Tamad tutkimus pureutuu tyOnantajien asenteisiin ja panostuksiin
yhdistimadlld ekonomien ja tyonantajien ndkokulmat ja ndin tdydentda
Haapasalon tutkimusta tuomalla esiin uuden nédkokulman ekonomien
osaamisen kehittamiseen. Taméan tutkimuksen kannalta keskeiset késitteet ovat
ekonomi, osaaminen ja osaamisen kehittdiminen.

Ekonomi on arvo, jota saavat kdyttdd valmistuneet kauppatieteiden
maisterit. Opinnot kestdvat tyypillisesti viisi vuotta. Ekonomit sijoittuvat
tydeldmassi erilaisiin tyotehtdviin ja heitd tyoskentelee organisaatioissa yli 4400
eri nimikkeelld. (Suomen Ekonomiliitto 2011b, Suomen Ekonomiliitto 2011a.)

Yksilon osaaminen koostuu tiedoista, taidoista ja asenteista, jotka ovat
suuressa mddrin yhteydessd yksilon tyohon ja tyostd suoriutumiseen.
Osaamista voidaan myos kehittdd. (Parry 1998.) Tyoeldmédn kehitysvaatimukset
tuovat mukanaan kehitystrendejd, jotka kohdistuvat néille osaamisen tasoille ja
edellyttavdt niin yleistd kuin erityistdkin osaamista. Tietojen ja taitojen
vanheneminen on nykypdivan tyoeldaméssd uhka kaikille. (Paloniemi 2004, 22-
23.) Ammatillisesta osaamisesta kadytetddn Parryn maddritelmddn nojaten
tekstissd kasitettd osaaminen. Osaamisen siis ndhd&ddn olevan yhteydessd tyosta
suoriutumiseen ja madriteltdessd osaamista esimerkiksi kehittamisen tarpeisiin,
tulee keskittyd vain sellaisiin asioihin, jotka todella vaikuttavat yksilon tyostd
suoriutumiseen. (Parry 1998.)

Osaamisen kehittimiselld tarkoitetaan tdssd tutkimuksessa Tikkasen (2008)
madritelmdn mukaan ammatillisen osaamisen ylldpitdmistd ja kehittdmista
korkeakoulututkinnon suorittamisen jdlkeen. Tavoitteena on paitsi kehittda
ammatillista osaamista, myos tukea toimintakykyé ja jaksamista sekd parantaa
tyomarkkina-arvoa. (ks. Haapasalo 2009.) Osaamisen kehittamiselld
tarkoitetaan tdssd kaikkia niitd suunnitelmallisia toimia, joiden avulla
henkiloston tiedollisia, taidollisia ja asenteellisia valmiuksia pyritddn lisdaméaan
(Joronen 1993, 117). Osaamista voidaan ylldpitdd ja kehittdd monin eri tavoin
(Viitala 2007, 191-197). Osaamisen kehittdmisen tavoitteena on sekd yksilon ettd
organisaation suoriutumisen parantaminen.

1.2 Tyoelimdan muutos

Osaamisen kehittdminen on valttimatontd nykypdivan tyoeldmédssd useasta
syystd. Tyomarkkinoiden muutoksissa tarvitaan kykyd mukautua jatkuvasti
muuttuviin tehtdviin ja nopea tiedon uusiutuminen vaatii osaamisen ja
ammattitaidon jatkuvaa kehittdmistd. Tyon luonne muuttuu ja uusia taitoja ja
uudenlaista osaamista tarvitaan koko ajan. Myo6s tyosuhteet muuttuvat ja
vastuu osaamisesta on yhd enemman yksilolld itsellddn. (Ruohotie 1996, 9-11;
Otala 2001, 10.) Tyoikdisen vdeston mddran vahetessd on entistakin tarkedmpad
huolehtia tyovoiman kysynndn ja tarjonnan kohtaamisesta tyomarkkinoilla,
niin laadullisesti kuin mdéréllisesti. Tama edellyttdd jatkuvaa tyovoima-,
osaamis- ja koulutustarpeiden ennakointia. (Elinkeinoeldamén keskusliitto 2010.)
SEFEn mukaan tyodeldmén ja johtamisen ndkokulmasta tarkasteltuna uudet
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haasteet tulevat tydeldmdn kiristyvien vaatimusten ja pehmeiden arvojen
samanaikaisen esiinmarssin kautta. Osaavaa ja ammattitaitoista tyovoimaa
arvostetaan entistd enemmdn ja tyonantajat ja esimiehet joutuvat uusien
vaatimusten eteen kun kilpailu tyontekijoistd lisddntyy. Muutosten keskelld
korostuvat elinikdinen oppiminen, tyohyvinvointikysymykset ja tyon, perhe-
eldmédn ja vapaa-ajan yhteensovittamisen tdrkeys. (Suomen Ekonomiliitto
2008a.)

Tydeldaman muutokset on tunnistettu laajasti jo jonkin aikaa. Nykyisessd
keskustelussa korostuu muutoksen lisddntynyt nopeus. Yha useammin ty6 on
muuttunut suorittavasta tydstd asiantuntijatyohon, tietotychon, joka asettaa
erilaiset vaatimukset osaamisen kehittdmiselle. Tyon tekemisen tapa on my®os
muuttunut. Erilaiset tietotekniset sovellukset tulevat ja menevit, nekin
kiihtyvalld tahdilla. Toimintaympéariston muuttuvat vaatimukset ja osaaminen
ovat sidoksissa toisiinsa; tiedot ja taidot vanhenevat koko ajan ja niiden
pdivittiminen ja kehittdiminen tulevat entistdkin tarkeammiksi (Ranki 1999, 29-
30; Ruohotie 1996, 9-12.). Kansainvilistyminen muuttaa kilpailutilanteita ja
markkinoiden rakennetta. Tarjonta ja kilpailu ovat lisddntyneet kaikilla aloilla ja
myds asiakkaiden vaatimukset ovat kasvaneet. Asiakas vaatii nykypdivdna
todellista lisdarvoa, jonka tuottamiseen tarvitaan kustannustehokkuuden ja
laadun ohella entistd enemmaén osaamista. (Otala 2000, 23.) Osaamisen hallinta
ja tehokas hyodyntdminen ovat organisaatioiden tuloksen kannalta tarkeitd,
kun osaamisesta muodostuu yhd Kkalliimpi kustannuserd tuotteissa ja
palveluissa. Nd&din osaamistarpeiden jatkuva analysointi ja osaamisen
hankkiminen ja uusiminen tulisi liitdd olennaiseksi osaksi johtamista ja
strategiaa. (Otala 2000, 27-29.)

Tietotyon ohella liikkuva tyo ja etdtyo lisddntyvdt ja samanaikaisesti
ihmiset ovat tavoitettavissa sdhkoisten tyovilineiden Kkautta ympéri
vuorokauden. Tamd hdmaértdd tyon ja vapaa-ajan vdlistd rajaa entisestddn.
(Suomen Ekonomiliitto 2008a; Monkkonen & Roos 2010, 16.) Ty6n ja muun
elamdn yhteensovittaminen muuttuvassa toimintaympéristossa vaatii uusien
tyoskentelytapojen omaksumista ja jatkuvaa uuden oppimista. Osaamisen
kehittdmiseen ja pdivittdimiseen on panostettava organisaation kaikilla tasoilla
(Suomen Ekonomiliitto 2008a). Viime vuosikymmenten aikana kokonaisia
ammattikuntia on kadonnut ja uusia on tullut tilalle. Ndiss&d uusissa tehtdvissa
on uudet osaamisvaatimukset, joihin yksilon tulee olla halukas mukautumaan.
Tiedon m&ddrdn sanotaan nykypdivand kaksinkertaistuvan vuodessa, kun ennen
sykli oli 15 vuotta. Samalla tieto vanhenee ja korvautuu uudella. Myos
ammatillinen osaaminen vanhenee ja edellyttdd pdivittamistd. Taméa pakottaa
yksilot ja tyonantajan panostamaan ammatillisen osaamisen kehittdmiseen.
(Otala 2000, 32; 2001, 11-16; Elinkeinoeldmén keskusliitto 2010.)

Tyosuhteet ovat muuttuneet ja yhd useampi tyoskentelee aiempaa
monimuotoisemmissa tyosuhteissa kuten vuokratydvoimana, médrdaikaisina,
tilapdisind tai osa-aikaisina. Elinikdiset tydsuhteet saman tydnantajan
palveluksessa ovat endd harvinaisuus. Tyosuhdemalli, psykologinen sopimus,
eli tyosuhteeseen liittyvit odotukset ja olettamukset yksilon ja organisaation
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vdlilld (Rousseau 1989; Stiles, Gratton, Truss, Hope-Hailey & McGovern 1997.),
on pysyvdasti muuttunut. (Otala 2000, 35; 2001, 7; Schmidt & Vanhala 2010, 5-6.)
Vastuu tyokyvystd ja ammattitaidosta on siirtynyt yhd enemmain yksilolle
itselleen. Tyosuhteen antaman turvallisuuden sijaan nykypdivana turvallisuus
liittyy  yksilon ~omaan ammatilliseen osaamiseen. Vastuu omasta
tyollistymisestd on jokaisella itsellddn ja tdim&dn vuoksi osaamisen ylldpito ja
kehittaminen ovat myos yksilolle tdrkeitd asioita tyomarkkina-arvon
sdilyttamisessd. (Otala 2001, 16.)

Myo6s tyovoiman profiili on muuttumassa suurten ikdluokkien
eldkoitymisen myotd. Entistd suurempi osuus tydvoimasta tulee jatkossa
olemaan korkeakoulutettuja ja tdmd lisdd tarvetta panostaa elinikdiseen
oppimiseen mm. lisd- ja tdydennyskoulutuksen kautta. Korkeakoulutetuille on
kuitenkin tarvetta tydeldmdssd sen muuttuessa yhd enemmin tieto- ja
taitointensiiviseen =~ suuntaan. @~ Euroopan  ammatillisen  koulutuksen
kehittamiskeskus Cedefop ennustaa korkeaa koulutusta vaativien tyopaikkojen
lisdéntyvan Euroopassa 16 miljoonalla vuoteen 2020 mennessd (nykyisestd 29
prosentista 35 prosenttiin). Samanaikaisesti matalamman koulutuksen tarpeen
ennustetaan vdhenevdn 12 miljoonalla (20 prosentista 15 prosenttiin). (Suomen
Ekonomiliitto 2010a.)

Tulevaisuuden osaamistarpeiden ennakointi tulee alati muuttuvassa
maailmassa yhd tiarkeimmaéksi. Ranki (1999) toteaa osaamistarpeiden
madrittelyn auttavan tulevan menestyksen rakentamisessa. Nyt on tiedettava
osaamistarpeet usean vuoden pddhdn, jotta voidaan riittdvan hyvissd ajoin
asettaa tavoitteet henkiloston osaamiselle ja kehittymiselle (Ranki 1999, 12-15).
Tulevaisuudenkuvan hahmottamiseen kiytetddn erilaisia mallinnuksia. Niiden
osalta haasteena Suomessa on se, miten pystytddn ottamaan huomioon
meneillddn oleva tyomarkkinoiden rakennemuutos. Todellisuus voi poiketa
rajustikin siitd, millaisia trendejd ldhivuosille on ennustettu. Tarvitaan uutta
ennakointiosaamista sekd menetelmid ja resursseja, joiden avulla
toimintaympariston signaalit pystytddn tunnistamaan mahdollisimman laaja-
alaisesti. (Elinkeinoelamén keskusliitto 2010.) Osaamisen kannalta tama
tarkoittaa erilaisten osaamistarpeiden entistd parempaa ennakointia ja
jatkuvaan osaamisen kehittdimiseen panostamista niin yksilo- kuin
organisaatiotasolla. On myos kyettdvd luomaan uutta osaamista niille alueille,
missd sitd tarvitaan.

My6s SEFE on tunnistanut toimintaympériston muutostekijoitda SEFE-
yhteison  strategiassa 2009-2012. Liiketoimintaosaamisen merkityksen
korostuminen yhteiskunnan kaikilla sektoreilla on noussut vahvasti esille
(Elinkeinoeldmé&n keskusliitto 2007). Ekonomiosaamiselle vaikuttaisi olevan
kysyntdd enemmaén kuin ehkd koskaan aiemmin (Suomen Ekonomiliitto 2008a).
Ekonomin ja ekonomikoulutuksen arvo mitataan silld, miten yksittdinen
ekonomi ja korkeakoulu pystyvdt ennakoimaan, vastaamaan ja reagoimaan
edelld mainittuihin ja muihin vastaaviin eteen tuleviin haasteisiin (Suomen
Ekonomiliitto 2010a). Tdssd ennakoinnissa myo6s tyonantajilla on oma roolinsa
osaamisen kehittdimisen tukijana ja mahdollistajana.
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Tydeldaman muutoksesta huonompaan suuntaan puhutaan paljon, mutta
on hyvd muistaa, ettei muutos valttdmadttda ole ainoastaan huono.
Tyontekijoiden tyoolot ja tydsuhdeturva ovat muuttuneet paljon viime
vuosikymmenind ja tyohyvinvointiin panostetaan nykyisin yhd enemman. Yha
useammassa organisaatiossa myos tyon kehittdiminen on otettu systemaattisesti
osaksi toimintaa, henkiloston koulutus on laajentunut ja joustot lisddntyneet.
(Monkkonen & Roos 2010, 19; Alasoini 2010.) Yhteenvetona todettakoon, ettd
muutos ndyttdisi tulleen tydeldmddn jadddkseen. Osaamiselle ja sen
kehittamiselle suuren haasteen tuovat tihdn muutokseen sopeutuminen ja
tulevien muutosten ennakointi.

Muutos ja osaamisen kehittyminen ovat sidoksissa toisiinsa. Muutos
muuttaa nykyisen osaamisen riittdmattomaéksi ja toisaalta kehittyvd osaaminen
mahdollistaa muutoksia organisaatioissa. (Viitala 2002, 12.) Osaamisen
kehittaminen on siis entistdikin tdrkedmp&d sekd organisaation ettd yksilon
kannalta. Taman vuoksi my6s aiheen tutkiminen on tarkeda.

1.3 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusmenetelma

Tdamdn tutkimuksen tavoitteena oli kuvata tyonantajien panostuksia ja asenteita
ekonomien ammatillisen osaamisen kehittimiseen. Aihetta tarkasteltiin
kahdesta ndkokulmasta: ekonomien itsensd kokemana seka
tyonantajaosapuolen ndkokulmasta. Tutkimus toteutettiin yhteistyossda SEFEn
kanssa.  Kiinnostus ja tarve tutkimukselle nousi esiin SEFEn
koulutuspoliittisessa toimikunnassa syksylld 2010. Asiaa kdsiteltiin myos
palvelutoimikunnassa, jossa aiheen tutkimisen tdrkeys tunnistettiin myos
SEFEn palvelujen kehittamisen ndkokulmasta. Keskustelin syksylld 2010
mahdollisesta tutkimusaiheesta SEFEn tutkimuspdadllikko Juha Oksasen kanssa
ja hdnen esiin tuomansa aihe-ehdotus ekonomien ammatillisen osaamisen
kehittdmisestd heritti kiinnostukseni ja pddtin tarttua toimeen. Kiinnostus
tutkimusta kohtaan ja aiheen tutkimisen tdrkeys on myShemmin tuotu esiin
myos Akavassa ja tyOnantajaliittojen keskuudessa. Myos Opetus- ja
kulttuuriministerion Koulutuksen ja tutkimuksen kehittdmissuunnitelmassa
painotetaan osaamisen tarkeyttd yhteiskunnassa sekd aikuiskoulutuksen roolia
olla luomassa edellytyksida muuttuvan tydeldmdn tarpeisiin. Hallituksen
tavoitteena on nostaa suomalaiset maailman osaavimmaksi kansaksi vuoteen
2020 mennessd. (Opetus- ja kulttuuriministerio 2011.)

Tutkimuksessa selvitettiin, minkélaisia asenteita tyonantajilla on
ekonomien ammatillisen osaamisen kehittimiseen ja miten siihen panostetaan
organisaatioissa. Lisdksi selvitettiin, mitkd tekijat koetaan esteend osaamisen
kehittamiselle ja milld osaamisalueilla kehittymisen ekonomit kokevat
tarkeimmaiksi. Kyseessd on empiirinen tutkimus, joka toteutettiin kuvailevana
tutkimuksena madréllisen ja laadullisen tutkimusotteen yhdistelmana.
Ekonomien kokemuksia selvitettiin ekonomeille suunnatun kyselyn avulla.
Tyonantajaosapuolen ndkemystad tutkittiin tyonantajille toteutetun kyselyn sekd
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tyonantajaliitoille ~ tehtyjen = teemahaastattelujen = avulla.  Maidérélliset
kyselyaineistot analysoitiin PASW Statistics SPSS-ohjelmalla
ristiintaulukoinnein. Tulosten yleistettdvyyttd mitattiin khiin nelio -testilla.
Haastatteluaineiston analyysissi menetelmdnd kaytettiin sisdllonanalyysia.
Tutkimuksen teoreettinen viitekehys nojaa osaamisen kehittdmisen
kirjallisuuteen ja tutkimuksiin. Viitekehyksen taustalla ovat Luoman (1998)
kehittdmad malli henkiloston kehittdmisen orientaatiosta sekd Kolbin (1984)
teoria kokemuksellisesta oppimisesta.

Taman tyon anti suomalaiseen osaamisen kehittdmisen tutkimukseen on
mddrdtyn ammattikunnan, tdssd tapauksessa ekonomien osaamisen
kehittdmistd koskevien asenteiden ja panostusten ndkyvidksi tekeminen
empiirisesti laajalla aineistolla. Ekonomeja on tydelamdssda paljon eri
organisaatioiden palveluksessa ja heiddn tehtdvankuvansa ulottuvat laajalle.
Tassd tutkimuksessa osaamisen kehittdmistd tarkastellaan erilaisesta ja uudesta
ndkokulmasta, kun tutkimuksen kohteena ovat tyonantajien asenteet ja
panostukset osaamisen kehittdmiseen. Tutkimuksessa tuodaan esiin sekd
ekonomien ettd tyonantajien ndkemys asiaan, joten tutkimuksen anti ei rajoitu
vain yhden ndkokulman esiin tuomiseen. Haapasalon (2009) tutkimus toi esiin
ammatillisen kehittymisen tarpeita ekonomien ndkokulmasta. Osaamisen
kehittamistd ei kuitenkaan ekonomien keskuudessa ole aiemmin tarkasteltu
ndin laajasti kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutkimusta ja useita ndkokulmia
yhdistden.

Tutkimusraportti rakentuu seuraavasti. Ensin luvussa 2 esitellddn
tutkimuksen toimeksiantaja SEFE ry seka lyhyesti kauppatieteellinen koulutus
Suomessa ja SEFEn jasenkunta tydeldmadssad. Luvussa 3 maédritellddn osaamisen
késite, kuvataan erilaisia osaamisen jaottelutapoja sekd madritelldan ekonomin
osaaminen. Luvussa 4 keskitytddn henkiloston kehittdimisen ja osaamisen
kehittdmisen teoriaan ja malleihin, tarkastellaan osaamisen kehittdamisen
kytkeytymistd organisaation strategiaan, osaamisen kehittdmisen eri muotoja
sekd osaamisen kehittdmisen tutkimusta Suomessa. Tamin jdlkeen luvussa 5
kootaan yhteen tutkimuksen viitekehys sekd muotoillaan tarkemmin
tutkimuskysymykset. Luvussa 6 kdydddn ldapi kdytetyt tutkimusmetodit ja
tutkimusaineistot sekd pohditaan tutkimuksen luotettavuutta. Luvussa 7
esitellddn tutkimuksen keskeiset tulokset ekonomi- ja tyonantajandkokulmasta.
Lopuksi luvussa 8 esitetddn yhteenveto ja keskeiset pddtelmdt ekonomien
ammatillisen osaamisen kehittdmisestd. Lisdksi pohditaan tulosten kdytannon
sovellettavuutta ja mahdollisia jatkotutkimusaiheita.
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2 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY

2.1 SEFE - jotta ekonomilla on arvonsa

Suomen Ekonomiliitto SEFE ry on ekonomien ja kylterien eli kauppatieteiden
yliopisto-opiskelijoiden palvelu- ja etujdrjestd, johon kuuluu noin 47 000 jasenta
25 ekonomiyhdistyksen ja 14 opiskelijayhteison kautta. SEFE on Akavan
neljanneksi suurin etujdrjesto. Ekonomijdsenet toimivat tyoeldmaéssa laajasti eri
tehtdvissd. Yleisimpid toimialoja ovat teollisuus ja liike-eldmédn palvelut ja
tehtdvistd taloudelliset tehtdvit, yleishallinto ja markkinointi. SEFE palvelee
jaseniddn viiden yksikon kautta: vaikuttaminen ja edunvalvonta, lakipalvelut,
viestintd ja markkinointi, hallinto sekd palvelut. Tama tutkimus hyodyttdd niin
vaikuttamisen ja edunvalvonnan yksikkod, johon kuuluu myos
koulutuspoliittinen edunvalvonta, kuin myos palveluyksikkod, jonne kuuluvat
liiton urapalvelut, ammatillisen kehittymisen palvelut, jarjestopalvelut seka
tutkimustoiminta. = Tutkimuksen tuloksista odotetaan olevan hyotya
molemmille sektoreille ja auttavan ammatillisen kehittymisen palveluiden
kehittamisessd yhd paremmin jdsenten tarpeita vastaaviksi. (Suomen
Ekonomiliitto 2010a.)

SEFE-yhteison toiminta-ajatus on: SEFE - jotta ekonomilla on arvonsa.
Visiossa 2012 todetaan:

SEFE on tunnettu ja arvostettu vaikuttaja ja toimija suomalaisessa yhteiskunnassa ja
tydelamaéssa. SEFE on jasentensd tuki ja turva sekd ammatillisen kehittymisen tukija.
Ekonomin arvostus tyomarkkinoilla on korkea. (Suomen Ekonomiliitto 2008a.)

SEFEn koulutuspoliittinen edunvalvonta vaalii kauppatieteellisen koulutuksen
tasoa. Koulutuspoliittisissa suuntaviivoissa esitetddn SEFEn ndkemys
kauppatieteellisen alan ja korkeakoulutuksen kehittdmisestd. Suuntaviivat
uusitaan noin kahden vuoden vilein. Toukokuussa 2010 hyvaksytyissa
koulutuspoliittisissa suuntaviivoissaan SEFE painottaa tutkintojen suunnittelun
ja niiden oppimistavoitteiden mddrittelyd. Tarkedd on se, ettd kaupallisten
tutkintojen tuottama osaaminen on médritelty selkedsti. Koulutuksessa SEFE
nikee tirkednid nimenomaan tutkinnon tuottaman osaamisen, ei sitd, misti tai
miten osaaminen on hankittu. Tutkinnolla tulee olla relevanssia tydeldman ja
jatkotutkimuksen kannalta. Kaikkien korkeakoulututkintojen tulee antaa
valmiudet tyteldm&ddn sekd jatkuvaan itsensd kehittdmiseen, elinikdiseen
oppimiseen, uuden tiedon omaksumiseen, ongelmien ja ratkaisujen
analysoimiseen sekd muuttuviin tilanteisiin sopeutumiseen. Lisdksi tarvitaan
vuorovaikutustaitoja. Korkeakoulujen tulisi myos vastata paremmin tydeldman
ja  muuttuvan yhteiskunnan tdydennyskoulutustarpeisiin. (Suomen
Ekonomiliitto 2010a.) SEFE kerdd sdannollisesti vastavalmistuneilta palautetta
koulutuksesta. My®os yliopistojen ura- ja rekrytointipalelujen ns. Aarresaari -
verkoston toteuttaman Viisi vuotta tyoeldmaéssa -tutkimuksen avulla selvitetdan
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mm. sitd, kuinka tutkinnon antamat valmiudet vastaavat tydeldman
vaatimuksiin. SEFE raportoi tuloksia kauppatieteellisen alan osalta.

SEFE oli koordinaattorina luomassa Kauppatieteiden kansallista strategiaa,
joka julkistettiin marraskuussa 2010. Prosessissa olivat mukana kaikki
kauppatieteellistd opetusta antavat yliopistoyksikot. Strategian tehtdvand on
vastata koulutusalaa koskettaviin nykyisiin ja tuleviin haasteisiin. Tarkoitus on
puuttua tieteenalan ongelmiin sekd vahvistaa kauppatieteiden panosta tieteen,
yliopistojen ja yhteiskunnan hyvéksi. Osaamisen kannalta olennaista
strategiassa on kauppatieteiden sitoutuminen elinikdisen oppimisen
edistimiseen tarjoamalla lisd- ja tdydennyskoulutusta jo tydeldmassd oleville.
Tdlld tavoin uusimmat tieteelliset opit vélittyvit tyoeldmadn niitd tarvitseville.
(Kauppatieteiden kansallinen strategia 2010.)

SEFE-yhteison visioon 2012 on kirjattu SEFEn olevan jdsentensd
ammatillisen kehittymisen tukija. Osaamisvisiossa todetaan
ekonomikoulutuksen ja jdsenten ammatillisen osaamisen olevan laadukasta,
monipuolista  ja  kilpailukykyistd  kansallisesti ja  kansainvalisesti.
Ekonomiosaamista arvostetaan ja hyddynnetddn kaikkialla yhteiskunnassa.
Ammatilliseen osaamiseen liittyen strateginen tahtotila on nihdd ekonomien
tdaydennyskoulutusmahdollisuuksien lisddntyneen ja niiden laadun kehittyneen.
Lisdksi SEFE haluaa olla tunnettu ammatillisen kehittymisen verkostona, jota
jasenet hyodyntdvdat koko tyduransa ajan. (Suomen Ekonomiliitto 2010a,
Suomen Ekonomiliitto 2008a.) SEFE tarjoaa jdsenilleen erilaisia ammatillisen
kehittymisen tydkaluja, jotka esitelldan lyhyesti seuraavaksi.

Koulutustutka. Ekonomiosaaminen vaatii jatkuvaa huoltoa ja pdivittamista.
Tdhdn on tarjolla monia lisidkoulutuksen vaihtoehtoja, joista sopivimman
valitseminen ei ole aivan yksinkertaista. Tdssd auttaa SEFEn Koulutustutka,
joka on tarkoitettu helpottamaan pddtoksentekoa sopivan lisdékoulutuksen
valinnassa. Koulutustutka ldhtee liikkeelle koulutustarpeen tiedostamisesta ja
etenee kehittymistarpeiden tunnistuksen, tiedonhaun, vaihtoehtojen arvioinnin
ja  koulutuksen valinnan kautta koulutuksen jilkeiseen arviointiin.
Koulutustutka kdy prosessia ldpi vaihe vaiheelta ja sitd voi kayttaa
kokonaisuutena tai osina niin, ettd se tukee yksilollisesti kullekin oleellisia
vaiheita. Tarkoitus ei ole antaa valmiita vastauksia vaan auttaa yksilod
tunnistamaan omat tarpeensa ja loytimddn niitd parhaiten vastaavat
vaihtoehdot. (Suomen Ekonomiliitto 2011b.)

EkonomiEsimies -ohjelma. SEFE tarjoaa jdsenilleen edullista oppia
esimiestaitojen kehittdmiseen Johtajuus! -kirjan sekd EkonomiEsimies -ohjelman
avulla. Johtajuus! -teos nostaa esiin esimiestyon kdytannon ongelmia ja malleja
ja toimii alustuksena EkonomiEsimies -ohjelmalle, joka koostuu neljastd
osakokonaisuudesta. Leadership Challenge -ohjelma on verkossa toimiva
simulaatio, jonka avulla osallistujia valmistetaan kdytdannon tehtdvien kautta
esimiesty0ssd vastaan tuleviin tilanteisiin. Kirjallisuustehtdavat verkossa
auttavat peilaamaan alan kirjallisuutta omiin kokemuksiin. Lahikoulutuksessa
késitelldan itsensd johtamisen, vuorovaikutuksen johtamisen, oman ryhmaén
valmentamisen sekd muutoksen ja voimavarojen johtamisen teemoja.
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Lahikoulutusjaksoja jdrjestettiin vuonna 2010 yhteensd 7, joista kaksi oli
ruotsinkielisii. Maddrd oli sama vuonna 2009. Viimeisessd osa-alueessa,
esimiesosaamisen  kehittdmistydssd,  osallistujat  toteuttavat ~ omaan
esimiestyohonsd liittyvan kehittamistehtdvan. Ohjelmaan osallistui kaikkiaan
noin 300 jasentd. (Suomen Ekonomiliitto 2010b, Suomen Ekonomiliitto 2011c,
Suomen Ekonomiliitto 2011i.)

Mentorointi. Mentoroinnissa kyse on kokemusten, ndkemysten ja
osaamisen vdlittymisestd kokeneen ja osaavan kollegan (mentorin) ja
nuoremman, kehittymishaluisen ohjattavan (aktorin) valilldi. Mentor tukee ja
ohjaa aktoria luottamuksellisen parityoskentelyn kautta. Tavoitteena
prosessissa on aktorin kehittyminen tyossd ja yksilond. Han saa tukea
ammatilliseen  kehittymiseen,  tavoitteidensa  selkiyttimiseen  sekd
urasuunnitteluun. Mentoroinnista on kuitenkin hy6tyd my6s mentorille
itselleen. Han saa aktorilta tuoreita ideoita, uutta tietoa ja virikkeitd itsensd ja
tyoyhteisonsd kehittdmiseen. SEFEn mentorointiohjelma kestdd noin vuoden ja
sisdltdd parityoskentelyn lisdksi Mentorointi -kirjan, yhteisid tapaamisia,
verkkomateriaalia sekd SEFEn yhteyshenkilon tuen ja ohjauksen. Prosessi
edellyttdd molempien osapuolten sitoutumista yhteisiin parikeskusteluihin seka
aktorin ammatillisten kehittymistavoitteiden ja keskeisten teemojen maéérittelya.
(Suomen Ekonomiliitto 2011d.) Vwuoden 2010 aikana SEFE jdrjesti
mentorointiohjelmia ympéri Suomea ja mukana oli yhteensd 86 paria (Suomen
Ekonomiliitto 2011i).

SEFE kehittid ja kouluttaa. Edelld kuvattujen ohjelmien lisdksi SEFE tukee
jdsentensd ammatillista kehittymistd, tyohyvinvointia, jaksamista seka
tyomarkkina-arvon vahvistamista erilaisilla koulutustilaisuuksilla, joita
jdrjestetddn yhteistyossd paikallisten jasenyhdistysten kanssa. Toiminnalla on
onnistuttu tavoittamaan sellaisia jdsenid, jotka eivédt ole aiemmin osallistuneet
liiton tai oman paikallisyhdistyksensd toimintaan. Ekonomeille suunnattujen
tilaisuuksien =~ ohjelmatarjonta  vaihtelee = kokopdivdn = seminaareista
iltatilaisuuksiin ja ne ovat pddasiassa maksuttomia. (Suomen Ekonomiliitto
2011e.) Teemoista toivotuimpia ovat vuorovaikutustaidot, talouden
tunnuslukujen hyédyntdaminen sekd hyvinvointi. SEFE-yhteiso tdytti vuonna
2010 75 vuotta. Jasenyhdistyspaikkakunnilla jarjestettiin yhteensa 25 tilaisuutta
SEFEn 75-juhlavuoden teemalla hyvinvointi. Osallistujia ndissa tilaisuuksissa
oli yli 1400 ja saatu palaute oli positiivista. Juhlavuonna jarjestettiin lisdksi
seitsemdn puolipdivdseminaaria otsikolla ”"Tunteet peliin” ja kaksi SEFEn
omien asiantuntijoiden tilaisuutta, jotka késittelivdit oman osaamisen
kehittamistd sekd tyonhakua. Naiihin tilaisuuksiin osallistui yhteensd 768
jdsentd. 14 prosenttia palautetta antaneista osallistujista oli ensikertalaisia SEFE-
yhteison tilaisuuksissa. (Suomen Ekonomiliitto 2011i.)
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2.2 Kauppatieteellinen koulutus Suomessa

Suomalaisella kaupallisella koulutuksella on pitkd historia. Korkeakoulussa
kauppatieteitd on voinut opiskella jo 100 vuotta. (Suomen Ekonomiliitto 2011f.)
Télla hetkellda alemman korkeakoulututkinnon suorittavat valmistuvat
kauppatieteiden kandidaateiksi (KTK) ja ylemm&n korkeakulututkinnon
suorittavat kauppatieteiden maistereiksi (KTM). Kauppatieteiden maisterit
saavat ekonomin arvon. KTM-tutkinnon ohjeellinen suoritusaika on 5 vuotta.
(Suomen Ekonomiliitto 2011g.)

Suomessa kauppatieteellistd tutkinto-opetusta antavat Aalto-yliopiston
kauppakorkeakoulu, Lappeenrannan teknillinen yliopisto, Oulun yliopisto, It4-
Suomen yliopisto (kampukset Joensuussa ja Kuopiossa), Jyvaskyldan yliopisto,
Tampereen yliopisto, Turun yliopiston kauppakorkeakoulu, Vaasan yliopisto,
Svenska handelshogskolan ja Abo Akademi. Naiden lisiksi kauppatieteiti voi
opiskella Turun vyliopiston kauppakorkeakouluun kuuluvassa Porin
yliopistoyksikdssd ja Aalto-yliopiston kauppakorkeakouluun kuuluvassa
Mikkelin yliopistoyksikon englanninkielisessd koulutuksessa. (Suomen
Ekonomiliitto 2011g.)

Padaineen tai koulutusohjelman valinnan vaihtoehdot ovat tutkinnoissa
laajat. Tarjonta vaihtelee yliopistoittain ja pddaineena voi olla esimerkiksi jokin
seuraavista:

rahoitus

johtaminen ja organisointi

kansainvilinen liiketoiminta/kansainvilinen markkinointi
kansantaloustiede

laskentatoimi

hankintojen johtaminen/logistiikka

markkinointi

talousmaantiede

taloustieteiden kvantitatiiviset menetelmiit/tilastotiede
tietojdrjestelmatiede

vakuutustiede

yrittdjyys

yritysjuridiikka (Suomen Ekonomiliitto 2011g.)

Kauppatieteellisen koulutuksen perustehtdvida ovat SEFEn mukaan yksilon
henkilokohtainen kehitys ja tyollistyminen sekd lisdarvon tuottaminen
yhteiskunnalle. Henkilokohtaisen kehityksen kautta yksilo hankkii tarvittavan
osaamisen sekd kyvyn oppia uutta. Koulutuksessa tulee ottaa huomioon
tydelaman muutokset, jotta koulutus antaisi mahdollisimman hyvit vilineet
uralle. (Suomen Ekonomiliitto 2000.)
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2.3 Ekonomit tyomarkkinoilla

Ekonomien tyétilanne on hyva. 88 prosenttia SEFEn jdsenistd on tyoelamaéssd,
83 prosenttia vakituisessa kokopdivityOssd ja 5 prosenttia mddrdaikaisessa
tyosuhteessa. Valmistumishetkelld noin kolmannes on jo vakituisesti mukana
tyoeldmassd. Tulotaso ekonomeilla vaihtelee asematason ja tyonantajasektorin
mukaan. (Rintala 2010, Suomen Ekonomiliitto 2010c.) Kuviosta 1 tulee esille
ekonomien sijoittuminen eri asematasoille organisaatioissa.

Asemataso
yrittdjat 3.7 %
opetushenkildkunta ylinjohto 7.3 %
3.8%

johto

3.6 %
toimihenkilit
13.9 %
jantuntijat
EN L keskijohto
21.1%

KUVIO 1 Ekonomit tyeldmaéssé eri asematasoilla (Suomen Ekonomiliitto 2010d, lokakuu).

Noin kolmannes ekonomeista toimii asiantuntijoina eri aloilla ja hieman alle
neljannes tyoskentelee keskijohdon tehtdvissd. Johdon ja ylimmédn johdon
tehtdvissa tyoskentelee hieman yli viidennes ja toimihenkildind joka kahdeksas.
Loput ekonomeista tyoskentelevit yrittdjand tai opetushenkilostond. (Suomen
Ekonomiliitto 2010d, lokakuu.) Kuviosta 2 tulee esiin ekonomien sijoittuminen
tyOeldmédn eri toimialoille.

Toimiala paaluokittain

muut toimialat 9, 5 %
jalostus 25,0 %
julkinen
hallinto
7.0%

koulutus
7.6%

kauppa
10.5 %
palvelut

liike-elamalle

27.1% rahoitus 13,5 %

KUVIO 2 Ekonomit ty6eldmaéssa eri toimialoilla (Suomen Ekonomiliitto 2010d, lokakuu).

Toimialoittain tarkasteltuna hieman yli neljinnes ekonomeista tyoskentelee
lilke-eldmdn palveluiden parissa ja neljannes teollisuuden alalla. Liséksi
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ekonomit ovat jakautuneet rahoituksen, kaupan, koulutuksen ja julkisen
hallinnon pariin. Hieman alle 10 prosenttia tyoskentelee muilla toimialoilla.
(Suomen Ekonomiliitto 2010d, lokakuu.) Kuviossa 3 kuvataan, miten ekonomit
sijoittuvat organisaatioissa eri tehtdvdalueille.

Tehtdva padluokittain

tietojenkasittely 4,5 %

yleishallinnollisat hankilisti-

22.8% hallimto
2.5%
muut
tehtavat
8.4%
opetus ja
tutkimus
5.7 %
talous
38.0%

markkinoint 17,9 %

KUVIO 3 Ekonomit tyceldmaéssa eri tehtdvaalueilla (Suomen Ekonomiliitto 2010d, lokakuu).

Ekonomit ovat sijoittuneet tydeldmdssd myos monille eri tehtdvdalueille. Reilu
kolmannes tyOskentelee talouden parissa ja hieman vajaa neljannes
yleishallinnollisissa tehtdvissd. Markkinoinnin parissa tyoskentelee vajaa
viidennes SEFEn jasenistd. Ndiden lisdksi ekonomeja tydskentelee opetuksen ja
tutkimuksen, tietojenkdsittelyn sekd henkilostohallinnon tehtdvissd. Reilu 8
prosenttia tyoskentelee vield muilla tehtdvdalueilla. (Suomen Ekonomiliitto
2010d, lokakuu.) Haapasalon (2009) mukaan kevéddlla 2009 SEFEn
jasenrekisterissd oli ekonomeja yli 4000 eri tehtdvanimikkeelld, joten tyypillistd
nimikettd ekonomille on hankala 16ytdd. Yleisin nimike oli toimitusjohtaja
(1752); talouspadallikoitd, -johtajia, tilintarkastajia ja controllereita oli yhteensd
2783. (Haapasalo 2009, 32.)
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3 OSAAMINEN

3.1 Osaamisen mddirittely

Osaaminen on monitahoinen kisite, joka muodostuu useista osatekijoista.
Ammatillisesta osaamisesta kadytetddn myos tutkimuksellisesti monenkirjavia
késitteitd, joilla kaikilla on hieman toisistaan poikkeava merkitys. Ranki (1999)
mainitsee osaamisen yhteydessd puhuttavan kompetenssista ja kyvykkyydesta.
Yksilotasolla osaamisesta voidaan myos kdyttdd sanaa ammattitaito, vaikka se
madrittelynd onkin suppeampi kuin osaaminen. Osaaminen on Rankin mukaan
hallitsemista ja kyvykkyyttd ja se muodostuu koko ajan uudelleen. Osaaminen
kuvaa siis paitsi pdtevyyden tasoa ja asiantuntijuutta, myods henkilon
hallitsemia taitoja. Esimerkkind hdn kadyttdd ajanhallintaa, joka on yhdistelma
toisiinsa liittyvid tietoja, taitoja ja asenteita, jotka vaikuttavat tyossd
onnistumiseen. = Osaamisen = mddritelmédstd  hdn  erottaa  yksilon
persoonallisuuspiirteet ja tyylin. (Ranki 1999, 21, 26, 163.) Toiminnassa
osaaminen ndkyy siind, miten yksilo suoriutuu tehtdvistddn tai organisaatio
pddsee tavoitteisiinsa (Ranki 1999, 38).

Ammatillista osaamista tarkastellaan Ropon (1996) mukaan yleensd
kahden wulottuvuuden kautta. Se voidaan ndhdd yksilon tai yhteison
ominaisuutena, tai vaatimuksina, joita tietynkaltaisten tyotehtdvien tai -
kokonaisuuksien suorittaminen edellyttdd. (Ropo 1996, 9.) Ropon ndkemys
voitaisiin ndhdd niin, ettd osaaminen yksilon tai yhteison ominaisuutena on
lasnd koko ajan. Vaatimuksina osaaminen taas on sidoksissa tyotehtéviin tai -
kokonaisuuksiin.

Boyatzis (2008) kuvaa osaamisen taitona tai kyvykkyytend. Héanen
mukaansa osaaminen koostuu kéyttdytymisen intentiosta ja kyvystad kayttaytya
tarkoituksenmukaisella tavalla. Parhaaseen suoritukseen pddstddn, kun
osaaminen on linjassa tyon ja organisaatioympadriston vaatimusten kanssa.
Tyon vaatimuksilla tarkoitetaan tdssd tapauksessa yksilon vastuulla olevia
tehtdvid. Organisaatioympadristo pitdd sisdlldaan esimerkiksi kulttuurin,
organisaatiorakenteen sekd organisaation taloudellisen, poliittisen ja sosiaalisen
ympadriston. Osaamista voidaan myos aikuisidllda kehittdd ja yksilot voivat
muuttaa mielialaansa, kdyttdytymistddn ja mindkuvaansa. (Boyatzis 2008.)
Boyatzisin maddritelmédssd ikddan kuin yhdistyvdat Ropon maddrittamat kaksi
ulottuvuutta: osaamista tarvitaan niin yksilo- kuin tyoyhteisotasolla.
Ideaalitilanteessa tamé& osaaminen vastaa niitd vaatimuksia, joita yksilon tyo ja
organisaatioympdristo asettavat.

Ranki (1999) jakaa osaamisen viiteen toisiinsa liittyvadan tekijddan:
tiedollinen osaaminen (faktatieto), taidot (menetelmat), kokemus (vaihtoehtojen
hallinta sekd oppiminen omista virheistd ja onnistumisista), uskomukset ja
arvot (kédsitykset oikeasta ja tiedon tulkitsemiseen ja havaitsemiseen
vaikuttavista tekijoistd) sekd sosiaalinen verkosto (suhteet) (Ranki 1999, 27).
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Ropon (1996) mukaan osaamisen ndhdddn koostuvan kolmesta elementista:
tiedollisesta, taidollisesta ja kehityksellisestd. Tiedollinen elementti viittaa
sisdllolliseen informaatioon, taidollinen kapasiteettiin toimia tietylld tavalla ja
kehityksellinen elementti kuvaa potentiaalista kapasiteettia hankkia tiettyja
tietoja ja taitoja. (Ropo 1996, 9.)

Otala (2000) korostaa tietojen ja taitojen muodostavan vain osan yksilon
osaamisesta. Tiedot pitdvat sisdlladan faktoja, menetelmid ja malleja. Taitoihin
sisdltyy ammattitaidon liséksi yleisid ja sosiaalisia taitoja. Sosiaalisiin taitoihin,
joiden merkitys tydeldmédssd korostuu koko ajan, lukeutuvat muun muassa
kommunikointikyky, yhteistyokyky sekd motivoituminen ja motivointitaito.
Tietojen ja taitojen lisdksi tdrkedn osan osaamista muodostaa kokemus, joka
auttaa oppimaan nopeammin ja ymmartdmaddan uutta tietoa olemassa olevan
avulla. My0s kontaktit ja verkostot ovat oleellinen osa yksilon pdtevyyttd, koska
niiden kautta saadaan signaaleja tulevista asioista ja muutoksista. Arvojen ja
asenteiden merkitys korostuu osaamisen kriteerind siksi, ettd niitd on vaikea
muuttaa. Nykypdivand yksilo tarvitsee kykyéd ja tahtoa sopeutua tydeldmdn
jatkuvaan muutokseen ja oppia uutta ja ndma asiat liittyvét tiiviisti yksilon
arvoihin ja asenteisiin. Nadiden lisdksi osaaminen sisdltdd yksilon
henkilokohtaisia taitoja, kuten aloitteellisuus, luovuus, intuitio sekd kehonkieli.
Myos hiljaisen tiedon voidaan katsoa sisdltyvan yksilon henkilokohtaisiin
taitoihin. (Otala 2000, 104-105.)

Otalan méédritelmd osaamisesta voidaan tiivistdd Ropon mukaan tiedoiksi,
taidoiksi ja kehitykselliseksi osaksi. Kokemus, kontaktit, arvot ja asenteet
vaikuttavat kaikki osaltaan osaamisen kehittamiseen, potentiaaliin hankkia
uutta osaamista. Osaaminen siis sisdltdd tietojen ja taitojen lisdksi kyvyn
kehittdd osaamista. Paloniemi (2004) tiivistdd ammatillisen osaamisen ja
asiantuntijuuden kehittymisen edellyttivan osaamista tiedollisella, taidollisella
sekd metakognitiivisella eli itsesddtelyn ja oman toiminnan organisoinnin
tasolla. Tydeldaméan kehitysvaatimukset tuovat mukanaan kehitystrendejd, jotka
kohdistuvat niille tasoille ja edellyttdvat niin yleistd kuin erityistdkin osaamista.
Tietojen ja taitojen vanheneminen on nykypdivan tyoeldmédssd uhka kaikille.
(Paloniemi 2004, 22-23.)

Téassda tutkimuksessa osaaminen mddritelldadn Parryn (1998) mukaan.
Tutkimuksessa keskitytdan ekonomien ammatilliseen osaamiseen ja Parryn
madritelméd kytkee osaamisen vahvasti yksilon tyohon ja tyostd suoriutumiseen.
Hén maédrittelee osaamisen (competency) koostuvan toisiinsa liittyvistd tiedosta,
taidoista ja asenteista, jotka vaikuttavat suuresti yksilon tychon ja ovat
yhteydessd yksilon tyostd suoriutumiseen. Maddritelmdn mukaan osaamista on
kyettdvd my6s mittaamaan ja sitd voidaan kehittdd. Tieto viittaa sisdllolliseen
informaatioon. = Taidot  kuvataan  tietyssd  tilanteessa  tarvittavana
kayttaytymisend, miten tehdd jokin asia. Taidot ovat tilannesidonnaisia, kun
taas osaaminen kokonaisuutena on yleistd (geneeristd) ja universaalia, sitd
voidaan hyddyntdd monissa erilaisissa tilanteissa. Osaamista ei kuitenkaan pida
sekoittaa yksilon persoonallisuuteen tai tapaan toimia. (Parry 1998.) Asenne
maédritellddn tdssd tutkimuksessa yksilon myonteisend tai kielteisend
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suhtautumisena maddriteltyd kohdetta kohtaan. Yksilon asenne mddrdytyy
kohdetta koskevien keskeisten uskomusten perusteella. (Ajzen & Fishbein 1980,
54-56, Ajzen & Fishbein 2010, 20-21.) Parryn maddritelmd avaa Ropon
médrittelemid osaamisen ulottuvuuksia, yksilon/yhteison ominaisuudet ja
tyotehtdavan vaatimukset, hieman pidemmalle ja sisdllyttdd molemmat
ulottuvuudet osaamiseen samanaikaisesti. Osaaminen ei tdlloin liity vain
tiettyihin tehtédviin vaan on laaja-alaista ja vaikuttaa ndin kokonaisuutena tyosta
suoriutumiseen. Tyostd suoriutuminen taas méadrdytyy tehtdvan vaatimusten
perusteella. Myos Ropon mddrittimd osaamisen kehityksellinen elementti
sisdltyy Parryn méédritelm&an, jonka mukaan osaamista voidaan kehittaa.

Parryn (1998) osaamisen mddritelmd jakautuu useaan elementtiin. Toisiinsa
liittyodt tiedot, taidot ja asenteet liittyvdt oppimiseen. Oppiminen on kognitiivista
(tiedollista), affektiivista (tuntemista) ja psykomotorista (tekemistd). Namd
kaikki osat kuuluvat myo6s osaamiseen. Maidritelmddn liittyy seuraavia
perusolettamuksia. Osaaminen vaikuttaa laajasti yksilon tyéhon. Monet yksittdiset
taidot ovat ldsnd vain tietyissd tilanteissa. Osaaminen taas on laajempi
kokonaisuus, joka on ldsnd ja jota voi hyodyntdd suurimmassa osassa tychon
liittyvistd yksittdisistd tehtavistd. Osaaminen on yhteydessi tydsti suoriutumiseen.
Osaamistutkimukset listaavat monesti asioita, jotka eivét liity yksilon tychon.
Kun osaamista madritetddn esimerkiksi kehittamisen tarpeisiin, tulee keskittyd
vain sellaisiin asioihin, jotka todella vaikuttavat yksilon tyostd suoriutumiseen.
Osaamista voidaan mitata. Kun osaamisen tasoa kaytetddn kriteerind esimerkiksi
uralla etenemisessd, on tdrkedd, ettd kriteerit on hyvin maédritelty ja yhteisesti
hyvaksytty. Osaamista voidaan kehittid. Tdaméd elementti erottaa osaamien
persoonallisuuden piirteistd ja yksilon toimintatavoista. Persoonallisuuden
piirteet voidaan kuitenkin haluttaessa kddntdd kehitettdviaksi osaamiseksi.
(Parry 1996.) Boyatzisin (2008) mukaan yksi osaamisen hyodyistd on juuri se,
ettd sitd voidaan kehittdd aikuisidlld (Boyatzis 2008).

Yksilon persoonallisuus, tapa toimia sekd arvot muotoutuvat jo aikaisin ja
muovautuvat elimén aikana ympériston ja auktoriteettien vaikutuksesta. Tapa
toimia kietoutuu osaamiseen. Asiaa voidaan Carl Jungin mukaan kuvata
korttipelimetaforan avulla. Yksilon pétevyys eri osaamisalueilla madrittaa
kddessd olevien korttien vahvuuden. Persoonallisuus, arvot ja tapa toimia taas
ennustavat, miten yksilé todenndkoisesti pelaa kddessddan olevat kortit. (Parry
1998.) Tapa toimia maddrittdd siis sen, miten yksilo kdyttdd osaamistaan. Téassa
tutkimuksessa osaaminen maédritellddan Parryn mukaan koostuvan tiedoista,
taidoista ja asenteista, jotka vaikuttavat laajasti yksilon tyohon ja tyosta
suoriutumiseen. Osaamista voidaan myos mitata ja kehittaa.

3.2 Osaamisen ulottuvuudet

Osaamista on kuvattu useiden erilaisten mallien kautta. Hogan & Warrenfeltz
(2003) jakavat osaamisen intrapersonaaliseen eli henkilokohtaiseen, sosiaaliseen,
johtajuus- ja liiketoimintaosaamiseen (Hogan & Warrenfeltz 2003). Arthur,
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Claman ja DeFillippi (1995) ovat kehittdneet Quinnin (1992) kuvaaman
dlykkddn organisaation pohjalta mallin siitd, miten yksilot voivat kehittdd
tulevaisuudessa tarvitsemaansa osaamista palvelemaan sekd yksilollisid, ettd
organisatorisia intressejd. Heiddn mukaansa &dlykds osaaminen on jaettavissa
seuraaviin kompetensseihin. Miksi-tietamys (knowing why) kaisittdda yksilon
itseymmadrryksen omasta ammattilaisuudestaan, oman ammatti-identiteetin,
arvot, motivaation ja eldimdnhallinnan. Miten-tietdmys (knowing how) sisdltda
lilketoiminnallisen ja tehtdvien hoitamisen edellyttdmén tietotaidon. Kenen
kanssa-tietdmys (knowing whom) on sosiaalista pddomaa, kuten verkostot ja
luottamussuhteet. Missd- ja milloin -osaaminen (knowing context) liittyy
tilanneymmarrykseen sekd tilanteiden hyddyntdamisen taitoon. (Arthur, Claman
& DeFillippi 1995.)

Viitala (2005) on kuvannut erityisesti johtamisosaamista useiden
kompetenssimallien ja kvalifikaatioita koskevien teorioiden pohjalta.
Muodostamaansa mallia hian kutsuu johtamisosaamisen hierarkkiseksi malliksi.
(Viitala 2005.) Lamsdn ja Savelan (2010) mukaan Mumford (1997) kuvaa
johtamisen kehittdmistd yrityksend edistdd johtamisen vaikuttavuutta
suunnitellun oppimisprosessin avulla. Mumford lisdd, ettd tdnd pdivand yha
useamman henkilon tehtdviin, toimipa hédn johtajana tai ei, sisdltyy johtamista,
kuten padtoksentekoa ja organisointia (ks. Lamsad & Savela 2010). Tamaé on totta
myo6s ekonomien kohdalla ja sen vuoksi malli sopii my6s tdhdn tutkimukseen,
vaikka tutkimuksen kohderyhmdnd ei olekaan ainoastaan johtotasolla
tyoskentelevid ekonomeja. Osaamisen ajatellaan Viitalan (2005) mallin mukaan
koostuvan kuudesta tasosta: tekninen osaaminen, liiketoimintaosaaminen,
tietojohtamisen osaaminen, johtajuus- ja esimiesosaaminen, sosiaalinen
osaaminen ja intrapersonaalinen osaaminen.

TEKNINEM
OSAAMINEN

LIKETOIMINTAOSAAMINEN

KUVIO 4 Johtamisosaamisen hierarkkinen malli (Viitala 2005, 439).
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Viitalan (2005) mallin hierarkian taustalla on jadvuorimallin mukainen ajatus.
Helpoiten havaittavissa oleva osaaminen on ylimpénd. Téllainen osaaminen on
helpoiten kehitettdvissd ja opittavissa tyotehtdvien kautta. Mentdessa
hierarkiassa alaspdin, osaaminen muuttuu yhd vaikeammin havaittavaksi ja
arvioitavaksi. Ylempdnd hierarkiassa oleva osaaminen liittyy yksilon
koulutukseen ja tyokokemukseen, kun taas alempana oleva yksiloon itseensa.
(Viitala 2005.)

Tekninen osaaminen on sellaista, jota yksilo tarvitsee suoriutuakseen
vastuullaan olevista tehtdvistd. Se sisdltdd kyvyn hallita ja soveltaa tietyn
asiantuntijuusalueen tekniikoita, tyokaluja ja kdytantojd. Tyypillisid esimerkkeja
ovat esimerkiksi, tietotekniikan, taloushallinnon tai johtamisen tytkalujen
osaaminen. (Viitala 2005.)

Liiketoimintaosaamisen — alueeseen kuuluvat esimerkiksi strateginen
johtaminen, paddtoksenteko, tuloksen ennakointi, tapaamisten organisointi,
kyky antaa suunta ja fokus toiminnalle sekd kyky tarkastella organisaatiota
kokonaisvaltaisesti. Namd kyvykkyydet ovat luonteeltaan geneerisid ja niitd
tarvitaan minkd tahansa yrityksen johtamisessa. Liiketoimintaosaaminen on
helposti opittavissa, koska se sisdltdd paljon tiedollista osaamista. (Hogan &
Warrenfeltz 2003, Viitala 2005.)

Tietojohtamisen osaaminen linkittyy sekd liiketoimintaosaamiseen, ettd
johtajuusosaamiseen, mutta erotetaan omaksi osaamisalueekseen tiedon
mddran ja merkityksen kasvun johdosta. Tdm&d osaamisalue toimii siltana
tietopohjaisten ja sosiaalisten taitojen vélillda ja sisdltdd tiedon hallintaan,
jakamiseen ja kdyttoon liittyvad osaamista. (Viitala 2005.)

Johtajuus- ja esimiesosaaminen liittyy kykyyn johtaa ihmisid. Se liittyy
johtajan ja alaisen viliseen vuorovaikutukseen ja ylipddtdan ihmisten kanssa
toimimiseen. (Viitala 2005.) Johtajuus- ja esimiesosaaminen pitdd sisdllaan
kyvyn rakentaa ja ylldpitdd toimivia tiimejd. Tdhdn sisdltyy kyky houkutella
tiimiin lahjakkaita yksiloitd ja pitdd heistd kiinni, motivoida tiimié ja pitda ylla
hyvid sosiaalisia suhteita. Liséksi tarvitaan taitoa luoda ja myyda tiimille visio
ja pitdytyd omissa ndkemyksissddn. (Hogan & Warrenfeltz 2003.)

Sosiaalinen eli interpersonaalinen osaaminen viittaa yksilon kykyyn rakentaa
ja yllapitda sosiaalisia suhteita sekd toimia niissd niin organisaation sis&lld, kuin
ulkopuolella eri sidosryhmien kanssa. Se sisdltdd kyvyn asettua toisen asemaan
ja ennakoida toisen ihmisen odotuksia, kdyttda tdtd tietoa hyviksi omassa
toiminnassa ja keskittya toisen odotuksiin. (Hogan & Warrenfeltz 2003.)

Intrapersonaalinen osaaminen on osa yksilon syvintd persoonallisuutta ja
sisdltdad yksilon identiteetin, motiivit, tarpeet ja asenteet. Intrapersonaalinen
osaaminen kehittyy varhain ja on tdrkedd yksilon tyouralla. Sen kolme
komponenttia ovat itsetunto, asenteet auktoriteetteja kohtaan seké itsekontrolli.
Esimerkkejda kyvykkyyksistd ovat epdvarmuuden sieto, itsevarmuus ja
saavuttamisen halu. (Hogan & Warrenfeltz 2003, Viitala 2005.)
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3.3 Ekonomin osaaminen

SEFE (2000) mddrittdd ekonomin osaamisen seuraavasti.

Kauppatieteiden maisteri on liiketoimintaosaamisen perusteet hallitseva, oman
erikoistumisalueensa syvillisemmin osaava, sosiaalisesti taitava, muutosvalmis
henkil§, jolta onnistuu suhdeverkostojen luominen ja ryhmatyoskentely usealla eri
kielelld. (Suomen Ekonomiliitto 2000.)

Liiketoimintaosaaminen ndhdddn ekonomin tdrkeimpand kilpailutekijand ja
silld tarkoitetaan kykyd luoda, tutkia ja kehittdd liiketaloudellista toimintaa.
Tietylle alueelle erikoistuminen taas antaa ekonomille valmiudet
asiantuntijatehtdviin ~ kyseiselld  alueella. = Liiketoimintaosaamisen ja
erikoistumisen lisdksi ekonomin osaaminen koostuu vilineellisistd taidoista,
henkilokohtaisia ominaisuuksista sekd tieteellisestd orientaatiosta. Ekonomilla
tulee olla vahva teoreettinen osaaminen, mutta kauppatieteellisen alan
kaytannonldheisyyden vuoksi yhtd tirkedd on kyetd soveltamaan teoreettista
tietoa kdytdnnossd. (Suomen Ekonomiliitto 2000.) Ekonomeja tyoskentelee
tyoeldmassa monenlaisissa tehtdvissd, eikd niin sanottua prototyyppiekonomia
ole olemassa. My06s vaadittu erityisosaaminen vaihtelee ekonomien valilla.
Tamdn vuoksi maddrittelyssé oman alan teoreettinen osaaminen késitetddan
kattavan kunkin erikoistumisalueen syvillisen osaamisen.

Vuoden 2000 méérittelyn jalkeen ekonomille tarkeitd osaamisalueita on eri
tutkimuksissa noussut esiin lisdd. Uusien osaamisalueiden nousu tirkeimpien
joukkoon johtuu todenndkdisesti tytelaman muutoksesta, joka tuo mukanaan
tarpeen uudenlaiselle osaamiselle. SEFE tutkii sddnnollisesti valmistuneiden
sijoittumista  tyomarkkinoille.  Samassa  yhteydessd  selvitetidn  eri
osaamisalueiden merkitystd tyossd. Sainion (2009) raportissa tarkeiksi
osaamisen alueiksi nousivat vuonna 2000 madriteltyjen lisdksi neuvottelutaidot,
esiintymistaidot, projektinhallintataidot, esimiestaidot, taloussuunnittelu ja
budjetointi sekd opetus-, koulutus- ja ohjaustaidot. (Sainio 2009, 28.)
Esimiestaitojen ja yleisen johtamistaitojen tarkeys ilmenee my®s siing, ettd lahes
puolet ekonomeista toimii johto- ja esimiestehtdvissé. Muun muassa
Haapasalon (2009) tutkimuksessa merkityksellisimpiin ekonomiosaamisen
alueisiin nimettiin aiempien lisdksi myo6s yleinen talouden tuntemus
(Haapasalo 2009, 60).
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TIETEELLINEN LAHESTYMISTAPA

Ongelmanratkaisutaidot HENKILOKOHTAISET

Analyyttiset, systemaattisen OMINAISUUDET

ajattelun taidot

Tiedonhankintataidot Laaja-alainen . ! -
liiketoiminnan Eettisesti vastuullisen

Kyky hahmottaa ja hallita : ~ toiminnan valmiudet
kokonaisuuksia perusteiden seka

erikoistumisalueen Kyky luoda verkostoja
syvallinen hallinta Aloitteellisuus, ideointikyky

Vuorovaikutustaidot

Tieteelliset valmiudet
i Yrittdjavalmiudet

Kyky sopeutua muutoksiin R r eIt

Valmius omaksua uusia asioita VALINEELLISET TAIDOT koordinointikyky
Projektinhallintataidot

Viestintdvalmiudet monella kielellad

Valmiudet toimia kansainvilisessa
ympadaristossa

Esiintymistaidot
Tietotekniset valmiudet

Ryhmétyotaidot/tiimity oskentelyta
idot
Neuvottelutaidot

KUVIO 5 Kauppatieteellisen osaamisen alueet (Suomen Ekonomiliitto 2000)

Ammatillisessa kehittymisessa kauppatieteilijoiden suuri haaste
peruskoulutuksen jilkeen on muuntautuminen uransa aikana eri rooleihin ja
tehtdviin sekd oman osaamisensa jatkuva analysointi ja kehittaminen. SEFEn
mielestd opiskelijoita tulee motivoida tdhdn jo peruskoulutuksen aikana.
Vuoden 2000 koulutuspoliittisissa suuntaviivoissa SEFE tunnisti omaksi
tehtdvakseen ammatillisen kehittymisen tarpeiden kartoituksen, jonka avulla
pyritddn ennakoimaan tulevaisuudessa tyoeldmdssd tarvittavia taitoja.
Ekonomeja tulisi myos kannustaa loytdamddn omat kehityskohteensa ja
rakentamaan konkreettisen kehityssuunnitelman yhdessd tyonantajan kanssa.
(Suomen Ekonomiliitto 2000, 32-33.) SEFE on aktiivisesti mukana ekonomien
osaamisen kehittimisessd myos itse ammatillisen kehittymisen palveluidensa
kautta.

Uusin raportti Aarresaari -verkoston kerddmdstd 5 vuotta tyoeldmédssa
olleiden tutkimuksesta on ekonomien osalta valmistumassa syksyn 2011 aikana.
Tutkimuksessa selvitettiin erilaisten osaamisalueiden merkitystd nykyisessa
tyOssd ja sitd, miten tutkinto nditd valmiuksia kehitti. Vuonna 2005 valmistuneet
ekonomit pitdvat tyotehtdviensd kannalta tdrkeimpind taitoina seuraavia:
ongelmanratkaisutaidot, ryhmdatyotaidot ym. sosiaaliset taidot, organisointi- ja
koordinointitaidot sekd analyyttiset, systemaattisen ajattelun taidot. Yliopisto-
opinnot kehittivdt vastaajien mielestd parhaiten tiedonhankintataitoja,
analyyttisid, systemaattisen ajattelun taitoja sekd oman alan teoreettista
osaamista. Heikoimmin opinnot kehittivit annetuista vaihtoehdoista
esimiestaitoja, neuvottelutaitoja sekd opetus-, koulutus- tai ohjaustaitoja. (Raita
2011, 50-52.)

SEFE kerdd sdadnnollisesti tyonantajapalautetta ekonomikoulutuksesta.
Juha Oksasen (2003) tutkimuksessa tyonantajat nimesivdt ekonomien
vahvuuksiksi ~ laskentatoimen ja  taloushallinnon  osaamisen  seka
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markkinointiosaamisen.  Seuraavaksi eniten mainintoja saivat laaja
yleisosaaminen,  systemaattisuus/analyyttisuus, kielitaito/kansainvalinen
kanssakdynti, atk-osaaminen sekd suurten kokonaisuuksien hallinta. Eniten
parantamisen varaa tyonantajat ndkivdt johtajuudessa ja esimiestaidoissa,
ihmissuhdetaidoissa, kdytdnnon tekemisessd ja osaamisessa sekd noyrdssd
asenteessa tyotehtdviin, jotka eivdt ole niin vaativia. Lisdksi kehitettdvdd on
ryhmatyoskentelytaidoissa, laajempien asiakokonaisuuksien hallinnassa seka
esiintymisessd ja neuvottelutaidoissa. (Oksanen 2003, 6-7.)

SEFE on kartoittanut myos tyonantajien ndkemyksid siitd, mitkd ovat
kauppatieteilijiden oleellisimmat osaamisalueet ja minkdlaista osaamista
arvostetaan. Tyonantajien mielestd keskeisintd osaamista on hyva kielitaito ja
laaja tietdmys. Myo6s vuorovaikutustaidot sekd kriittisyys/analyyttisyys ovat
nousseet esiin tutkimuksissa. Pk-yritykset arvostavat hyvid
vuorovaikutustaitoja sekd valmiutta omaksua wuusia asioita nopeasti.
Suuryritykset arvostavat edelld mainittujen lisdksi joustavuutta. (Sainio 2009
mukaan, Oksanen 2003.)

Empiros Oy:n SEFElle toteuttamassa tutkimuksessa (2011) tutkittiin
tyonantajien ndkemystd kauppatieteiden kandidaattien ja maisterien
osaamisesta. Tamén tutkimuksen kohderyhmin, kauppatieteiden maisterien,
vahvimpana osaamisena ndhtiin tutkimuksen mukaan kielitaito, tiedon etsinta
sekd kyky ajatella analyyttisesti. Heikoimpina osaamisalueina tyonantajat
nadkiviat kyvyn hyodyntdd tutkimustaitojaan, kyvyn ymmaértdd ja kayttaa
tieteellistd tietoa sekd kyvyn hyodyntda verkostoajattelua tyossdan. Empiroksen
tutkimuksessa todettiin ekonomien hallitsevan ekonomin maddritellyistd
osaamisalueista hyvin laaja-alaisen liiketoiminnan tuntemuksen. Kehitettdvad
ndhtiin olevan eniten vilineellisissd taidoissa ja henkilokohtaisissa
ominaisuuksissa. (Empiros Oy 2011.)

Esimiesosaamista arvioitaessa kauppatieteellisen koulutuksen nghtiin
antavan erityisen hyvdt valmiudet tiedon hankintaan ja arviointiin sekd
talousasioiden hoitamiseen. Lisdksi tasavahvoja osaamisalueita olivat
ongelmanratkaisutaidot, yhdessa tyoskentelemisen taidot sekd
kokonaisuuksien suunnittelu ja koordinointi. Heikoimmiksi osaamisalueiksi
arvioitiin kriisien hoitaminen, vuorovaikutustaidot, palautteen antaminen ja
saaminen, muutoksen johtaminen sekd delegointi ja tehtdvien allokointi.
Kauppatieteellisen koulutuksen néhtiin antavan keskinkertaiset valmiudet
esimiestybhon.  Tutkimuksessa  haastatellut tyonantajat ehdottivatkin
kauppatieteelliseen tutkintoon sisallytettdviksi ajanhallintaa, organisointitaitoja,
itsetuntemusta sekd tyoyhteisotaitoja. (Empiros Oy 2011.)

Empiros Oy:n (2011) tutkimuksen mukaan kauppatieteilijoiden
kilpailukykyé voitaisiin tyomarkkinoilla parantaa kiinnittdamalla huomiota sekéa
ekonomiin itseensd ettd yhteiskunnan ja talouden jirjestelmiin liittyviin
ilmivihin. Vahvistusta tarvitsevia osaamisalueita ovat kyselyn mukaan ihmisten
kayttaytymistd, itseymmadrrystd, joustavaa  asennetta sekd  tiedon
sovellettavuutta  kehittavat  alueet. Myos  toimialojen  sisdllollinen
erikoistuminen ndhtiin tdrkednd liiketaloudellisen perusosaamisen tukijana.
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Tutkimuksen haastatteluissa nousivat lisdksi esiin ihmisten johtamisen taidot
sekd vuorovaikutustaidot. Haastateltujen mukaan kauppatieteellisen osaamisen
jaotteluun  viitaten eniten kehittdmistd kaipaavat henkilokohtaisiin
ominaisuuksiin liittyvdt osaamisalueet, kuten sisdinen yrittdjyys, eettisyys,
sosiaalisuus, kansainvdlisyys, aloitteellisuus ja luovuus. (Empiros Oy 2011.)
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4 HENKILOSTON KEHITTAMINEN

Schmidt ja Vanhala (2010) toteavat henkilostdjohtamisen muuttuneen aikojen
saatossa linjajohdon vastuulla olevasta tydvoiman valvonnasta yhdeksi
organisaation menestystekijdksi. Erityisesti henkilostoresurssien strategisen
johtamisen keskustelussa henkilosto ndhdddn organisaation tiarkeimpand
resurssina ja osaava ja sitoutunut henkilostd sen tdrkeimpand kilpailuetuna,
onhan valtaosa suomalaisista yrityksistd nykypdivana
asiantuntijaorganisaatioita, joiden menestymisessd henkiloston osaamisella ja
sitoutumisella on suuri merkitys. (Schmidt & Vanhala 2010, 7.) Henkiloston
kehittaminen (Human Resource Development HRD) ndhdddan yleisesti
kuuluvan osaksi henkilostdjohtamista (Human Resource Management HRM)
tai inhimillisten voimavarojen johtamista, joka korostaa ihmisen
kayttaytymisen merkitystd organisaation kilpailuedulle. Luoma (1998) tiivist&a
ajatuksen seuraavasti. Henkilostojohtamisen kokonaisuus muodostuu erillisistd,
mutta toisiaan tukevista prosesseista, kuten henkiloston kehittaminen. Naita
prosesseja  johtamalla voidaan vaikuttaa ihmisen kédyttdytymiseen
organisaatiossa. Prosessien ja liiketoimintastrategian vililld tulee olla yhteys.
(Luoma 1998.)

Henkiloston kehittamisen tutkimuskenttd on hyvin laaja ja hajanainen.
HRD tutkimusprojektit ovat Kesselsin (2007) mukaan usein kisitteellisesti
erillisid laajemmasta kontekstista ja tamd hidastaa yhtendisen teoriakentdn
muodostumista. Toisaalta tutkijoiden luovuus ja uteliaisuus voi olla my0s
hedelmallistd ja palvella tarkoitustaan laajalla ja erilaistuneella henkildston
kehittdmisen alueella. Tutkimusaiheiden diversiteettid ei siis tarvitse pitdd
heikkoutena. (Kessels 2007.) Myos van der Sluis (2007) ndkee kentdn
hajanaisuuden positiivisesti. Henkiloston kehittdmisen prosessi voi koskettaa
yksilod tai koko organisaatiota ja sitd voi ldhestyd monesta eri
tarkastelukulmasta. Taméd tekee kentdstd ja sen tutkimisesta monimutkaista,
mutta myods mielenkiintoista mahdollistaessaan henkiloston kehittamisen
tarkastelun niin yksilo- kuin organisaatiotasolla. Tdmad on hdnen mukaansa
my0s yksi tutkimusalueen suurimpia hyotyjd. (Van der Sluis 2007.) Seuraavassa
kuviossa 6 esitelldén erilaisia nakokulmia henkiloston kehittdmiseen.
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Tulosanalyysin taso
Yksilo Organisaatio

Yksilo Henkilokohtaisen Tiimien kehittiminen

kehittymisen johtaminen Projektiryhmien kehittaminen

Verkostot

Organisa Organisaation Organisaation kehittaminen
atio kehittdmisohjelmat, politiikat Organisaation oppiminen

ja kidytannot

KUVIO 6 Henkiloston kehittamisen eri nakokulmat (Van der Sluis, Lidewey E. C. 2007).

Van der Sluis (2007) esittdd erilaisia ndkokulmia siihen, kenen vastuulla
osaamisen kehittdmisen johtaminen on. Yhtdiltd korostetaan organisaatiotason
kehittamisohjelmia, jotka edesauttavat henkildiden osaamisen kehittamista.
Toisaalta taas trendind nédyttdisi olevan vastuun siirtyminen tyontekijoille.
Molemmat osapuolet ottavat siis osaltaan vastuuta osaamisen kehittdmisesta.
Organisaatiot ottavat aktiivista roolia henkilostond kehittdmisessd, kun taas
yksilot kantavat oman vastuunsa oman kehittymisensd ja uransa johtamisessa.
(Van der Sluis 2007.)

Tdssd tutkimuksessa puhuttaessa ekonomien ammatillisen osaamisen
kehittamisestd keskitytddn pddasiassa yksilon osaamisen kehittdmiseen.
Kehittiminen voi tapahtua organisaatioiden kehittamisohjelmissa tai
henkilokohtaisia kehittamismenetelmid hyodyntden. Tulosanalyysin taso on
pddasiassa yksilossd, mutta tyonantajan ndkokulma tuo mukaan myos
organisatorisen ndkokulman. Yksiloiden tulee van der Sluisin (2007) mukaan
ottaa vastuu omasta oppimisestaan ja kehittymisestddn, kun taas
organisaatioiden tulee investoida siithen ja edistdd ndin organisaatiotason
oppimista, joka voi seurata luonnollisesti, mutta ei automaattisesti, yksilon
oppimisesta. Yksilot tarvitsevat jatkuvaa oppimista muuttuvassa maailmassa
suoriutuakseen hyvin tehtdvistddn ja parantaakseen mahdollisuuksiaan
kehittyd tyossddn ja edetd urallaan. Organisaatiot tarvitsevat kehittymista
sdilyttddkseen kilpailuetunsa muuttuvassa ja epdvarmassa ympadristossd. (Van
der Sluis 2007.)

Henkiloston — kehittdminen  palvelee organisaatioissa monenlaisia
tavoitteita ja tuloksia. Ensisijaisena tavoitteena voi olla yksiloiden
henkilokohtaisiin kehittymistarpeisiin vastaaminen tai ohjelma, joka on
tarpeellinen kaikille organisaation jdsenille. Vaikka henkiloston kehittaminen
vastaakin monenlaisiin tarpeisiin ja sen tulee vastata myo6s yksildiden ja
ryhmien kehittymistarpeisiin aina kuin mahdollista, tarjotakseen strategista
arvoa, tulee kehittdmistoimien kuitenkin Torracon mukaan vastata ensisijaisesti
organisaation strategisiin tavoitteisiin ja strategian vaatimiin osaamistarpeisiin.
(Torraco & Swanson 1995.) Vaikka organisaation ndkokulmasta asia onkin
Torracon esittdmalld tavalla, on kuitenkin huomioitava, ettd kullakin yksilolld
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on tarpeita ja tavoitteita oman kehittymisensd suhteen. Motivaatio
kehittamiseen on tdrked osa onnistunutta prosessia ja tdmdn vuoksi
organisaatioiden tulisi kyetd esittimddn strategian vaatimat osaamistarpeet
myos yksilon ndkokulmasta.

Viitala (2007) kuvaa henkiloston kehittamisen ldhestymistavat jatkumona
konstruktivistisen ja behavioristisen ndkemyksen vililld. Behavioristisen
ndkemyksen mukaan henkiloston kehittdminen on mekanistista toimintaa, jossa
lisdtdan puuttuviksi havaittuja tietoja ja taitoja. Oppija ndhdddn kohteena, jolle
tiedot ja taidot siirretddn. Kehittiminen voidaan ndhdd myo6s palkintona tai
mahdollisuutena saada vaihtelua normaaliin tyohon. Konstruktivistisessa
ndkemyksessd painotetaan henkiloston ajattelu- ja toimintamallien analysointia
ja kehittamistd niin, ettd oppija itse on keskeisessd asemassa. Yksittdisille
taidoille ei anneta painoarvoa, vaan kehittdminen kohdennetaan yksilon oman
kehittamiskyvyn vahvistamiseen. (Viitala 2007, 185.)

Nykypdivand tunnistetaan yhd paremmin henkilostdjohtamisen ja
henkiloston kehittdimisen merkitys organisaatioiden toiminnalle. Né&iden
sanotaan vaikuttavan organisaation suorituskykyyn enemmaén kuin minkdan
muun tekijan. Tdmadn vuoksi tyontekijoiden kouluttaminen ja kehittdminen
taytyy Bubbin ja Earleyn mukaan ndhdd investointina organisaatioon. (Bubb &
Earley 2007, 1-2.) Ranki (1999) esittdd osaamisen ja oppimisen olevan yksi
organisaation menestystekijoistd. Tarkeimpand menestystekijand hdn ei
kuitenkaan nditd pidd, koska strategisten valintojen mennessd vikaan, ei
organisaatiossa oleva vddrdnlainen osaaminen vie sitd menestykseen (Ranki
1999, 9-11). Osaamisen kehittdmisen perustana tulisikin olla yrityksen visio ja
strategia (Ranki 1999, 86). Myo6s Paloniemi (2004) nidkee osaamisen kehittdmisen
keskeisend strategisena investointina organisaatioissa (Paloniemi 2004) ja
Ruohotie  (1996) korostaa  kehittdmismenetelmien olemista linjassa
organisaation strategian kanssa. Esimerkiksi pelkkd tiedon jakaminen ei yleensd
auta  kehittimddan  kdytinnon  taitoja @ eikd  valttamattds  johda
kdyttaytymismuutoksiin (Ruohotie 1996, 104). Myo6s Harrison (1992, 4) on
samoilla linjoilla Paloniemen ja Ruohotien kanssa. Henkiloston kehittdminen on
hdnen mukaansa taidokasta tyOpaikalla tapahtuvaa oppimiskokemusten
organisointia, jonka avulla suoriutuminen paranee ja tavoitteet voidaan
saavuttaa. Edelld mainittujen liséksi yksiloiden ja organisaation kasvu tapahtuu
taitoja, tietoa, oppimiskykyd ja innostusta vahvistamalla. (Collin 2001.)

Henkiloston kehittamisen madritelmaésta on keskusteltu pitkdan ja erilaisia
maédritelmid on lukuisia. Tarkedd kdsitteessd on ymmartdad sen molemmat osat,
henkilosto ja  kehittdiminen. Ensimmdinen osa kertoo vastauksen
kysymykseen “kuka” eli madrittdd toiminnan kohteen. Toinen osa
madrittdd “mitd” eli toiminnon, joka kohdistuu henkilostoon. (Wang & Sun
2009.) Frankin (1988) mukaan henkiloston kehittdminen voidaan maédritelld
kattamaan organisoidut oppimiskokemukset, joiden avulla tiettynd ajanjaksona
pyritddn parantamaan tyostd suoriutumista tai kasvua. Oppimiskokemus
voidaan jakaa koulutukseen ja kehittdmiseen. Henkiloston kehittdéminen toimii
tiettyjen perusolettamusten vallitessa. Ensiksi, teoriat ja tutkimus pohjautuvat
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aikuiskoulutukseen. Toiseksi, kehittiminen tapahtuu organisaatioympéristdssa
ja kolmanneksi, yksildiden kdytoksen tulee kehittdimisen seurauksena muuttua,
jotta tyosuoritus paranee. (Frank 1988.)

Henkiloston kehittamisen kentédssa kasitteelle on monenlaisia méaéaritelmia.
Osa korostaa vyksilon ja toiset taas organisaation tarpeita. Toisinaan
kehittamistoimien ajatellaan kohdistuvan yksil66n ja toisinaan organisaatioon
laajemmin. My0s kehitettdvan kohteen, yksilon tai ryhmén, rooli voidaan
ldhestymistavasta riippuen ndhdd aktiivisena tai passiivisena. Henkiloston
kehittaminen maddritellddn tdssd tutkimuksessa tyoeldmédssd tapahtuvaksi
henkiloston kehittdmiseksi. Tama méédritelma rajaa kehittdmisen kohteen jonkin
organisaation palveluksessa tyoskenteleviin henkil6ihin ja erottaa kehittdmisen
esimerkiksi vapaasta tyopaikkojen ulkopuolella tapahtuvasta
aikuiskoulutuksesta.

4.1 Henkiloston kehittimisesti osaamisen kehittimiseen

Osaamisen kehittamisestd kadytetddan Viitalan (2007) mukaan usein henkildston
kehittamisen (HRD) késitettd. Han ndkee timan luonnollisena, koska yrityksen
toiminnan ehtona oleva osaaminen on yksildiden osaamista ja vain sitd
kehittamailla voidaan rakentaa koko organisaation osaamista. Viitalan mukaan
henkiloston kehittdmisen késite ei ilmauksena vastaa nykypdivan osaamisen
kehittdimisen vaatimuksia. Se korostaa henkilostod kohteena, jota joku
ulkopuolinen kehittdd. Nykyajattelun mukaan jokainen on vastuussa oman ja
tyOyhteisonsd osaamisen kehittdmisestd ja organisaation on luotava
kehittdmiselle mahdollisuuksia ja edellytyksid. Jokainen tyontekija siis sitoutuu
pitimddn osaamisensa ajan tasalla ja organisaatio sitoutuu tukemaan héanta
siind. (Viitala 2007, 184-185.) Harrison (1992) maédrittddkin henkiloston
kehittdmisen tyOpaikalla tapahtuvaksi oppimiskokemusten organisoinniksi,
jonka avulla suoriutuminen paranee ja tavoitteet voidaan saavuttaa (Collin
2001). Henkiloston kehittdamisen tavoitteet voidaan ajatella laajemmiksi kuin
osaamisen kehittdmisen. Henkiloston kehittaminen voi olla myos arvostuksen
osoittamista tai sitoutumisen lisdamistd. Henkiloston kehittamisen tavoitteena
voi tarvittavan osaamispddoman turvaamisen lisdksi olla tyon tuloksellisuus,
muutosten mahdollistaminen, toiminnan laadun varmistaminen ja
parantaminen, luovuuden ja innovatiivisuuden ruokkiminen sekd yksilon
suoriutumisen, sitoutumisen, motivaation ja tyomarkkinakelpoisuuden
parantaminen (Kuntatydnantajat 2011).

Tdssd tutkimuksessa kdytetddn kasitettd osaamisen kehittdminen. Yksilo,
ekonomi ndhdddn tdssd tutkimuksessa myos itse aktiivisena toimijana
osaamisen kehittamisen prosessissa, minka vuoksi kasitteend kaytetdaan yksilon
roolia korostavaa osaamisen kehittdimisen késitettd. Teorian tarkastelussa
puhutaan kuitenkin osin henkiloston kehittamisestd alkuperdisldhteitd
noudattaen. Tassd tapauksessa korostuu yksilod enemmén organisaation,
tyonantajan, ndkokulma henkil6ston kehittdmisen kokonaisuudessa.
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Tdssd tutkimuksessa osaamisen kehittaminen maéritellddn Luoman (1998)
mukaan toiminnaksi, jolla organisaatio suunnitelmallisesti pyrkii kasvattamaan
henkilostonsd osaamista. Kdytdnnossd osaamisen kehittdminen ilmenee
erilaisina osaamista lisddvind toimenpiteind kuten koulutustilaisuuksina tai
omatoimisena lukemisena (Luoma 1998, 4), joita késitellddn tarkemmin
tuonnempana. On hyvd huomioida, ettd suunnitelmallisen kehittdmisen lisaksi
kehittamistd voi tapahtua sattumanvaraisesti, jolloin kontrolli on oppijalla
itsellddn tai oppiminen tapahtuu henkilon tiedostamatta (Marsick & Watkins
1990). Téassa tutkimuksessa keskitytdan kuitenkin suunnitelmalliseen
kehittamiseen sen vuoksi, ettd halutaan tietoa tyonantajan toimista ekonomin
osaamisen kehittdmisessd. Satunnaista osaamisen kehittdmistd tapahtuu
organisaatioissa paljon, mutta sen todentaminen ja mittaaminen eivét tdméan
tutkimuksen puitteissa ole mahdollisia. Toimien on siis aiemmin esitettyjen
henkiloston kehittdmisen tunnusmerkkien mukaisesti oltava suunnitelmallisia
ja tdhdattavd osaamisen lisddmiseen ja suuntaamiseen organisaation (Luoma
1998) ja myos yksilon itsensd hyvéksi (Garavan, Costine & Heraty 1995).
Maddritelmdssd korostuu molempien nédkokulmien tidrkeys. Osaamisen
kehittdmisen tulee hyodyttdd paitsi yksilod itseddn, myos tyonantajaa.

Paloniemen (2004) mukaan osaamisen kehittiminen tyoeldmédssd voi
lahted yksilon tai organisaation ldhtokohdista. Han kuitenkin esittdd, etta
osaamista ei voi kehittdd organisaatiotasolla ilman yksildiden osaamisen
kehittamistd. Yksilon kehittdmisen perustana on yleensd yksilon
osaamistavoitteiden maédrittdminen joko organisaation tai yksilon taholta
asetettuina. Vastuu osaamisen kehittdmisestdi on Paloniemen mukaan yha
enemmdn yksilolld itsellddn, kun aiemmin on Kkorostettu enemmain
organisaation vastuuta. (Paloniemi 2004, 24.) Myos Viitala (2007) ndkee
yksiloiden osaamisen organisaation toiminnan ehtona. Ainoastaan yksiloiden
osaamista kehittdmalld voidaan rakentaa organisaation osaamista. (Viitala 2007,
184.)

Monkkonen ja Roos (2010) korostavat, ettei osaamisen johtamisen ja
kehittdimisen tarkastelua tulisi katsoa vain yksildiden osaamisena.
Organisaatioilla he ndkevat olevan oma osaamisprofiilinsa, joka ilmenee sen
rakenteissa, prosesseissa ja vuorovaikutuskulttuurissa. (Monkkonen & Roos
2010, 223.) Ranki (1999) ndkee osaamisen kehittdmisen haasteena juuri
organisaation tarpeiden ja yksilon kehittymistavoitteiden yhteensovittamisen.
Héanen mukaansa osaamisen kehittdmisen ydin on ndiden eri ndkoékulmien
yhteensovittamisessa ja organisaatio, joka onnistuu ndiden tasojen kytkemisessa
toisiinsa, onnistuu tehostamaan oppimista ja varmistaa sopeutumisensa
toimintaympdristoon. Toimenpiteiden perustana on ennakoiminen, jolla
haetaan vastausta kysymykseen, mihin osaamista pitdd tai halutaan suunnata
tulevaisuudessa. Ydinasiana on luoda kuva tulevaisuudesta ja siitd, mita
osaamista silloin tarvitaan. Néitd asioita organisaatiossa hahmotellaan visiossa
ja strategiassa. (Ranki 1999, 40-41, 85.)

Viitala (2002) kuvaa tavoiteltavan osaamisen maddrdytyvan sekd
organisaation visiosta ja strategioista ettd yksilon ammattitaidon logiikasta eli
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tiedoista, taidoista ja asenteista. Osaamisen kehittymiseen vaikuttavat
ulkopuolinen ohjaus ja tuki, koettu turvallisuus sekd yksilon késitys itsestdan
(Viitala 2002, 109). Sekd tyotehtdva ettd tyoyhteisd madrittavat omat
osaamisvaatimuksensa tyontekijille.

4.2 Henkiloston kehittimisen strateginen rooli

Elinkeinoeldm&n keskusliiton (2009) mukaan osaamisen kehittimiselld on
vahva yhteys organisaatioiden strategiaan. Viime vuosina tdméd yhteys on
entisestddn vahvistunut. Kehittdmisen tehtdvdand on osaltaan varmistaa
strategian toteutuminen. Osaamisen kehittdmisen strateginen merkitys
liikketoiminnan kannalta tunnistetaan nykypdivdnd organisaatioissa melko
hyvin. Vahva osaaminen on edellytys markkina-aseman sdilyttamiselle ja
parantamiselle kaikilla aloilla. (Elinkeinoeldmén keskusliitto 2009.) Luoma
esittdd kolme erilaista ldhestymistapaa, joiden kautta henkiloston kehittdminen
liittyy strategiseen johtamiseen: osaamistarpeita, tavoitteellisia pdtevyyksid ja
kehittdamismahdollisuuksia painottava henkildston kehittaminen.
Osaamistarpeita ~ painottava  ldhestymistapa  keskittyy = havaittujen
osaamiskuilujen  tdyttdmiseen,  kehittdimismahdollisuuksia  painottava
organisaation ulkopuolelta tuleviin kehittdmisen mahdollisuuksiin ja
tavoitteellisia padtevyyksid painottava ldhestymistapa ennakoivasti siihen,
minkélaista osaamista organisaatio tarvitsee strategian toteutumiseksi. Eri
lahestymistavat eroavat toisistaan muun muassa siind, keskittyviatko ne
organisaation nykyhetkeen vai tulevaisuuteen, henkiloston puutteisiin vai
potentiaaliin, yksilon vai organisaation oppimiseen, reagointiin vai
proaktiivisuuteen, sisdisiin vai ulkoisiin tekijoihin. Kullakin ulottuvuudella on
oma roolinsa myos strategian toteutumisessa. (Luoma 1998, 1999, 2000a.)

Strategia maddritelldaan tdssd tutkimuksessa asiaksi, joka yhdistda
organisaation sisdiset resurssit ulkoiseen ympéristoon siten, ettd organisaation
tulevaisuuden tavoitteet voidaan saavuttaa (Drucker 1994, Luoma 2000a).
Henkiloston keittamisen suhde strategiaan riippuu siitd, minkélaisessa
strategisessa ympaéristdssd organisaatio toimii. Henkiloston kehittdamisen rooli
strategian muodostuksessa maddrittyy sen perusteella, minkdlainen merkitys
henkiloston osaamisella ja kyvykkyydelld on organisaation menestyksen
kannalta. (Torraco & Swanson 1995.)

Henkiloston kehittaminen voidaan linkittdd strategiaan kahden toistensa
kanssa vastakkaisen nikemyksen kautta. Puhutaan avoimesta ja suljetusta
lahestymistavasta. Avoin ldhestymistapa korostaa strategian ja henkiloston
kehittamisen koherenssia ja ehdottaa, ettd tietynlaiselle strategialle on olemassa
vain rajattu madrd erilaisia henkiloston kehittdmisen mahdollisuuksia eika
henkiloston kehittdmisen keinoja voida valita ennen strategian selkedd
maédrittelyd. Suljettu ldhestymistapa ehdottaa myos strategian ja henkiloston
kehittamisen vililld olevan yhteys. Se on kuitenkin pdinvastainen kuin edella.
Ajatuksena on, ettd tietyt kehittdmisen menetelmét sopivat aina riippumatta
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siitd, minkélainen strategia tai organisaatio on kyseessd. Tavoitteena on
vahvistaa sellaista osaamista, jonka oletetaan johtavan onnistumisiin
minkélaisessa ymparistossd tahansa. Avoimeen ldhestymistapaan liittyy myos
toinen ulottuvuus, joka madrittdd henkiloston roolin strategiassa. Toisessa
ddripddssd organisaatiot ndkevdt henkiloston vain keinona strategian
toteuttamisessa, kun taas toisessa ddripddssd henkiloston osaaminen ndhddan
keskeisend strategisena kilpailuetuna. (Luoma 1999.) Nditd ddripditda kuvataan
tarkemmin seuraavassa.

4.2.1 Osaamistarpeita painottava HRD

Osaamistarpeita painottava henkiloston kehittdiminen (need-driven approach)
ndhdddn perinteisend tapana suhtautua henkiloston kehittdmiseen. Taustalla on
ajatus siitd, ettd organisaation strategian toteuttaminen vaatii maédrattyjen
tehtdvien suorittamista eri toiminnoissa. Organisaatio voi toteuttaa
strategiaansa mikili jokainen yksilo omaa tarvittavan osaamisen ja tdyttda
roolinsa. Tarvittava osaaminen voi kuitenkin muuttua toimintaympériston tai
organisaatiomuutosten seurauksena. Henkiloston kehittdmisessd keskitytdadn
niiden osaamiskuilujen tdyttdmiseen, jotka erottavat ihmisen osaamisen ja
tehtdvan vaatimukset ja ndin estdvit organisaatiota saavuttamasta strategisia
tavoitteitaan. (Luoma 1998, 2000a.) Erityisesti nopeasti muuttuvilla aloilla
organisaation kyky vastata nopeasti henkiloston osaamistarpeen muutokseen
ndhdddn kriittisend kilpailukyvyn tekijand (Torraco & Swanson 1995).

Osaamistarpeita painottavan ldhestymistavan mukainen toiminta
kuvataan wusein vaiheittaisena prosessina, joka alkaa kehitystarpeiden
tunnistamisesta ja pddttyy toteutetun kehityshankkeen tuloksellisuuden
arviointiin. Keskeistd on kehittdmistarpeiden esille saaminen ja niihin
reagoiminen. (Luoma 1998.) On hyva huomata, ettd vaikka strategiset asiat
perinteisesti mielletidn organisaation johtoon liittyvind, voi strateginen
osaamisvaje ilmetd missd tahansa organisaation sisdlld. Henkiloston
kehittdmisen tehtdivd on siis osaamistarpeita painottavan ldhestymistavan
mukaan auttan strategian toteutumista kehittdmalld osaamista vastaamalla
kriittisiin puutteisiin. (Luoma 1998, 2000a.)

Bubb & Earley (2007) esittdvat, ettd henkiloston kehittdmistoimissa tulee
huomioida sekd yksilon ettd organisaation tarpeet. Taytyy olla myos selvilld
siitd, minkélaista osaamista henkilostolld jo on ja tdamédn kautta selvittdd, millad
alueilla kehittdminen olisi tarpeellisinta ja tehokkainta. Yksilon ja organisaation
tarpeiden vililld voi olla jdnnitettd ja organisaatiot ovat perinteisesti
tunnistaneet paremmin omat tarpeensa ja jdrjestdneet koulutusta sen mukaan.
Tdamd ei kuitenkaan usein ole se kaikkein tehokkain ja hyoddyllisin tapa, vaan
parhaat tulokset saadaan aikaan yksilon tarpeiden huomioimisella. (Bubb &
Earley 2007, 41-42.)
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4.2.2 Kehittimismahdollisuuksia painottava HRD

Toinen perinteisemmistd ldhestymistavoista painottaa
kehittamismahdollisuuksia (opportunity-driven approach). Se keskittyy
organisaation ulkopuolisiin kehittdmisen mahdollisuuksiin ja painottaa
yksiloiden kehityspotentiaalia. Ajatuksen mukaan on olemassa ulkoisia
kehittamisen mahdollisuuksia ja toimenpiteitd, jotka kannattaa toteuttaa siita
huolimatta, ettd ne eivdt suoranaisesti liity organisaation senhetkisiin
kehittamisen tarpeisiin. Toimien uskotaan yleisesti parantavan organisaation
tehokkuutta nyt tai tuovan kilpailuetua tulevaisuudessa. On mahdollista, etta
erilaiset kehittamisen ratkaisut muodostuvat trendeiksi, joita yksittdisen
organisaation on vaikea sivuuttaa. Osallistumista perustellaan ehka silld, mita
haittaa osallistumatta jdttdminen saattaisi organisaation kilpailukyvylle
aiheuttaa. (Luoma 1998, 2000a.)

Lahestymistapa ei keskity suoriutumisen puutteisiin vaan ulkoisiin
mahdollisuuksiin, jotka auttavat organisaatiota suoriutumaan paremmin.
Kehittamistoimet tuottavat henkilostolle tehtdvadn liittyvdn osaamisen lisdksi
myo6s muuta, yleisempadd osaamista. Kehittamistoimet eivét siis pyri tdyttamaan
osaamisvajeita ja ndin auta strategiaa toteutumaan, vaan ndkokulma tukee
strategian toteuttamista tuomalla organisaatioon osaamista, jonka uskotaan
johtavan parempaan suoriutumiseen tulevaisuudessa. (Luoma 1998, 2000a.)

4.2.3 Tavoitteellisia pitevyyksid painottava HRD

Henkiloston kehittiminen on muuttunut vain strategiaa tukevasta roolista
vaikuttamaan strategian luomiseen. Sen sanotaan jopa olevan yksi keskeisista
strategian madrittdjistd. Menestyksekds strategia voi muuttaa osaamisen
organisaation menestyksen mahdollistajaksi. Tavoitteellisia péatevyyksia
painottava henkiloston kehittdiminen (capability-driven approach) korostaa
patevyyksien ja kompetenssien merkitystd strategian keskeisend elementtina.
(Torraco & Swanson 1995.) Se auttaa luomaan, vahvistamaan ja sdilyttamaan
tarvittavaa osaamista strategiassa olevan tulevaisuuden saavuttamiseksi.
Kehittamisen tehtdva ei siis ole tdyttdd osaamisvajeita eikd hyodyntdd ulkoa
tulevia mahdollisuuksia, vaan ennakoivasti kehittdd osaamista, joka painottaa
lilketoimintastrategiassa tunnistettuja tavoitteellisia pétevyyksid ja oikeassa
ympdristossd johtaa yrityksen menestymiseen. (Luoma 1998, 2000a.)

Lahtokohtana prosessissa on strategia, jossa tavoitellut péatevyydet
tunnistetaan. Henkiloston kehittdminen on toimintaa, jolla aikaansaadaan
kilpailuetua synnyttdvad, strategiassa mddriteltyd, kayttaytymistda. Tavoiteltu
kdytdos muutetaan osaamistavoitteiksi, jotka toimivat kehittdmistoimien
pohjana. Ennen kuin tavoite voidaan saavuttaa, on organisaatiota muutettava
niin, ettd myos muut toiminnot ovat linjassa tavoiteltujen patevyyksien kanssa.
Tavoitteellisia pétevyyksid painottavassa ldhestymistavassa kehittamistoimet
eividt auta tai tue strategian toteuttamista vaan itsessdén toteuttavat sitd. (Luoma
1998, 2000a.)
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Viitala (2007) kuvaa perusajatuksen henkiloston kehittdmisessd
noudattavan prosessia, jossa ensin tunnistetaan ja arvioidaan nykyinen
osaaminen esimerkiksi osaamiskartoitusten avulla. Olemassa olevaa osaamista
verrataan tulevaisuuden tarpeisiin ja tavoitteisiin, minkad pohjalta suunnitellaan
osaamisen kehittdmistoimet. (Viitala 2007, 182-184.) Otalan (2000) mukaan
osaaminen on osa visiota ja osaamisen kehittdminen osa sen toteutumista eli
strategiaa. Osaamisen kehittdmisstrategia pitdd sisdllddn osaamistarpeiden
selvittimisen, osaamisen hankkimisen, mahdollisen yhteistyokumppanin
valinnan osaamisen kehittdimiseen, osaamistavoitteiden asettamisen ja
mittaamisen sekd ydinosaamisen selvittdmisen ja kehittdmisen. Tulevat
osaamistarpeet tulisi johtaa organisaation visiosta ja tavoitteista. Verrattaessa
nditd nykyiseen osaamiseen, saadaan selville mita tulisi kehittdd ja mille alueille
tarvitaan kokonaan uutta osaamista. Osaamistarpeiden hahmottamisessa voi
kayttdd apuna myos viime aikoina tapahtuneita muutoksia tyoympéristossa ja
omassa tyossd ja ne tulee myds kohdentaa eri tyotehtdvissd ja yksikodissd
tyoskenteleville. Pohdittaessa erimerkiksi laatuosaamista viestinndssd tai
tuotannossa, tarkoittaa se molemmissa eri asiaa. Ammatillinen osaaminen
liittyy tiedon kayttoon oikeassa tehtdvéssd, kaikissa tehtdvissé ei tarvita samoja
tietoja ja taitoja eikd kaikkien tarvitse osata tiettyd asiaa yhtd syvallisesti. (Otala
2000, 223-227.)

4,24 Henkiloston kehittimisen orientaatio

Edelld esitellyt henkiloston kehittdmisen ulottuvuudet eivit sulje toisiaan pois
eivatkad ole vaihtoehtoisia, vaan ne usein esiintyd organisaatiossa yhta aikaa, eri
tavoin painottuneina. Tdssd tapauksessa puhutaan henkiloston kehittdmisen
orientaatiosta, siitd miten pditoksentekiji painottaa henkiloston kehittimisen taustalla
olevia  ulottuvuuksia -  osaamisvajeita,  tavoitteellisia  pitevyyksid  ja
kehittimismahdollisuuksia. (Luoma 1998, 2000a.) Eri kehittamisen orientaatiot on
esitetty tiivistetysti taulukossa 1.

TAULUKKO'1 Strateginen henkiloston kehittaminen (Luoma 2000a, 783).

HRD:n tehtiviat Osaamistarpeet Kehlttan'us- Tilvmtteelllset
mahdollisuudet patevyydet

Paivittadiset Osaamisvajeen Uuden osaamisen Strategian vieminen

tehtavat tayttaminen tuominen kaytantoon

Tavoite Kilpailukyvyn Kilpailukyvyn Uuden kilpailuedun
sdilyttiminen vahvistaminen luominen

Luonne Reaktiivinen Opportunistinen Proaktiivinen

Edellytykset Maddritellyt tyoroolit  Tieto kehittamis- Madritelty liiketoiminnan
ja taitovaatimukset =~ mahdollisuuksista tavoitetila

Arvioinnin Toimintojen Kyky toteuttaa Tavoitellun kaytoksen

perusta tehokkuus interventioita toteutuminen
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Tassd tutkimuksessa henkiloston kehittdminen madriteltiin suunnitelmalliseksi
toiminnaksi, jolla kasvatetaan henkiloston osaamista ja autetaan organisaatiota
saavuttamaan tavoitteensa. Henkiloston kehittdiminen tunnistettiin strategisesti
tarkedksi toiminnaksi, jolla on eri ndkokulmien mukaan oma roolinsa strategian
toteutumisessa. Strategia madriteltiin asiaksi, joka yhdistdd organisaation
sisdiset resurssit ulkoiseen ympdaristoon siten, ettd organisaation tulevaisuuden
tavoitteet voidaan saavuttaa (Drucker 1994, Luoma 2000a). Tamédn strategian
mddritelmén  kautta voidaan muodostaa kokonaiskuva  henkiloston
kehittamisen eri ldhestymistavoista kuvion 7 mukaan.

SISAINEN PROSESSI] ULKOINEN
Tavoitteet
Resurssit > Strategia < Ymparisto

Organisaatio
-ymparisto

Tarpeet » HRD <— Mahdollisuudet

Tulokset

KUVIO 7 Strateginen henkiloston kehittaminen (Luoma 2000a, 779).

Osaamistarpeita painottava ndkokulma linkittyy organisaation sisdisiin
kehittdmistarpeisiin. ~ Kehittdmismahdollisuuksia  painottava  henkil6ston
kehittaminen  puolestaan ldhtee liikkeelle organisaation ulkoisista
mahdollisuuksista. Tavoitteellisia pédtevyyksid painottava ldhestymistapa
ndhdddn prosessina, joka alkaa kyvykkyyksid painottavasta strategiasta, etenee
organisaatioympaéristoon, jota luodaan tai muokataan kyvykkyyksiin sopivaksi,
ja padtyy lopulta tarvittaviin kehittdmistoimiin. (Luoma 2000a.)

Henkiloston kehittdmisen orientaatio toimii pohjana, joka vaikuttaa
organisaatiossa kdytettdviin kehittdmistoimiin, niiden muotoon ja odotettuun
vaikutukseen. On kuitenkin huomattava, ettd tietty kehittdimisen orientaatio ei
automaattisesti johda maddrattyihin kehittdmistoimiin. On mahdollista etta
erilaisen kehittdmisorientaation omaavat organisaatiot pdatyvat kdyttamaan
samoja kehittdmisen menetelmid, joskin eri syystd. (Luoma 1999.)
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Vallitsevan kehittdmisen orientaation taustalla voi myo6s olla useita
organisatorisia,  strategisia = tai = pddtoksentekijgin  henkilokohtaisiin
ominaisuuksiin liittyvid tekijoitd, jotka vaikuttavat siithen, mikd kehittdmisen
orientaatio vaikuttaa pddtoksiin vahvimmin. Luoma on tutkinut ndiden
taustatekijoiden vaikutusta ja tutkimus osoitti taustatekijoiden vaikuttavan
kehittdmisen orientaatioon. Vaikuttavia organisaatiotekijoitd ovat esimerkiksi
henkiloston ikdrakenne sekd organisaation koko ja tilanne. Strategisena tekijana
ndhddan henkiloston  kehittdmisen suhde organisaation strategiaan.
Padtoksentekijan ominaisuuksista vaikuttavat esimerkiksi hdnen asemansa
organisaatiossa  sekd  tyokokemuksensa. Esimerkiksi  osaamistarpeita
painottavaan ndkokulmaan vaikutti tutkimuksen mukaan negatiivisesti
henkiloston kehittdmisestd vastaavan henkilon kuuluminen ylempaddn johtoon
sekd henkilostoasioiden vahva rooli organisaation strategiassa. Kuvatussa
tilanteessa osaamistarpeita painottava ndkokulma ei siis vaikuttanut vahvasti
pddtoksentekoon. Henkilostoasioiden vahva strateginen rooli taas vaikutti
suurten rahallisten kehittdmispanostusten ohella positiivisesti tavoitteellisia
pdtevyyksid painottavaan ndkdkulmaan. Kehittdmisen orientaatio siis painottui
tavoitteellisiin patevyyksiin silloin, kun henkilostoasiat olivat vahvasti osana
organisaation strategiaa ja henkiloston kehittdmiseen panostettiin myos
rahallisesti. (Luoma 2000b.) Edelld esitetty esimerkki henkilostdasioiden roolista
strategiassa kuvaa hyvin sitd, miten taustatekijdt lisddvat tai vahentdvat tietyn
kehittdimisen orientaation painoarvoa pddtoksenteossa. Taustatekijoiden
vaikutus on syytd tunnistaa, jotta voidaan tehd&d tietoisia paatoksid
organisaation tilanteeseen parhaiten sopivista kehittamisen kaytannoista.

4.3 Osaamisen kehittimisen tavoitteena yksilon ammatillinen
kehittyminen

Organisaatiossa tarvittava osaaminen saavutetaan siis yksildiden osaamisen
kehittamisen kautta. Jokaisella tyontekijalla tulisi olla henkilokohtainen
kehittamissuunnitelma, jossa yhdistyvét organisaation ja yksilon tavoitteet.
Kehittdmissuunnitelma koskee yleensd nykyisessa tyossd tarvittavan osaamisen
lisdksi tuleviin tehtdviin valmistautumista ja siind kuvattu osaamisen
kehittdaminen koskee yksilon koko kyvykkyyttd, ei ainoastaan tietoja ja taitoja.
Elinkeinoeldmédn keskusliiton (2009) mukaan vastuu osaamisen
kehittdmisestd jakautuu tyonantajan ja tyontekijan kesken. Tyontekijdn tulee
itse huolehtia oman ammatillisen osaamisensa riittdvéasta tasosta. Tyonantajan
vastuulla taas on luoda edellytykset ja kannustaa luomalla riittdvasti
kehittymisen mahdollisuuksia. Vertauksellisesti tyonantaja heittdd pallon
ilmaan, mutta tyontekijan on otettava siitd koppi. (Elinkeinoeldméan keskusliitto
2009.) Oppiminen on siis yksilon itsensd vastuulla. Organisaatio voi ainoastaan
luoda edellytyksid oppimiseen, tukea sitd ja tarjota mahdollisuuksia. (Otala
2000, 235.) Bubb & Earley (2007) ovat tarkastelleet ammatillista kehittymista
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opettajilla ja toteavat, ettd oppimisen kulttuurin luomisessa johtajien asenteilla
on suuri vaikutus organisaatiossa. Myodnteinen asenne ja kannustus auttavat
luomaan jatkuvan oppimisen kulttuuria koko organisaatioon. (Bubb & Earley
2007, 29.)

Osaamisen kehittamisessa tarkedssd roolissa on siis yksilon oppiminen.
Oppiminen maddritellddn tdssd tutkimuksessa Kolbin (1984) mukaan
kokemuksellisen oppimisen prosessiksi, jossa osaamista luodaan kokemuksen
muuttumisen kautta. Osaaminen on seurausta siitd, ettd yksilo samanaikaisesti
ymmartdd (pitdd kiinni) ja muuntaa aiempia kokemuksiaan. (Kolb 1984, 41.)
Kolb esittdd oppimisen olevan suuri mddrittdja yksilon kehittymisessd ja se,
miten yksilot oppivat méadrittavat heiddan henkilokohtaista kehitystdan (Kolb &
Kolb 2005). Oppiminen on siis se prosessi, jonka avulla kehittyminen tapahtuu.

Kokemuksellinen oppiminen kaisitetddn wusein véadrin kattamaan
tekniikoita, joilla oppijalle saadaan tuotettua kokemuksia, joista oppia. Késite
on kuitenkin Kolbin mukaan laajempi. Kolbin malli (experiental learning theory)
pohjautuu aiempien tutkijoiden (mm. Dewey, Lewin, Piaget, James, Jung, Freire,
Rogers) ajatuksiin ihmisen oppimisesta ja kehittymisestd. Pohjalla on kuusi
vdittdmad. Ensiksi, oppiminen ndhdddn prosessina, ei tuloksina. Fokus tulisi
olla prosessissa, joka parhaiten edistdd yksilon oppimista. Toiseksi, kaikki
oppiminen on uudelleen oppimista, joka pohjautuu aiempiin uskomuksiin ja
ajatuksiin késilld olevasta aiheesta. (Kolb & Kolb 2005.) Aikuiset rakentavat
uuden osaamisen jo olemassa olevan pddlle, ainoastaan lapset joutuvat
opettelemaan kaiken alusta (Otala 2001, 40). Kolmannen vdittiman mukaan
oppiminen vaatii erilaisten oppimismallien vdlilld vallitsevan konfliktin
ratkaisua. Yksilo liikkuu prosessissa reflektoinnin, toiminnan, tuntemisen ja
ajattelun  vdlilld. Neljanneksi, oppiminen on holistinen maailmaan
mukautumisen prosessi, joka késittdd yksilon koko toiminnan - ajattelun,
tunteet, kasitykset ja kdytoksen. Viidenneksi, oppiminen syntyy yksilon ja
ympdriston vilisessd vuorovaikutuksessa, jossa yksilo sopeuttaa uusia
kokemuksia olemassa oleviin kisitteisiin ja mukauttaa olemassa olevia
kasitteitd uusiin kokemuksiin. Kuudenneksi, oppiminen on tietimyksen
luomisen prosessi, jossa sosiaalinen tietdmys rakentuu yksilon tietamyksen
kautta. (Kolb & Kolb 2005.) Kolbin kokemuksellisen oppimisen malli kuvataan
kuviossa 8.



43

OMAKOHTAINEN
KOKEMUS

(kokemalla oppiminen)

Tiedostarmnaton yrmumértzminen

POHDISKELEVA

AKTIIVINEN
HAVAINNCINTI
TOIMINTA Kokemusten muuntaminen —> ,
tekernall o {katselernalla ja kuuntelemalla
(tekemnd a?ppzmmen) oppiminen)
Tiedostettu yrmartaminen
ABSTRAKTI

- KASITTEELLISTAMINEN <
(ajattelernalla oppiminen)

KUVIO 8 Kokemuksellisen oppimisen malli (Kolb 1984, 42).

Kolbin kokemuksellisen oppimisen malli perustuu kahteen ulottuvuuteen.
Ymmairtdmisen ulottuvuuden &ddripddt ovat kdaytannon kokemus ja abstrakti
kasitteellistaminen. Muuntelun ulottuvuuden 4&aripaat ovat reflektointi ja
aktiivinen toiminta (soveltaminen). Kokemuksellinen oppiminen on prosessi,
jossa vallitsee jannite neljin, kontekstisidonnaisen, oppimistyylin valilla.
Prosessia kuvataan ideaalisena oppimisen syklind tai spiraalina, jossa oppija
kayttad kaikkia tyylejd - kokemista, reflektointia, ajattelua ja toimintaa. Se, mika
tyyli vallitsee, maardytyy oppimistilanteen ja opittavan asian mukaan. Malli
kuvaa yksiloiden vilisid eroja oppimisessa sen mukaan, mitd oppimisen syklin
vaihetta oppija kdyttdd. Valintaan vaikuttavat muun muassa aiemmat
kokemukset ja ympériston vaatimukset. (Kolb & Kolb 2005.)

Kokemuksellinen oppiminen on jatkuva, kokemuksiin ja niiden analyysiin
perustuva prosessi, joka etenee syklisesti. Onnistunut oppimisprosessi tuottaa
aina uutta sovellettavaa tietoa ja uusia kokemuksia, jotka jédlleen "késitelldan",
reflektoidaan. Kokemusten yksilollisyydestd huolimatta oppimisessa on
keskeistd yksilon ja ympdriston vélinen vuorovaikutus. Vanhan osaamisen
pysyvyys tai toiminnasta aiheutuvat muutokset syntyvdt yksilon
persoonallisuuden ja ulkoisten tekijoiden vélisend vuorovaikutuksena. Kolbin
kokemuksellisen oppimisen teoria tunnistaa yksildiden viliset erot
kehitysprosessissa. Yksiloiden kehittymisen taso ja suunta vaihtelevat sen
mukaan, minkd oppimistyylin yksilo omaksuu. Lisdksi tunnistetaan se, ettd
oppimisprosessi ja yksilon kehittyminen muotoutuvat henkilokohtaisen ja
sosiaalisen tietdimyksen yhdistelména. Tama vaikuttaa yksilon kehityspolkuun
tuoden sithen myos ulkoisia elementtejd yksilon itsensd lisdksi. (Kolb 1984.)

Osaamisen kehittimisen seurauksena, oppimisprosessin kautta tapahtuva
ammatillinen kehittyminen pitdd Bubbin ja Earleyn (2007) mukaan sisdlldan
kaiken formaalin ja informaalin oppimisen, joka johtaa yksilon toiminnan
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parantumiseen ja auttaa vastaamaan muuttuviin tilanteisiin. Se on prosessi,
joka rakentuu alkuperdisen koulutuksen pohjalle, kestdd koko tyduran ja
padttyy eldkkeelle siirtymisen valmisteluun. Ammatillinen kehittyminen on
kiinted osa yksilon henkilokohtaista kehittymistd. Erona ndiden kahden valilla
on se, ettd henkilokohtainen kehittyminen viittaa yksiloon itseensd, kun taas
ammatillinen kehittyminen liittyy yksilon tyorooliin. (Bubb & Earley 2007, 3.)
My0s tdssd tutkimuksessa ammatillisen kehittymisen médritellddan tapahtuvan
yliopistosta valmistumisen jdlkeen ja liittyvan yksilon tyohon tai ammattiin.

Ranki (1999) esittdd osaamisen kehittyvan aina johonkin suuntaan.
Oppimisen sisdltoon vaikuttaa se, mitd yritys tai yksilo arvostaa tai pitdd
tarkednd. (Ranki 1999, 35.) Kolbin (1984) mukaan kehitys ei kuitenkaan ole
lineaarista, vaan kehityspolku muovautuu koko ajan yksilon ja ympariston
vélisessd vuorovaikutuksessa (Kolb 1984). Ammatilliseen kehittymiseen
liitetddn monenlaisia oppimistuloksia, joita esitellddn kuviossa 9.

Tyohon liittyva Persoonallisuuden

oppiminen kehittiminen
Lyhyen aikavilin Parantaa tyosuoritusta Kehittdsd uraa ja elamdd
oppimistavoite (tiedot, taidot, kyvyt) koskevia asenteita
Pitkin aikavilin Parantaa valmiuksia Kehittd4 ja laajentaa
oppimistavoite tulevaisuuden vaatimuksia identiteettid

ja tavoitteita ajatellen

KUVIO 9 Oppimistulosten nelikenttd (Ruohotie 1996, 61).

Oppimistulokset voidaan Hallin (1986, 1990) mukaan jdsentdd sen
perusteella, kehitetdanko tychon liittyvid valmiuksia vai persoonallisuutta ja
miten pitkdn ajan kuluessa tavoitteisiin pyritddn. Tyohon liittyvien valmiuksien
kehittaminen kohdistuu lyhyelld aikavdlilld tyosuorituksen parantamiseen ja
pitkdlld aikavdlilld tulevaisuudessa tarvittavien valmiuksien kehittamiseen.
Persoonallisuuden kehittdiminen tarkoittaa lyhyelld aikavalilld tychon ja
elamédan liittyvien asenteiden kehittdmistd ja pitkdlld tahtdimelld identiteetin
laajentamista ja kehittamistd. (Ruohotie 1996, 61.)

Yksilot, jotka kehittdvit itseddn, ottavat Collinin (2001) mukaan vastuun
omasta oppimisestaan arvioimalla kehitystarpeita, -keinoja ja mniiden
onnistumista. Itsensd kehittdmisen merkitys tunnistetaan hyvin, koska
tyonantajien tarjoamat kehitysmahdollisuudet ovat monessa tapauksessa
vajavaisia. Nykypdivand, kun organisaatiot ovat joustavia ja tyosopimukset
moninaisia ja epdvarmoja, yksiloiden tulee ottaa vastuu omasta elinikdisesta
oppimisestaan. Moni kokee myo0s, ettd tyonantaja ei tarjoa heiddn
tarvitsemiansa jatkuvia kehitysmahdollisuuksia. Edelleen tulevaisuudessa
itsensd kehittaminen ja oma tyollistyvyys (employability) ovat entistdkin
tarkeampid. Tyollistyvyyttd voidaan ajatella nykypdivan “turvana” (new
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security) ja my0os tyonantajat voivat omalta osaltaan varmistaa tyontekijoidensa
tyollistettivyyden  antamalla  mahdollisuuksia  kouluttautumiseen ja
kehittymiseen. (Collin 2001.) Ammatillisen kehittymisen ei kuitenkaan voida
olettaa tapahtuvan itsestddn, vaan sitd tulee johtaa tehokkaasti, jotta sen
vaikutus on positiivinen ja hyoty hyvd suhteessa rahalliseen panostukseen.
(Bubb & Earley 2007, 28.)

4.4 Osaamisen kehittimisen muodot

Osaamisen kehittdminen voi tapahtua monella tavalla ja kehittdmistoimet
voidaan aloittaa useasta syystd. Kehittamisen orientaatio madrittdd Luoman
mukaan sen, miksi osaamista ldhdetdan kehittamé&an. Osaamisen kehittdmiseen
on erilaisia keinoja, joiden valintaan vaikuttavat monet tekijédt. Palomieni (2004)
ndkee ammatillisen osaamisen kehittdmisen painopisteiden muuttuneen
tydeldaman muutosten nopeuden ja ennakoimattomuuden vuoksi (Paloniemi
2004). Sen sijaan, ettd kehitettdisiin yksittdisid tietoja ja taitoja, kehitetddn
nykypdivdnd “osaamisen turvallisuutta” eli oppimaan oppimisen ja ratkaisujen
kehittamisen taitoja. Osaamisen tuoman turvallisuuden ndhdddn korvaavan
tyon tuomaa turvallisuutta, joka on jo nykypdivan muuttuvassa tyteldmassa
yhd harvinaisempaa. (Nygdrd & Kilbom 1996, 104.) Tyoeldmdn nopeiden
muutosten myo6td henkiloston osaamisen jatkuvan kehittdmisen merkitys
kasvaa ja sen vuoksi on tdrkedd tuntea erilaisten kehittimismenetelmien
ominaisuuksia ja tehokkuustekijoitd. Vaikka kehittdmisen tulosten mittaaminen
on hankalaa, on tavoitteiden asettaminen tdrkedd. Tavoitteiden madrittelyn
kautta voidaan valita kuhunkin tarpeeseen sopivin kehittimisen muoto. (Viitala
2007, 186.)

Osaamisen kehittdmisen muodot ovat nykypdivand moninaisia.
Perinteinen oppimisndkdkulma painottaa muualla kuin tyOyhteisossd
tapahtuvaa oppimista. Lisdksi perinteisen nikemyksen mukaan oppiminen on
jotain sellaista, mikd ammennetaan yksiloihin ulkopuolelta. Vastakkaisen
nidkemyksen mukaan yksilo itse hankkii tarvittavan osaamisen ja tiedon.
Organisaatioissa ndhddan haasteena ulkopuolisen koulutuksen kaavamaisuus
ja hitaus sekd kalliin hinnan vuoksi oman koulutustoiminnan ja tyossa
oppimisen kehittdminen. Avainkysymyksend ndhdddan myos ulkopuolisessa
koulutuksessa opitun siirtdiminen kdytantoon. (Honka, Mustonen & Ruohotie
2000, 29-31.)

Téassda tutkimuksessa keskitytddn osaamisen kehittamiseen yksilon,
ekonomin, ndkokulmasta ja sen vuoksi seuraavassa keskitytddn kuvaamaan
tyon dédrelld tai sen ulkopuolella tapahtuvia osaamisen kehittdimisen muotoja
yksilon kehittamisen ndkokulmasta. Yksilon osaamisen kehittdminen uudessa
tyossd alkaa yleensd perehdyttimiselld. Tarkoituksena on, ettd yksilo péddsee
mahdollisimman nopeasti kiinni tyontekoon, tyoyhteisoon, organisaation
toimintatapoihin sekd oman tyonsd vaatimuksiin ja valineisiin.
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Kokemuksellisen oppimisen tai tydssd oppimisen muodoista yksi on
tyokierto, jossa yksilo siirtyy tietyksi ajaksi eri toimintoihin ja yksikoihin
oppimaan uutta. Tyodkierron suurimpana hyodtynd ndhdddn organisaation
toiminnan ymmadrtdmisen laajeneminen ja syveneminen. Monesti se myos
innostaa ja antaa uutta mielekkyyttda tyohon. Haasteelliset erityistehtivit, projektit
ja tyokomennukset ovat epamuodollisia, mutta tehokkaita kehittdmisen muotoja.
Namad haasteet voidaan liittdd mihin tyotehtdvadn tahansa. Tyontekijd ottaa
vastuulleen jonkin tyoyhteisoon tai tyohon liittyvéan kehittdmistehtdvéan tai sen
koordinoinnin. Tehtdvian ollessa uusi tai omaa tyotehtdvéad laajempi, se kehittaa
henkilon osaamista ja vahvistaa kokonaisndkemystd. Kehittdmisprojektiin
voidaan myos koota ryhmad eri puolilta organisaatiota. Tdlloin jokainen pddsee
hyddyntdméddan omaa osaamistaan ja laajentamaan sitd. Komennuksissa henkilo
siirtyy maantieteellisesti uuteen paikkaan hoitamaan madréattyd tehtavada. Myos
sijaisuksien hoito, erityisesti jos se on osa systemaattista toimintamallia, ndhddan
tehokkaana tapana levittdd ja uudistaa osaamista. Samalla se turvaa toiminnan
jatkuvuutta organisaatiossa. (Viitala 2007, 191-194.) Ty6ssd oppimisen uskotaan
kasvavan osaamisen kehittdmisessd. Kasvu selittyy pitkalti tyossd oppimisen
tuloksellisuuden ja vaikuttavuuden kautta. Kun ty0ssd oppiminen on
suunniteltua ja ohjattua, aidossa tyoympdristossd tapahtuvaa, teorian ja
kdytannon vilisen kuilun sanotaan katoavan tdysin. (Elinkeinoeldman
keskusliitto 2009.)

Henkilokohtaisen kehittimisen menetelmistd mentorointi on kasvattanut
suosiotaan viime vuosina. Siind kokeneempi mentori tukee vidhemmaén
kokenutta aktoria ja auttaa tdtd l0oytdmddn uusia ratkaisuja ja ajatuksia
osaamisestaan ja kehittymisestdan. Mentorointiohjelma voi olla strukturoitu tai
hyvin vapaamuotoinen suhde kahden henkilon vililld. Tarkedd on kuitenkin
asettaa tavoitteet mentoroinnille, jotta kehittymistd voi tapahtua.
Tydénohjauksessa tavoitteena on kehittdd tyon tekemisen tapoja sekd vahvistaa
ammattitaidon kehittymistd. Ideana on tukea oman tyon arviointia, ongelmien
erittelyd, ratkaisujen loytdmistd ja tarvittavien toimenpiteiden suunnittelua.
Tyonohjausta tarjoavat sithen koulutetut tyonohjaajat. Ohjaus voi tapahtua
yksilollisesti tai pienessda ryhmdssd. Toimintaoppiminen viittaa sellaiseen
toimintaan, jossa teorian omaksuminen ja soveltuminen kaytdantoon
vuorottelevat. Toimintaoppiminen organisoidaan yleensd tapahtuvaksi
ryhmdssa ja siind voidaan kasitelld jotain aitoa organisaation ongelmaa. Monet
pitkékestoiset koulutusohjelmat rakennetaan nykypdivéana toimintaoppimiselle.
(Viitala 2007, 194-196.)

Yksilon osaamista kehitetddn usein myos tyon ulkopuolella. Koulutus on
edelleen suosittu osaamisen kehittimisen muoto ja sen voidaan katsoa
sisdltdavan kaiken organisoidun oppimiseen tdhtddvdn toiminnan, jossa
tyonteosta erillddn tiettynd ajankohtana joku organisoi toisille mahdollisuuden
oppimiseen. Se voi olla lyhyt luento tai pidemmaén aikaa kestdvéa prosessi, joka
tapahtuu joko organisaation sisdlld tai sen wulkopuolella. Menetelmdt
koulutuksessa voivat vaihdella huomattavasti, mutta yleisimmin se noudattaa
behavioristista ajatusmallia siitd, ettd tieto voidaan siirtdd toiselle henkil6lle.
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Tyopaikan sisdisilld ja wulkoisilla koulutuksilla on molemmilla omat
vahvuutensa.  Sisdisten  koulutusten =~ ndhdddn  tarjoavan  paremmat
mahdollisuudet esimerkiksi yhdistdd koulutus organisaation strategiaan ja
luoda sisdisesti integroidumpi tapa henkiloston kehittdmiseen. Ulkoisissa
koulutuksissa taas pystytddan rikastamaan osaamista uusilla ndkokulmilla ja
hyddyntamadan ulkopuolisia asiantuntijoita. Myos kokemusten ja ndkemysten
vaihto ulkopuolisten kollegojen kanssa ndhdddan tdssd eduksi. Pitkd- ja
lyhytkestoiset koulutukset voidaan ndhdd erillisind kehittdimismenetelmina.
Lyhytkestoisissa koulutuksissa keskitytddn yleensd konkreettisiin taitoihin tai
tietojen pdivittdmiseen. Pitkdikestoiset koulutukset tukevat ammattitaidon
kehittymistd laajemmin ja syvallisemmin. (Viitala 2007, 196-197.)

Englanninkielisessa kirjallisuudessa erotetaan késitteet education ja trainig,
jotka molemmat voidaan suomentaa késitteeksi koulutus. Bubb & Earleyn (2007,
3) mukaan Bolam (1993) jakaa késitteet seuraavasti. Professional training
kasittdd lyhyet kurssit, tydpajat ja konferenssit, jotka painottavat kdytannollistd
tietoa ja taitoja. Professional education taas pitdd sisdllddn pitkdt kurssit ja
komennukset, jotka painottuvat teoriaan ja tutkimukseen perustuvaan tietoon.
Ndiden lisdksi hdan puhuu ammatillisesta tuesta (professional support), joka
pitdd sisdlldidn muita tyOsuorituksen ja kokemuksen lisdédmiseen ja
kehittdmiseen tahtddvid aktiviteetteja, kuten tyonohjauksen. (Bubb & Earley
2007 mukaan Bolam 1993.) Tdssd tutkimuksessa koulutuksesta puhuttaessa
kasite sisdltdd sekd lyhyemmit, ettd pidempikestoiset koulutukset. Mikali
halutaan eritelld lyhyitd kursseja tai tutkintopohjaista koulutusta, tai
tyopaikalla tai sen ulkopuolella tapahtuvaa koulutusta, kuvataan ne erikseen.

Lyhyissd koulutuksissa (training) oppimistavoitteet ovat yleensd melko
rajatut ja liittyvat yksilon taméanhetkiseen tyohon. Pitkdkestoinen koulutus
(education) taas keskittyy vyleensd vyksiloon ja tavoitteet ovat wusein
epdselvempid, koska oppimistavoitteet yksiloiden vélilld vaihtelevat. Myos
oppimisprosessi on erilainen. Lyhyissd koulutuksissa oppiminen on
mekanistista. Pidempiaikainen koulutus ja muu kehittdiminen taas keskittyvét
yksilon muutokseen sen sijaan, ettd keskityttdisiin sithen mitd yksilo osaa tai ei
osaa tehdd. Myos konteksti vaihtelee. Lyhyessd koulutuksessa opitaan monesti
tekemalld, kun taas pitkdkestoinen koulutus painottuu enemmaéan oppimiseen
ajattelemalla. Laajempi osaamisen kehittdiminen sisdltdd ajattelua, tekemistd
sekd tuntemista. (Garavan, Costine & Heraty 1995.)

Ainoastaan tiedon hankinnan takia ei kannata aina menna koulutukseen
jos tieto on muuten saatavilla. Omaehtoinen eli itseohjautuva oppiminen
tarkoittaa esimerkiksi kirjallisuuden tai verkkopohjaisten jdrjestelmien kautta
tapahtuvaa henkilokohtaista kehittymistd. Itsendisen oppimisen etuna on, etta
se huomioi yksil6lliset tarpeet niin aikataulun kuin sisdllon suhteen. Nopeasti
uusiutuvassa ympdristossd on usein vilttamatontd organisoida osaamisen ajan
tasalla pitdiminen itseohjautuvan oppimisen varaan. (Viitala 2007, 196-197.)
Verkko-oppimisen etuna ndhddan kustannustehokkuus, nopeus ja joustavuus.
Suurissakin yrityksissd verkko-oppiminen mahdollistaa koko organisaation
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laajuisten koulutusohjelmien toteuttamisen samansisaltoisind.
(Elinkeinoeldmén keskusliitto 2009.)

Hytosen (2002) mukaan muodollinen koulutus (formal training) on
kehittamisen ndkyvin muoto ja henkiloston kehittaminen on myts Suomessa
ollut pitkdan juuri taménkaltaista tyon ja tehtdviakeskeisten taitojen kehittamista.
Kuitenkin nykypdivand painottuvat yhd enemmin myos nk. epdformaalit
kehittamisen muodot. (Hytonen 2002, 27-29.) Osaamisen kehittiminen
tapahtuu kuitenkin yhd enemmadn tyon &arelld (Elinkeinoeldman keskusliitto
2009, Paloniemi 2004). Paloniemen (2004) mukaan tyossd oppiminen
mahdollistuu monella tavalla ja tydssd oppimisen merkityksen sanotaan olevan
keskeinen tekijda ammatillisen osaamisen kehittimisessd. Tyoeldmdssd
osaamista kehitetddn lisiksi edelleen formaalin koulutuksen, kuten
tutkintopainotteisten, pétevoittdvien opintojen kautta. Myos nonformaali
koulutus, eli ei-tutkinnolliset opinnot, sekd informaali (ei organisoidussa
ympdristossd tapahtuva) oppiminen ovat nykypdivand yhd kaytetympid.
(Paloniemi 2004, 24-25.) Lisdksi oppimista tapahtuu satunnaisesti tiedostamatta,
esimerkiksi eteen tulevien ongelmien tai ylldttdvien haasteiden kautta (Viitala
2007, 190 mukaan Dohmen 1996). Koska tdssd tutkimuksessa halutaan tietoa
tyonantajan panostuksista ja asenteista tarkoitukselliseen osaamisen
kehittdmiseen, ei satunnaista osaamisen kehittymistd késitelld tarkemmin.
Aineiston keruussa ja analyysissd kuitenkin tiedostetaan sen merkitys
osaamisen kehittdmisessa.

Suomessa kdynnissa olleen ammatillisesti suuntautuneen
aikuiskoulutuksen kokonaisuudistuksen johtoryhma AKKU esitti kevaalla 2009
keskeisid toimenpiteitd aikuiskoulutuksen kehittdmiseksi. Tdssd painopisteind
olivat tydpaikalla ja tyon ohessa tapahtuva oppimisen kehittiminen yhdessa
tyopaikkojen ja koulutuksen jdrjestdjien kanssa. (Elinkeinoeldmé&n keskusliitto
2010 mukaan OPM 2009.) Ruohotie (1996) kuitenkin ndkee pelkdn tyossa
tapahtuvan koulutuksen riittaimattomaéksi siitd syystd, ettd ammatti ja tyo voivat
nykypdivand vaihtua milloin tahansa. H&n puhuu ammatillisesta
uusiutumisesta ja kasvusta, johon sisdltyvat kaikki kehittdmistoimet, joilla
ammatillista patevyyttd kehitetddn ja yllapidetddn. Uusiutuminen on ndhtava
jatkuvana, koko eldméankaaren kestdvana prosessina. (Ruohotie 1996, 58.)

Ammatillisen kehittdmisen tehokkuudesta puhuttaessa tulee huomioida
se, kenen nikokulmasta tehokkuutta tarkastellaan. On eri asia, onko se ollut
tehokasta yksilolle vai organisaatiolle. (Bubb & Earley 2007, 21.) Tyonantajat ja
tyontekijat voivat siis kokea erilaiset kehittdmisen muodot hyodyllisiksi omasta
ndkokulmastaan katsottuna. Aiemmin esitetty Luoman kehittdmisen orientaatio
vaikuttaa organisaatioissa kdytettdviin osaamisen kehittimisen muotoihin. On
kuitenkin muistettava, ettei orientaatio vdistimittd johda tietyn osaamisen
kehittamisen muodon valintaan (Luoma 1999). Eri kehittdmisen keinoja
voidaan organisaatioissa kayttdd eri tarkoituksiin ja eri muotoja voidaan myos
yhdistelld. Nykypdivand organisaatioiden kehittdmisohjelmat toteutetaan niin
sanottuina monimuoto-opintoina, joissa yhdistetddan esimerkiksi koulutusta ja
ty0ssd oppimista parhaan tuloksen aikaansaamiseksi. Kédytettdviin kehittdmisen
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muotoihin voivat vaikuttaa my6s yksilon preferenssit. Kolb esitti
oppimistyylien valintaan vaikuttavan oppimistilanteen ja opittavan asian (Kolb
& Kolb 2005). Samoin voidaan ajatella olevan eri osaamisen kehittimisen
muotojen kohdalla. Tyossd oppimisessa kdytossd on luultavasti erilainen
oppimistyyli kuin koulutuksessa. Ndin voimme todeta osaamisen kehittdmisen
muotojen taustalla olevan useita vaikuttavia tekijoitd, jotka vaikuttavat muodon
valintaan samanaikaisesti. Taustalla ovat niin organisaation kuin yksilon
preferenssit sekd kehitettdva asia.

4,5 Voidaanko osaaminen menettia?

Osaamisen hankkimisesta ja kehittdmisestd puhutaan paljon, mutta Ranki (1999)
nostaa esille mielenkiintoisen teeman, osaamisen menettimisen. Yksilo tai
organisaatio voi menettdd osaamistaan wusealla tavalla. Esimerkiksi
sopeutuminen toimintaympariston muutoksiin voi epdonnistua. Tdmd voi
johtua siitd, ettd ei osata varautua muutoksiin, niitd ei ennakoida tai haluta
ddrimmadistd tehokkuutta ja tdlld organisaatio ehkd pyrkii lyhyen aikajakson
taloudelliseen tehokkuuteen. Voi kuitenkin kdydd niin, ettd ennen pitkdd
henkilostovoimavarat uupuvat tai koyhtyvét, tehokkuus vie aikaa ja energiaa
oppimiselta ja kehittymiselta. Niin kutsutuissa sairaissa
organisaatiokulttuureissa energia saattaa suuntautua perustehtdvan sijaan
oman aseman sdilyttdmiseen. Henkilokohtaiset edut nousevat etusijalle eika
yhteisty6 suju. Tdlloin tuntuma toimintaympériston muutoksiin voi heikentyéa
ja henkiloston vaihtuvuus kasvaa, minkd kautta menetetddn osaamista. Myos
korkea henkiloston vaihtuvuus itsessddn johtaa organisaatiossa osaamisen
menettamiseen ldhtevien yksiléiden mukana. My6s johtamiskdytdannoilld on
merkitystd. Jos ne eivdt tue oppimista, voi organisaatio hukata osaamisen
kehittymismahdollisuuksia. Ristiriitaiset tai epéselvét tavoitteet eivdt suuntaa
oppimista tai innosta kehittymaan. (Ranki 1999, 144-145.)

Suuri riski osaamisen menettdmiseen on henkiloston vaihtuessa ja myos
irtisanomistilanteissa. Parhaat osaajat ldhtevat usein omatoimisesti eivatka jaa
odottamaan irtisanomista tai lomautusta esimerkiksi organisaation ajautuessa
kriisiin. Téllaisissa tilanteissa osaamisen siirtdminen organisaatioon jddville on
organisaation toiminnan jatkuvuuden kannalta erittdin tarkedd. Nykypdivana
organisaatioissa pyritddn usein ulkoistamaan toimintoja. Ulkoistaminen on
organisaatiolle myos riski, koska voidaan ulkoistaa jotain sellaista, joka onkin
organisaation ydinosaamista tai osoittautuu sellaiseksi myohemmin.

Oppiminen on yksilolle luonnollinen prosessi, mutta yksiloiden esteet
oppimiselle luovat haasteita henkiloston kehittdmiselle. Namé& haasteet tulee
tiedostaa, jotta kehittdmistoimissa voidaan onnistua. Haasteena kehittdmiselle
voidaan ndhdd myos aikuisten oppimistapa. Aikuiset eivit opi vain oppimisen
itsensd vuoksi, vaan ovat valmiita oppimaan vasta, kun tiedostavat tarpeen
tietdd jotain tehostaakseen toimintaansa. (Collin 2001.) Otalan (2000) mukaan
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aikuiset ovat motivoituneita oppimaan, jos oppi voidaan suoraan siirtdd omaan
tyohon. Kehittdmistoimet on tadlloin raataloitava kunkin yksilon tarpeeseen.
Tdamd edellyttdad kouluttajilta ja kehittgjiltd tyoeldmaén ja yksiloiden ympaériston
hyvéad tuntemista. (Otala 2000, 277.)

4.6 Osaamisen kehittimisen viimeaikainen tutkimus Suomessa

Henkiloston kehittdmistd Suomessa ovat tutkineet Schmidt ja Vanhala (2010)
osana tutkimustaan “Henkilostdjohtaminen Suomessa 1992-2009”. Kyselyissa
vastaajina olivat organisaatioiden henkilostoasioista vastaavat henkilot.
Tutkimuksen mukaan organisaatioiden panostukset henkiloston koulutukseen
ndyttdisivat vaihtelevan talouden suhdanteen mukaan. Asematasoittain
ylempid toimihenkilsilld ja johtoa koulutetaan eniten koulutuspdivilld
mitattuna ja julkisella sektorilla henkilostod koulutetaan enemmdn kuin
yksityiselld, mutta koulutuskustannukset ovat julkisella puolella pienemmiyt.
Yksityiselld sektorilla kaikkien henkilostoryhmien koulutuspdivien maéédra
ndyttdisi vdhentyneen 2000-luvulla. Kuitenkin, molemmilla sektoreilla
koulutuskustannusten osuus suhteessa palkkakustannuksiin on péddasiassa
kasvanut seurantajakson aikana. Nayttdisi siis siltd, ettd julkisella sektorilla
henkildstod koulutetaan enemméin, mutta halvemmalla. Schmidt ja Vanhala
ndkevdt tutkimuksen perusteella koulutusmahdollisuuksien tarjoamisen
muodostuneen  organisaatioissa  erddlld tavalla itsestddnselvyydeksi
koulutusméédrdrahojen kasvaessa ja koulutuksen tehokkuuden arvioinnin
vdhentyessd. Painopiste henkiloston kehittamisessd ja henkilostdjohtamisen
tutkimuksessa ndyttdd siirtyneen koulutuksesta enemmin urasuunnittelun
suuntaan. (Schmidt & Vanhala 2010, 77-88.)

Nayttdisi siltd, ettd viimeisen kymmenen vuoden aikana yhd useampi
organisaatio on turvautunut ulkoisiin koulutus- ja kehittdimispalveluihin
henkiloston osaamisen kehittdmisessad. Tama saattaa osaltaan selittdd kasvaneita
koulutuskustannuksia, vaikka varsinainen koulutuspdivien maddrda on
vdhentynyt. Pddavastuu koulutuksesta ja kehittamisestd on tutkimuksen mukaan
linjajohdolla henkilostbosaston avustamana. Kuitenkin erityisesti yksityisellad
sektorilla vastuu on ajan saatossa yhd enemman siirtynyt henkilostdosastolle.
(Schmidt & Vanhala 2010, 41-43.) Kaikkina tutkimusvuosina selvitettiin myos
henkilostojohtamisen  tulevaisuuden haasteita. Molemmilla tydeldaméan
sektoreilla mainituimpien haasteiden joukossa oli henkiloston kompetenssin
kehittdaminen. 1990 -luvulla haasteena néhtiin myos koulutuksen kehittdminen.
(Schmidt & Vanhala 2010, 114-116.)

Elinkeinoeldmé&n keskusliiton (2009) henkilosto- ja koulutustiedustelussa
2008 selvitettiin millaisia osaamisen kehittamismuotoja EK:n jasenyrityksilld oli
kdytossddn, miten osaamista kehitettiin ja miten kehittdmiseen osallistuttiin
vuonna 2008. Tiedustelu toteutettiin kyselynd jdsenyrityksille ja sitd
tdaydennettiin yrityshaastatteluin. Kéaytetyimmédt osaamisen kehittdmisen
muodot olivat tutkintoon johtamaton koulutus (lyhyt- tai pitkdkestoinen)
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luokkamuotoisena tai verkko-oppimisena toteutettuna sekd palauteprosessit
kuten kehityskeskustelut sekd perehdytys. Muita selvitettyja osaamisen
kehittdmisen muotoja, kuten tutkintoon johtavaa koulutusta, tyokiertoa tai
mentorointia, kdytettiin fokusoidummin tukemaan yksilon tai valikoidun
ryhmin ammatillisen osaamisen kehittymistd. (Elinkeinoeldmén keskusliitto
2009)

Tekniikan Akateemisten liitto TEKin vuonna 2009 julkaistussa Osaamisen
kehittamisen tutkimuksessa tutkittiin mm. tekniikan akateemisten osaamista,
sen kehittdmistd, osaamistarpeita sekd tdydennyskouluttautumista. Liséksi
vuoden 2009 tutkimuksessa oli erityisteemana osaamismuutosten tahti,
osaamisen tunnistaminen ja dokumentointi, tydssda oppiminen ja kehittymisen
suunnitelmallisuus. (Savolainen 2009.)

TEKin tutkimuksessa sopivimmiksi ammatillisen kehittymisen tavoiksi
nimettiin tyossd oppiminen, lukeminen, kollegoiden kanssa keskustelu seké
verkostot. Useimmat vastanneista kokivat heilli olevan mahdollisuuksia
kehittdd osaamistaan haluamaansa suuntaan. Koulutusta mddrillisesti eniten
(koulutuspdivissa mitattuna) tarjosivat  julkinen  hallinto sekd
koulutusorganisaatiot. Ammatillisen kehittymisen ja tyohyvinvoinnin valilld
ndhtiin tutkimuksen mukaan olevan yhteys. Odotukset tyopaikan tarjoamista
kehitysmahdollisuuksista, tyytyvdisyys tyon sisdltoon, koulutuspdivien madra
sekd konkreettiset urasuunnitelmat korreloivat positiivisesti keskenddan. Tyossd
oppimisen ja oman osaamisen tunnistamisen edellytyksend néhtiin
tyotehtdvien monipuolisuus. Tamédn lisdksi tdrkeind asioina ndhtiin
tehtdavankuvan ja ajankdyton seuranta. Kehitystarpeisiin vastaaminen néhtiin
haastavana tilanteessa, jossa tydaika kuluu oppimisen kannalta toisarvoisiin
toihin eikd kehittymiselle jdd aikaa. Luottamus ja avoin ilmapiiri
organisaatiossa luovat hyvan perustan ammatilliselle kehittymiselle, joka vaatii
niin yksiloltd kuin tyonantajalta pitkdaikaista sitoutumista oppimiseen. Uuden
oppiminen ja samalla tavalla my6s vanhasta pois oppiminen vie aikaa ja taman
vuoksi olisi tarked 16ytdd oppimista ja omaksumista helpottavia kdytantsja mm.
tiedon hankinnan ja prosessoinnin osalta. Tutkimuksessa nahtiin tarkeédnd, etta
myds taloudellisen laskusuhdanteen aikana panostetaan pitkdjanteiseen
osaamisen kehittdmiseen. (Savolainen 2009.)

Vastuu ammatillisesta kehittymisestd on tekniikan akateemisten mielesta
yksilolld itsellddn. Kuitenkin, tyonantajan myonteiselld suhtautumisella
osaamisen kehittimiseen nihtiin olevan oleellinen merkitys. Myo6s esimiehen
rooli osaamisen kehittdmisessd tunnistettiin, kannustus motivoi yksiloa
kehittymédn. Haasteita esimiehille asettaa tutkimuksen mukaan se, ettd monesti
he ovat ainoana vastuussa alaistensa kehittymisestd. Jos ihmisten johtamiselle ei
jad esimiehelld aikaa, jdd kehittiminen monesti toissijaiseksi. (Savolainen 2009.)

Paloniemi (2004) tarkasteli tutkimuksessaan ammatillista osaamista ja sen
kehittamistd neljan alateeman avulla. Nditd ovat kysymykset ammatillisen
osaamisen sisdlloistd, osaamisvaatimuksia synnyttdvistd tekijoistd, ilmidistd ja
olosuhteista, osaamisen kehittdmistarpeista sekd tavoista ylldpitdd osaamista.
(Paloniemi 2004, 57.) Tutkimus keskittyi idn ja kokemuksen merkitykseen
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ammatillisessa osaamisessa ja sen kehittdmisessd. Teemaa ldhestyttiin
tyontekijoiden ndkokulmasta. Ikd saa tulosten perusteella monenlaisia
merkityksid. Selkeimmin korostuu kuitenkin i&n merkityksettomyys.
Tyontekijat kokivat osaamisen ja oppimisen yksilolliseksi asiaksi, jossa ikdd
suuremman merkityksen saavat henkilokohtaiset ominaisuudet ja kokemus. Ian
merkityksellisyys tulee esiin ldhinnd kokemuksen karttumiseen sidonnaisena
persoonallisena kasvuna ja kehittymisend. (Paloniemi 2004, 132-136.)

Osaamisen sisdltojd, ldhteitd ja kehittdmisen tapoja koskevien kasitysten
kautta keskeiseksi nousee yleisen ja erityisen osaamisen vilinen suhde.
Tutkimuksessa tyontekijat kuvasivat osaamistaan tyossd tapahtuneiden
muutosten kautta voimakkaasti osaamis- ja kehittymistarpeiden ndkokulmasta.
Osaamista kuvattiin sekd yleisend, organisaatiosta tai tyotehtdvastd
riippumattomana, ettd erityisend, niihin kiinnittyvanad. Niin moniosaamiselle
kuin erikoistumiselle annettiin merkitystd. Tutkimuksen perusteella elinikdisen
oppimisen  ideologia  ndyttdisi lyovdn  itsensd ldpi  tyoeldmaéssa.
Hammastyttdvand Paloniemi (2004) koki sen, miten tyontekijat puhuivat
tyostddn oppimisen ja kehittdmisen kisittein. Oppiminen ja kehittyminen
liitettiin erityisesti muutostilanteisiin ja niiden kohtaamiseen. Osaamisen
keittamistd tarkasteltaessa korostuivat tydyhteison osaamisen hyddyntdminen
ja tyotehtdvassda oppiminen. Kuitenkin myo6s organisoituun koulutukseen
osallistumista pidettiin tdrkednd. Mahdollisuudet osallistua jatkuvaan
koulutukseen koettiin kuitenkin vé&héisiksi, vaikkakin osallistuminen oli
viimeisen kolmen vuoden aikana ollut runsasta. Informaali ja non-formaali
koulutus oli runsaampaa kuin formaali. Tydssd ja tyoyhteisossd tapahtuvaa
osaamisen kehittdmistd luonnehti tutkimuksessa satunnaisuus. Oppimisen
ohjaamisen merkitys tyossd asettaa kehittdmiselle haasteen, joka koskettaa tyon
organisointia niin tyotehtdvien kuin ty6- ja yrityskulttuurin tasolla. Nopeasti
muuttuvassa tyoeldmadssd tarkedksi ndhdddn sellaiset osaamisen kehittdmisen
tekniikat, joita on mahdollista soveltaa nopeassa tahdissa liike-eldman
vaatimusten mukaan. Téllaiseksi ndhddan esimerkiksi mentorointi. (Paloniemi
2004, 141-145.)

Hytonen (2002) tutki véitoskirjassaan henkiloston kehittdjien arvioita ja
kokemuksia kehittamistyon asiantuntijuudesta ja sen rakentumisesta.
Tavoitteena oli ymmartdd, miten oppimista tuetaan tyopaikoilla ja mitd tietoja
Tyonantajien jdrjestiman henkiloston kehittamisen ndhdddn lisddantyneen
voimakkaasti, mutta henkiloston kehittdminen alana on silti jdanyt
moniselitteiseksi. Syynd tdhdn voi olla vdhdinen alan tutkimus, henkilston
kehittdamisen lyhyt historia organisaatioiden johtamisessa tai yhtendisen
koulutuksen puuttuminen. Myos yksilon ja organisaation oppimistarpeiden
huomiointi luo ristiriitoja kehittdmiseen. Hytonen nikee, ettd tyopaikkoja on
vdhitellen alettu tarkastella oppimisympdristéind ja osaamista ja sen
kehittamistd on alettu pitdd kestdvdnd investointina. Aikuiskoulutustilastojen
mukaan yli puolet tyoikdisestd vdestostd osallistuu vuosittain tyonantajan
kustantamaan  henkilostokoulutukseen. Kehittamisesta on  viime
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vuosikymmenten aikana tullut entistd merkittdvimpi osa organisaatioiden
toimintaa. (Hytonen 2002, 114-115.)

Hytosen  tutkimuksen  tarkoitus oli  hakea  selkeyttd alan
moniselitteisyyteen. Tutkimus osoitti, ettd henkiloston kehittamistd luonnehtii
avoimuus ja jatkuva kehittyminen tarkastelundkokulman, kontekstin ja
kdytannon haasteiden mukaan. Alan kehittymishaasteista puhuttaessa on
painotettu henkiloston kehittdmisen integrointia johtamiseen, kehittdmisen
roolin selkeyttamista organisaatioissa sekd kehittamismuotojen
painopistealueen siirtdmistd koulutuksesta laaja-alaisempiin, oppimista
tukeviin ratkaisuihin. Tdssd korostetaan esimerkiksi informaalin oppimisen
tukemista ja tunnistamista sekd sitd, ettd oppimiselle ja kehittymiselle varataan
enemmadn aikaa tyopaikoilla. Hytosen tutkimus osoittaa, ettd henkildston
kehittdjien kédsitykset omasta tyostddn vastaavat nditd alaan kohdistuvia
haasteita. Hytonen nékee tutkimuksen tulosten perusteella muutos- ja
oppimisprosessien ymmartdmien olevan keskiossd henkiloston kehittdmisessa.
My0s sosiaalinen vuorovaikutus on keskeinen osa kehittimistyotd. (Hytonen
2002, 121-122.)

Haapasalon (2009) tutkimus kohdistui ekonomeihin ja siind tutkittiin
ekonomien ammatillisen kehittymisen tarpeita. Tutkimuksessa
merkityksellisimmiksi ekonomiosaamisen osaamisalueiksi nousivat valmius
omaksua uusia asioita, ongelmanratkaisutaito, yleinen talouden tuntemus,
organisointikyky, ryhmaétyotaidot/ tiimityoskentelytaidot,
aloitteellisuus/ideointikyky sekéd sosiaaliset taidot. Tarkeimmaét osaamisalueet,
joihin vastaajat halusivat panostaa, olivat leadership, kielitaito seka
esiintymistaidot ja tietotekninen osaaminen. Haapasalo tutki myts ekonomien
mielestd sopivimpia osaamisen kehittdmisen muotoja. Sopivimmiksi nousivat
yhden pdivan kestdvat ldhiopetuskokonaisuudet, kokemusten jakaminen
kollegoiden kanssa sekd lyhyet tietoiskut tai ajankohtaisseminaarit. Kyselyn
avoimissa vastauksissa ilmeni vastaajien olleen epdvarmoja siitd, tiesivatko he
ylipddtdan itselleen sopivinta kehittdmisen muotoa ja oliko sopivin
kehittdmisen muoto kuitenkaan tehokkain tai hyodyllisin muiden silmissa.
(Haapasalo 2009.) Tassd tutkimuksessa pyritddn vastaamaan kysymykseen
selvittamalld, mitkd osaamisen kehittdimisen muodot koetaan hyddyllisimmiksi
ekonomien ja tyonantajien keskuudessa.

Haapasalo tutki my6s ammatillisen osaamisen ylldpidon esteita.
Merkittavimmiksi esteiksi nousivat ajanpuute tyotilanteen vuoksi, tyonantajille
aiheutuvat kustannukset sekd sopivan koulutustarjonnan puute. (Haapasalo
2009.) Tekniikan akateemisten mielestd suurimmat esteet kehittymiselle (2004)
olivat suuri tyomaard, oletus vapaa-ajan kdytostda ammatilliseen kehittymiseen,
tiedon nopea vanhentuminen sekd epdtietoisuus ammatillisen kehittymisen
suunnasta(Savolainen & Taukojdrvi 2004).

Useammassa tutkimuksessa on siis todettu henkiloston kehittdmisen ja
koulutusmahdollisuuksien  tarjoamisen lisddntyneen Suomessa viime
vuosikymmenten aikana (Schmidt & Vanhala 2010, Hytonen 2002). Julkisella
sektorilla tarjotaan maddrdllisesti enemmdn koulutusta kuin yksityiselld
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(Schmidt & Vanhala 2010, Savolainen 2009). Talouden suhdanteet vaikuttavat
kehittdmiseen panostaminen ndhdddan tirkednd (Schmidt & Vanhala 2010,
Savolainen 2009). Yhd useampi organisaatio ndyttdisi ulkoistaneen koulutus- ja
kehittdmispalvelunsa (Schmidt & Vanhala 2010).

Trendind Suomessa nédyttdisi olevan siirtyminen koulutuksesta enemmain
urasuunnittelun ja epamuodollisten oppimista tukevien ratkaisujen suuntaan
(esim. Schmidt & Vanhala 2010). Haapasalon (2009) tutkimuksessa ekonomeille
sopivimmiksi kehittdmismuodoiksi nousivat tyon ohessa kehittyminen sekd
erilaiset lyhyet koulutukset (Haapasalo 2009). Tekniikan akateemiset kokivat
sopivimmiksi ammatillisen kehittymisen tavoiksi tyossd oppimisen, lukemisen,
kollegoiden kanssa keskustelun sekd verkostot (Savolainen 2009). Myos
Paloniemen tutkimuksessa tyodssd oppiminen ja tyOyhteison osaamisen
hyodyntdminen nousivat esiin tdrkeimpind, vaikka my0s organisoituun
koulutukseen osallistumista pidettiin tiarkednd (Paloniemi 2004). Nayttdisi siltd,
ettd vaikka koulutus puolustaa edelleen paikkaansa, tyon ohessa oppiminen ja
verkostojen hyodyntdminen on tdrkedssd osassa osaamisen kehittdmisessa.
Tdamd saattaa selittyd silld, ettd kehittymiselle koetaan jadvan vahdn aikaa muun
tyon ohessa. Tyoaika kuluu oppimisen kannalta toisarvoisiin toihin tai
ylimé&ardistd aikaa ei muuten koeta olevan, minkad vuoksi koulutusten koetaan
vievdn suhteessa liikaa aikaa. Nopeasti muuttuvassa tydeldmadssd tdrkeiksi
ndhddan sellaiset osaamisen kehittamisen keinot, joita on mahdollista soveltaa
nopeassa tahdissa liike-eldmdn vaatimusten mukaan. (Haapasalo 2009,
Hytonen 2002, Savolainen 2009.)



55

5 YHTEENVETO TUTKIMUKSEN TEOREETTISESTA
VIITEKEHYKSESTA JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

5.1 Yhteenveto viitekehyksestd

Tutkimuksen viitekehyksen keskiossd on ekonomin ammatillisen osaamisen
kehittdminen, johon vaikuttavat yksilon itsensd lisdksi jatkuvassa muutoksessa
olevan tyteldman osaamisvaatimukset sekd tyonantajan asenteet ja panostukset.
Tutkimuksen viitekehys on kuvattu kuviossa 10.

Muuttuva tyoelama \

/Osaamisvaatimuksctja tarve jatkuvaan osaamisen kchittémiscen\
) - N
Ekonomin Ekonomin Tydnantajan
osaaminen ammatillisen asenteet ja
(SEFE 2000) osaamisen panostukset
\ / kehittaminen \_ >

| Taustalla
Taus't? la tydnantajan
yBSI!on 4 kehittamisen
oppimistyyli orientaatio
(Kolb 1984) (Luoma 1998)

%

Tyoeldmdssa tapahtuneet muutokset ovat viime vuosina tuoneet entistd
selkeimmin esiin sen, ettd osaajien on oltava valmiita kehittdim&dan ja
uudistamaan osaamistaan jatkuvasti. Yksi tydura on muuttunut uraksi, jossa
tehtdvdt ja tyonantajat vaihtuvat. Tietotyd ja tyon tekemisen tapa on
teknologisen kehityksen seurauksena muuttunut. Asiakkaiden vaatimukset
ovat kasvaneet. Muun muassa ndmd tekijit vaativat ammattilaiselta,
ekonomilta, jatkuvaa osaamisen kehittamistd tyouran aikana. Ekonomin
ammatillista osaamista voidaan kehittdd eri keinoin. Erilaisia kehittdmisen
muotoja ovat koulutukset, omatoiminen tiedonpdivitys sekd henkilokohtaiset
kehittdmisen menetelméat kuten mentorointi.

Osaamisen kehittdminen voi tapahtua yksilon itsensd toimesta, mutta
tassda tutkimuksessa keskitytddn osaamisen kehittimiseen kohdistuviin
tyonantajan panostuksiin sekd niiden taustalla vaikuttaviin asenteisiin.

KUVIO 10 Tutkimuksen viitekehys.
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Panostuksiin kuuluvat tdssd tutkimuksessa niin rahalliset, ajalliset kuin
muutkin tyonantajan panostukset, jotka vaikuttavat ekonomin ammatillisen
osaamisen kehittdimiseen. Tyonantajana kasitetddn tyonantajaorganisaatio tai
sen edustaja. TyOnantajan p&ddtoksenteon taustalla vaikuttaa organisaation
kehittdmisen orientaatio, joka Luoman (1998) mukaan jakautuu osaamistarpeita,
tavoitteellisia patevyyksid ja ulkoisia kehittdmismahdollisuuksia painottavaan
ndkokulmaan (Luoma 1998, 2000a). Kehittdmisen orientaatio madrittdd sen,
miten osaamisen kehittdiminen linkittyy organisaation strategiaan, eli mitd silld
tavoitellaan. Orientaatio ei kuitenkaan yksin méadrdd sitd, milld keinoin
osaamista lopulta kehitetdan.

Osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksiin ja keinojen valintaan
vaikuttavat tyonantajan lisdksi myos yksilo itse. Yksilon itsensd kannalta
osaamisen kehittdmiseen vaikuttaa paljolti yksilon oppimistyyli, jossa vallitsee
jannite kokemisen, reflektoinnin, ajattelun ja toiminnan vdlilld. Vallitseva tyyli
mddrdytyy opittavan asian ja oppimistilanteen mukaan. (Kolb 1984, Kolb &
Kolb 2005.)

5.2 Tutkimuskysymykset

Tdmédn tutkimuksen tarkoitus on kuvata ekonomien ammatillisen osaamisen
kehittdimiseen kohdistuvia panostuksia ja asenteita. Aihetta ldhestytddn niin
ekonomien kuin tyonantajaosapuolen  ndkokulmasta. Tavoitteen
toteuttamiseksi suoritetaan empiirinen maérédllinen ja laadullinen tutkimus,
jossa vastataan seuraaviin kysymyksiin:

1. Miten tyOnantajat panostavat ekonomien ammatillisen osaamisen
kehittamiseen?

o Onko panostuksissa eroja vastaajan sukupuolen, idn,
kokemusvuosien, asematason, eri toimialojen tai tyonantajan
henkilostomaaran valilla?

o Minkélaisia kehittdmisen muotoja organisaatioissa kadytetddn ja
mitkd koetaan hyodyllisimmiksi?

o Milla alueilla ammatillisen osaamisen kehittaminen koetaan
tarkeimmaksi?

2. Minkédlaisia asenteita tyonantajilla on ekonomien ammatillisen
osaamisen kehittdmiseen liittyen?

o Onko asenteissa eroja toimialan, tyonantajan henkilostomaaran tai
henkilon asematason valilla?

o Kenen vastuulla osaamisen kehittimisen koetaan olevan?
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o Mitkd kehittdimisen muodot koetaan tyonantajapuolella
hyodyllisimmiksi?

o Mitkd tekijat koetaan esteind ammatillisen osaamisen
kehittamiselle?

Seuraavassa taulukossa 2 kuvataan tiivistetysti milld aineistolla kuhunkin
tutkimuskysymykseen vastataan.

TAULUKKO 2 Tutkimuskysymykset ja tutkimusaineistot.

Tutkimuskysymys Ekonomi- Tyénantaja- Haastattelut
kysely kysely

1. Miten tyonantajat panostavat ekonomien
ammatillisen osaamisen kehittimiseen?

X

Onko panostuksissa eroja vastaajan sukupuolen,
idn, kokemusvuosien, asematason, eri toimialojen X
tai tyonantajan henkilostomadran valilla?

Minkailaisia kehittimisen muotoja organisaatioissa
kdytetddn ja mitkd koetaan hyodyllisimmiksi?

Milla alueilla ammatillisen osaamisen kehittiminen
koetaan tirkeimmiksi?

2. Minkailaisia asenteita tytnantajilla on ekonomien
ammatillisen osaamisen kehittdmiseen liittyen?

Onko asenteissa eroja toimialan, tyonantajan
henkilostoméaaran tai henkilon asematason vélilla?

Kenen vastuulla osaamisen kehittimisen koetaan
olevan?

Mitki kehittimisen muodot koetaan
tyonantajapuolella hyodyllisimmiksi?

Mitké tekijdt koetaan esteind ammatillisen
osaamisen kehittimiselle?

Ensimmdiseen tutkimuskysymykseen ja sen alakysymyksiin vastataan
ekonomeille toteutetun kyselyn avulla. Toiseen tutkimuskysymykseen ja sen
alakysymyksiin vastataan kolmen eri aineiston avulla. Kolme tutkimuksessa
kaytettdvad aineistoa ovat ekonomikysely, tyonantajille tehtdva kysely seka
tyonantajaosapuolen haastattelut. Tyonantajaosapuolella tarkoitetaan tadssa
tutkimuksessa tyonantajapuolen liittoja ja keskusjdrjestoja.

Tutkimusote on kuvaileva. Kuvailevassa tutkimuksessa kysytdan, miten
tai minkdlainen jokin asia on (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2007, 125).
Metsamuurosen (2005) mukaan kuvaileva tutkimus on hyodyllisin silloin, kun
tutkittavalta alueelta ei ole olemassa merkittdvdasti ennakkotietoa
(Metsamuuronen 2005, 31). Ekonomikunnassa ei ole aiemmin tehty vastaavaa
tutkimusta ja siksi kuvaileva tutkimusote katsotaan tutkimuksen tarkoitukseen
sopivaksi. Kuvaileva ldhestymistapa pyrkii kokoamaan tietoa, eli kuvailemaan
ja selittimddn tutkimuskohdetta, muuttamatta sitd kuitenkaan toisenlaiseksi.
Kuvailevan tutkimuksen pétevyyttd arvioidaan sen mukaan, miten hyvin se
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kuvailee kohdetta sellaisena kuin se on. Tutkimuskohteen mahdollisimman
totuudenmukainen kuvailu on tutkimusotteen selked vahvuus. Kritiikkind on
sanottu kuvailevan tutkimuksen kokoavan pelkkdd faktaa ja toteavaa
asiasisdltod, mutta kdytdnnossd se sisdltdd myoOs analyysia. Esimerkiksi
tutkimuskohteen kuvaileva luokittelu on jo analyysin tekemistd. Tutkijan on
pyrittdava kuvailemaan tutkimuskohdetta objektiivisen luotettavasti, vélttden
aiheuttamasta sithen muutoksia, jotta kuvaus sdilyisi luotettavana. (Anttila 2005,
285.) Kdytdnnossd tdamd tuo laadulliseen osioon haasteen, koska laadullisessa
tutkimuksessa tutkija ndhd&ddn aina subjektina ja aktiivisena tutkimukseen
vaikuttavana osapuolena.

Kuvailevaa tutkimusta pidetddn osin ainoastaan laadullisena, mutta siind
voidaan yhdistelld myds madrallista tietoa. Talloin kaikki muuttujat ovat
samantasoisia ja jakoa selitettdviin ja selittdviin muuttujiin ei tehdd. Osin
sanotaan, ettd puhtaasti kuvailevaan tutkimukseen ei kuulu vertailujen
tekeminen. Usein kuitenkin suoritetaan erilaisia tilastollisia analyysejd, joiden

avulla tarkastellaan esimerkiksi ryhmien vilisen eron merkitsevyyttd. (Anttila
2005, 285.)



59

6 TUTKIMUSMETODIT JA AINEISTOT

Tassda  tutkimuksessa  kéytettiin  sekd laadullista ettd  maédrallisid
tutkimusmenetelmid. Kerdtyn aineiston perusteella pyrittiin kuvailemaan ja
vertailemaan ilmiotd. Kvantitatiivista ja kvalitatiivista ldhestymistapaa on
kaytannossd vaikea erottaa toisistaan kovin tarkkarajaisesti ja ne ndhddankin
tutkimuksessa toisiaan tdydentdvind (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2007, 130-
133). Tutkimuksen maddrdllinen osuus toteutettiin jdsenkyselynd Suomen
Ekonomiliitto SEFEn jdsenille seké erillisend kyselyd tyonantajille. Laadullinen
osio toteutettiin haastattelemalla tyonantajajdrjestojen edustajia.

6.1 Ekonomikysely

6.1.1 Kyselylomake

Tutkimuksessa kaytetty kyselylomake (LIITE 2) suunniteltiin yhdessd SEFEn
tutkimuspdillikko Juha Oksasen kanssa. Lomakkeessa kdytettiin osia SEFEn
aiemmin toteuttamista tutkimuksista sekd Tekniikan Akateemisten vuonna
2009 toteuttamasta Osaamisen kehittimisen tutkimuksesta. Koska varsinaisesti
samankaltaisia tutkimuksia ei ole aiemmin toteutettu, osa kysymyksista
muotoiltiin vastaamaan tutkimusongelmiin. Edellytyksend kyselyn laatimiselle
on ilmion operationalisointi, tutkittavan ilmion pilkkominen osiin vastattaviksi
kysymyksiksi. Kyselyiden suunnittelu on usein iteratiivista: sisdlté ja muoto
riippuvat edeltdvien kyselyiden tuloksista (Ronkainen & Karjalainen 2008, 32-
33). Ndin oli osin my0s tédssd tutkimuksessa.

Kyselylomake koostui kahdesta osasta, jotka jakautuivat teemoihin eri
asiakokonaisuuksien mukaan (Ronkainen & Karjalainen 2008, 37).
Taustatietona Kkysyttiin vastaajien sukupuoli, syntymé&vuosi, tycpaikan
maantieteellinen sijainti, vastaajan valmistumisvuosi, yliopisto, jossa KTM-
tutkinto oli suoritettu, tyonantajan tyyppi ja henkilostoméddra sekd vastaajan
tyotilanne. Vastaajilta kysyttiin my6s, kuinka kauan he olivat tyoskennelleet
nykyisessd tehtdvéssdan ja nykyisen tyonantajan palveluksessa. Taustatiedot
madriteltiin sen perusteella, mitd vertailutietoa tydnantajan panostuksista ja
asenteista haluttiin. Tutkimuksissa Tyonantajatiedot sijoitettiin kyselyn alkuun
ja taustatiedot loppuun.

Lomakkeen toisessa osassa vastaajia pyydettiin ensin arvioimaan tiettyjen
osaamisalueiden  kehittdimisen  tdrkeyttd  nykyisessd  tehtdvdssaan.
Osaamisalueet maddriteltiin ~ ekonomiosaamisen maddritelmdn  (Suomen
Ekonomiliitto 2000) ja SEFEn aiemmin toteuttamissa tutkimuksissa esiin
tulleiden osaamisalueiden mukaan. Ty6nantajan panostuksia osaamisen
kehittamiseen selvitettiin kysymadlld ovatko ekonomit tyytyvdisid tarjottuihin
kehittdmisen mahdollisuuksiin, kuinka usein mahdollisuuksia ylipddtaan
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tarjotaan tai osaamisen kehittdmisestd keskustellaan sekd minké&laiseen
osaamisen kehittdmiseen mahdollisuutta on tarjottu viimeisen vuoden aikana.
Lisdksi kysyttiin ekonomien mielestd hyodyllisimpid osaamisen kehittamisen
keinoja. Yksilollisen tekijoiden vaikutusta osaamisen kehittdmiseen selvitettiin
tiedustelemalla, kuinka paljon ekonomit pystyvit itse vaikuttamaan kohdallaan
kaytettdaviin  kehittdmisen muotoihin. Tyonantajan asenteita selvitettiin
pyytdmadlld vastaajia arvioimaan tyonantajan suhtautumista ammatillisen
osaamisen kehittdimiseen yleisesti sekd tiettyjen ryhmien osalta. Lopuksi
tiedusteltiin mahdollisia esteitd ammatillisen osaamisen kehittamiselle.

Kysymystyyppejd oli useita. Pddasiassa kysymykset olivat valmiisiin
vaihtoehtoihin perustuvia valintakysymyksid, joista osa salli useamman
vaihtoehdon valinnan ja osa vain yhden. Monivalintakysymysten etuna on se,
ettdi niiden tuottamia vastauksia voidaan mielekkididsti vertailla, koska ne
tuottavat vdhemmdn kirjavia vastauksia kuin avoimet kysymykset.
Vastaaminen on my0s helpompaa, koska vaihtoehdot auttavat vastaajaa
tunnistamaan asian sen sijaan, ettd hanen pitdisi muistaa se. Saadut vastaukset
on myds helpompi késitelld ja analysoida tietokoneella. (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2007, 196.) Monivalintakysymysten lisdksi osassa kysymyksistd oli
vaihtoehtojen lisdksi “jokin muu, mikd” -vaihtoehto, mikd antoi vastaajalle
mahdollisuuden vastata avoimeen kohtaan, mikdli sopivaa vaihtoehtoa ei
annetuista 10ytynyt. Kyselylomakkeen suurimpana heikkoutena voidaan ndhda
se, ettd tutkijan mielestd hyvinkin kattavat vastausvaihtoehdot eivit
tavoitakaan vastaajan ajatusmaailman olennaisia puolia (Hirsjarvi & Hurme
2008, 37). Avoimella vaihtoehdolla haluttiin mahdollistaa sellaisten
ndkokulmien tai asioiden esiin nouseminen, jota ei aiemman tutkimuksen
perusteella ollut otettu huomioon. (Ronkainen & Karjalainen 2008, 33-34.)
Ronkaisen ja Karjalaisen (2008) mukaan onnistuneella kysymykselld saadaan
tietoa, jota ollaan hakemassa, validiteetti on tdlloin kunnossa. Reliabiliteetti taas
kuvaa sitd, ymmartavatko kaikki vastaajat kysymyksen samalla tavalla.
(Ronkainen & Karjalainen 2008, 36.)

Kyselytutkimuksessa  lomakkeen  monivaiheinen  suunnittelu ja
testaaminen on tdrkedd (Ronkainen & Karjalainen 2008, 32). Lomaketta testattiin
ja muokattiin yhdessa Juha Oksasen sekd ohjaajani Anna-Maija Lams&n kanssa.
Testikysely ldhetettiin yhdeksdlle valitulle SEFEn tyontekijdlle. Testiryhméaan
valittiin henkilditd, jotka tyoskenteleviat ammatillisen kehittymisen palveluiden
piirissd tai ovat perehtyneet aiempiin SEFEn toteuttamiin tutkimuksiin.
Testikyselystd saatujen kommenttien perusteella lomake muokattiin lopulliseen
muotoonsa.

Kyselytutkimuksen etuna pidetddn sitd, ettd sen avulla voidaan kerata
laaja tutkimusaineisto. Tutkimukseen voidaan saada paljon vastaajia ja siind
voidaan helposti kysyd monia asioita. Menetelméd on ndin tehokas, nopea ja
sddstdd tutkijan aikaa, koska myos aikataulu on helppo arvioida melko tarkasti.
Jos lomake on suunniteltu hyvin, sujuu aineiston analysointi helposti
tietokoneen avulla. Tiedon analysointiin on olemassa valmiit analyysitavat ja
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raportointimuodot, joten tutkijan ei itse tarvitse kehittdd analyysitapaa.
(Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2007, 190.)

Kyselytutkimuksessa on myos heikkouksia. Aineistoa voidaan pitda
pinnallisena ja tutkimusta teoreettisesti vaatimattomana. Kyselytutkimuksessa
ei myodskddn ole mahdollista varmistua siitd, miten vakavasti vastaajat ovat
suhtautuneet vastaamiseen ja ovatko he vastanneet rehellisesti ja huolellisesti.
Myo6s vadrinymmaérryksid on vaikea kontrolloida eikd ndin ole selvdd, miten
onnistuneita annetut vastausvaihtoehdot ovat olleet vastaajien ndkokulmasta.
Tata pyrittiin valttamé&dn antamalla kysymyksiin vastausvaihtoehto ”jokin muu,
mikd”. Yhtend haasteena ndhddan myos vastauskato, joka voi nousta suureksi.
Kyselytutkimuksessa ei voida varmistaa, miten vastaajat ovat perehtyneet
tutkittavaan asiaan. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 190.) Téssd
tutkimuksessa tdtd ei kuitenkaan koettu ongelmaksi, koska tutkimus koski
vastaajaa itseddn, ekonomina tai tyonantajana, ja kyselyissd tiedusteltiin
tilannetta hdnen omalla kohdallaan tai omassa organisaatiossaan.

6.1.2 Aineiston keruu

Aineisto kerdttiin SEFEIld kdytossd olevan Digium -verkkokyselypalvelun
avulla.  Digium  -verkkokyselypalvelu = on  yrityksille  tarkoitettu
palautteenhallinnan ja tiedonkeruun palvelu, jonka avulla tiedonkeruu
onnistuu reaaliaikaisesti ja kustannustehokkaasti sahkopostilla tai Internetissa.
Ohjelmisto myo6s kokoaa kyselyn tulokset valmiiksi kaavioiksi ja graafeiksi
niiden analysointia varten. Aineisto on suoraan siirrettdvissda SPSS-ohjelmaan.
(Digium.) Verkkopohjaisen kyselyn etuna onkin juuri tiedonkeruun nopeus ja
kustannustehokkuus. My®s aineiston hallina helpottuu, kun aineistoa ei tarvitse
syottdd erikseen, vaan ohjelma kokoaa aineiston taulukoiksi ja graafeiksi
automaattisesti. Tdmad my0s pienentédd virheiden todenndkoisyyttd. (Ronkainen
& Karjalainen 2008, 31.)

Otanta poimittiin SEFEn jdsenrekisterin avulla. Aiemmista SEFEn
tutkimuksista satujen vastausprosenttien perusteella otantaan poimittiin
jasenrekisteristd 3500 ekonomia. Otanta muodostettiin satunnaisotannalla
muutamin  rajoituksin. Otantaan  poimittiin  tyOikdiset,  kotimaassa
tyoskentelevit kauppatieteiden maisterit. Ulkomailla tydskentelevit rajattiin
pois sen vuoksi, ettd tutkimuksessa haluttiin tietoa nimenomaan suomalaisista
tyonantajista. Ekonomikunnassa on KTM-tutkinnon suorittaneiden lisdksi myos
alemman korkeakoulututkinnon suorittaneita, mutta kysely rajattiin KTM-
tutkinnon suorittaneisiin sen vuoksi, ettd ekonomin arvonimed saavat nykyisin
kayttad ko. tutkinnon suorittaneet. Yrittdjaekonomit jdtettiin pois otannasta,
koska haluttiin tietoa toisen palveluksessa tyoskentelevistd ekonomeista.
Rajauksena oli lisdksi, ettd enintddn 50 prosenttia sai olla padkaupunkiseudulta.
Ndin jakauma padkaupunkiseudun ja muun Suomen vililld vastaa jasenkunnan
todellista tilannetta. Suomen- ja ruotsinkielisia ekonomeja ei huomioitu
erikseen,  koska  oletettavasti molemmat tydskentelevdt  samojen
tyonantajaorganisaatioiden palveluksessa. Ronkaisen ja Karjalaisen (2008)
mukaan sdhkoisten kyselyjen tekeminen ja erityisesti niiden edustavuuden
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arviointi edellyttdd myds muunlaisten tietojen kerddmistd kohderyhmasta
erilaisten rekisterien kautta (Ronkainen & Karjalainen 2008, 74). Tassd
tutkimuksessa tarvittavat taustatiedot aineiston edustavuuden arviointiin
saatiin SEFEn jasenrekisterista.

Vaikka kysely olisi hyvin laadittu, voi vastausprosentti jaddd Ronkaisen ja
Karjalaisen (2008) mukaan heikoksi, jos ajankohta on huono (Ronkainen &
Karjalainen 2008, 40). Ajankohtaan kiinnitettiin huomiota ja kysely haluttiin
lahettdd ekonomeille kevddlld hyvissd ajoin ennen kesdlomakauden alkua.
Kesdloman ldhestyminen olisi voinut aiheuttaa vastauskatoa, samoin kuin jo
lahetettiin 3500 ekonomille sdhkodpostitse saatteen (LIITE 1) kera 13.4.2011.
Kyselyd tdydennettiin vield myohemmin toukokuussa muodostamalla uusi,
1500 ekonomin, otos samoilla kriteereilld. Syy tdydentdmiseen oli se, ettd
ensimmadistd otosta poimittaessa rekisteristd oli valikoitunut enimmékseen
vuoden 1995 jdlkeen valmistuneita ekonomeja. Sahkopostit ldhetettiin 150
kappaleen erissd, jotta valtetidn suurempien ldhetysten jddminen
roskapostisuodattimiin. Saatteen tarkoitus oli motivoida vastaajia vastaamaan
kyselyyn (Ronkainen & Karjalainen 2008, 40). Motivaattorina kaytettiin
mainintaa siitd, ettd kyseessd on opinndytetutkimus. Lisdksi korostettiin
tutkimustulosten hyodyllisyyttd SEFEn jdasenpalveluiden kehittdamisessa
jokaisen jasenen hyvaksi sekd korostettiin vastaamisen anonymiteettia.

Vastausosoitteena kéytettiin omaa sdhkopostiani, jotta saisin kasityksen
siitd, kuinka moni viesti jdi toimittamatta vastaanottajalle. Sdhkoposti ei
tavoittanut ensimmaisessd ldhetyksessd 30 vastaajaa jdsenrekisteriin ilmoitetun
sdhkopostiosoitteen virheellisyyden vuoksi. Lisdksi 53 vastaajalta tuli
paluuviestind ilmoitus pidemmaistd poissaolosta esimerkiksi vanhempain-,
opinto- tai vuorotteluvapaan tai tyOpaikan vaihtamisen  vuoksi.
Kokonaisuudessaan kysely ei siis tavoittanut 83 vastaajaa. Vastauksia saatiin
ensimmadiselld viestilld 515. Kahden viikon kuluttua kyselyn ldhetyksestd,
27.4.2011, lahetettiin muistutusviesti vastaamattomille. Tamad nosti vastaajien
madraksi 741. Kyselya tdydennettiin 1500 henkilolld, joista kyselyyn vastasi 234.
Sahkoposti ei tavoittanut 23 henkilod virheellisen osoitteen vuoksi. 16
ekonomilta tuli ilmoitus pidemmadstd poissaolosta. Kokonaisuudessaan
vastaajia saatiin 975 ja vastausprosentiksi muodostui 20 prosenttia. Vaikka
vastaajien méadrd prosentteina jdikin alhaiseksi, madréllisesti saatiin tavoiteltu
madrd vastauksia. Myo6s SEFEn aiemmissa tutkimuksissa vastausprosentti on
jadnyt 20 prosentin tietdmille ja tdtd pyrittiinkin ennakoimaan riittavan suurella
otannalla. Alustavan tarkastelun ja analyysin jdlkeen aineisto siirrettiin SPSS-
ohjelmaan laajempaa tilastollista analyysid varten.

6.2 TyoOnantajapuolen aineistot

Tyonantajapuolelta aineistoa keréttiin kahdella tavalla. Empiros Oy:n SEFEn
toimeksiannosta toteuttaman tyonantajapalautetta kisittelevan tutkimuksen
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kyselylomakkeeseen liitettiin osio, joka kaisittelee tyonantajien asenteita
ekonomien ammatillisen osaamisen ylldpitoon ja kehittdmiseen. Liséksi
aineistoa tdydennettiin laadullisten, tyonantajajdrjestojen edustajille tehtyjen,
haastattelujen avulla.

Tutkimusasetelman haasteena tdssd tutkimuksessa voidaan nihdi se, on
ettd on kyse ekonomeista, jotka sijoittuvat tyodeldmdssd monenlaisiin
organisaatioihin ja tehtdviin. Kuten haastatteluissa nousi esiin, tyonantajien voi
olla hankala arvioida asioita vain ekonomien kannalta, koska yleensd
vertailuperusteena organisaatioissa ei kdytetd pohjakoulutusta, vaan jotakin
muuta, esimerkiksi tehtdvadaluetta. Tutkimuksen voidaan siis tulkita vastaavan
kysymyksiin puhtaasti ekonomien ndkokulmasta vain ekonomikyselyn osalta.
Tyonantajandkokulman osalta tutkimuksen tuloksia voidaan varauksella
soveltaa my6s muihin ammattiryhmiin, jotka sijoittuvat ekonomien kanssa
samankaltaisiin tehtdviin.

6.2.1 Tyonantajakysely

SEFE teetti kevadn 2011 aikana tyonantajakyselyn, jonka tavoitteena oli selvittad
tyonantajien mielikuvia KTK- ja KTM-tutkinnon suorittaneista. Kyselyyn
liitettiin ekonomien ammatillisen osaamisen kehittamistd koskeva osio (LIITE 3).
Tyonantajien asenteita selvitettiin  kysymaélla heiddn mielipidettdan
ammatillisen osaamisen kehittdmisen vastuista ja siithen liittyvastd ajankdytosta.
Lisdksi kysyttiin eri asematasojen ja eri kokemusvuodet omaavien
tyontekijoiden osaamisen kehittamisen tdrkeydestd, hyodyllisimmista
osaamisen kehittimisen muodoista sekd mahdollisista ammatillisen osaamisen
kehittdmisen esteistd. Vastauksia kyselyyn saatiin 80 ja vastausprosentiksi jdi 6
prosenttia. Taman kyselyn perusteella ei voi yksin vetdd johtopaatoksid
tyonantajien asenteista ja panostuksista, mutta tulokset antoivat pohjaa
haastatteluille ja my9s osin vertailutietoa ekonomien kokemuksiin.

Tyonantajakyselyyn vastanneista 53 prosenttia oli naisia. 46 prosenttia
tyoskenteli johdon tehtdvissd, 24 prosenttia keski- ja 21 prosenttia ylimmassa
johdossa. 49 prosenttia vastaajista tyoskenteli yli 250 henked tyollistavissa
yrityksissd. 50-249 henked tyollistdavissd yrityksissd tyoskenteli 32 prosenttia ja
loput alle 50 henked tyollistavissa yrityksissd. Teollisuuden alalla tyoskenteli 37
prosenttia vastaajista, muulla julkisella alalla 20 prosenttia ja loput vastaajista
tyoskentelivit terveyden ja hyvinvoinnin, kaupan, ICT-, finanssi- tai jonkin
muun alan parissa. 64 prosenttia vastaajien organisaatioista sijaitsi
pddkaupunkiseudulla. Koska vastauksia saatiin vain 80, ei aineiston perusteella
voida tehdd luotettavia vertailuja eri ryhmien vaililld. Tamédn vuoksi
tutkimuksessa keskityttiin tyonantajakyselyn osalta vastaajien
kokonaisndkemykseen.

6.2.2 Tyonantajaosapuolten haastattelut

Tyonantajakyselyn lisdksi haluttiin tyOnantajajdrjestoistd virallisempaa ja
laajempaa ndkemystd ekonomisen ammatillisen osaamisen kehittdmiseen.
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Tutkimuksen kannalta oli jirkevdd haastatella tyonantajajdrjestdjen edustajia
myos siitd ndkokulmasta, ettd ekonomeja tyoskentelee laajasti eri tyonantajien
palveluksessa ja kattavaa kuvaa tyonantajia haastattelemalla olisi ollut
tutkimuksen tuomien rajoitusten puitteissa hankala saada. Haastateltavat
valittiin jdrjestoistd, jotka ovat SEFEn jdsenkuntaan peilaten tdrkeimpid
tyOnantajajdrjestojd. Brymanin ja Bellin (2007) mukaan yhden edustajan
kdyttaminen organisaation edustajana on varsin yleistd. Etuna on se, ettd tama
mahdollistaa useampien organisaatioiden haastattelun pienilld resursseilla.
Toisaalta on kuitenkin muistettava, ettd yksi henkilo ei valttamatts tieda
kaikkea organisaatiosta. (Bryman & Bell 2007, 197.) Tassd tutkimuksessa
kustakin jdrjestostd pyrittiin valitsemaan yksi haastateltava, jolla olisi kyseisesta
jdrjestostd paras asiantuntemus ammatillisen osaamisen kehittamiseen
liittyvissd asioissa. Ndin varmistettiin se, ettd yksi henkilo pystyisi tuomaan
haastattelussa esiin organisaation ndkemyksen asioihin. Haastateltavat henkilct
nimettiin SEFEn puolesta. Tarvittaessa parasta asiantuntijaa tiedusteltiin
kyseessd olevasta jarjestosta.

Haastateltaville soitettiin etukédteen haastatteluajan sopimiseksi. Puhelussa
kerrottiin tutkimuksen tarkoituksesta ja siitd, ettd haastattelussa halutaan
kyseisen organisaation ndkemys asiaan. Samalla varmistettiin saadaanko
haastattelu nauhoittaa ja haastatellun jarjeston nimi mainita tutkimusraportissa.
Kaikki haastateltavat suostuivat nauhoitukseen ja mainintaan. Haastatteluja
toteutettiin ~ yhteensd = kuusi. = Haastateltavat = organisaatiot = olivat:
Elinkeinoeldmén keskusliitto, Kuntatyonantajat, Valtion tyomarkkinalaitos,
Kaupan liitto, Finanssialan keskusliitto ja Palvelualojen tytnantajat.
Haastattelut toteutettiin liittojen tiloissa haastateltavan tydhuoneessa tai
erillisessd neuvotteluhuoneessa. On sanottu, ettd haastattelut olisi hyva
toteuttaa neutraalissa paikassa (esim. Eskola & Suoranta 2003). Téassa
tutkimuksessa haastattelujen toteuttaminen haastateltavan tyopaikalla
katsottiin sopivaksi, koska haastatteluissa haluttiin saada esiin nimenomaan
haastateltavan tyonantajaorganisaation ndkemys asiaan. Haastattelurunko
(LHTE 4) toimitettiin haastateltaville etukdteen sdhkopostilla noin viikkoa
ennen haastattelua.

Haastattelussa aineistonkeruumenetelmdnd pidetddn suurimpana etuna
aineiston keruun joustavuutta. Aineiston keruuta voidaan haastattelun aikana
sdddelld tilanteen vaatimalla tavalla, vastaajia myotdillen. Haastattelu sopii
myos tilanteisiin, jossa jo ennalta tiedetddn aiheen tuottavan vastauksia
monitahoisesti ja moniin suuntiin tai halutaan selventdd ja syventdd saatavia
vastauksia lisdkysymyksin. Tdssd tutkimuksessa haastattelulla haluttiin
syventdd ja tdydentdd Kkyselyissd saatuja tuloksia ja mahdollisuus
lisdkysymyksille haluttiin jdttdda avoimeksi. Haastattelun etuna on kyselyyn
verrattuna myos se, ettd yleensd vastaajiksi suunnitellut henkil6t saadaan
mukaan tutkimukseen eikd katoa ndin synny. Aineistoa voidaan myos
tarvittaessa tdydentdd myohemmin. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 199-
201.) Kaikissa haastatteluissa varmistettiin mahdollisuus ottaa yhteytta
myochemmin, mikéli aineistoa olisi tarpeellista tdydentaa.
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Haastattelussa on useita hyvid puolia, mutta monet niistd sisdltavat myos
ongelmia. Haastattelut ja niihin valmistautuminen vievit aikaa. Haastattelu
vaatii tutkijalta huolellista suunnittelua ja perehtymistd haastattelijan rooliin.
Ajallisten rajoitteiden vuoksi haastattelujen méaéra rajattiin tassa tutkimuksessa
kuuteen. Haastatteluun katsotaan myos sisdltyvan monia virheldhteitd, jotka
aiheutuvat  haastattelijasta,  haastateltavasta ja  haastattelutilanteesta.
Haastateltava voi esimerkiksi kokea tilanteen epamiellyttavaksi. Tdtd pyrittiin
vdlttimddn rakentamalla luottamusta haastateltuihin puhelimitse jo ennen
varsinaista haastattelutilannetta. =~ Haastattelujen luotettavuutta saattaa
heikentdd myo0s se, ettd haastateltavalla on taipumus antaa sosiaalisesti suotavia
vastauksia tai todellisuutta parempi kuva kasiteltdvdstd asiasta. (Hirsjdrvi,
Remes & Sajavaara 2007, 201.)

Alasuutari esittdd haastattelun haasteena myos sitd, ettd haastateltava
pyrkii aina muodostamaan jonkinlaisen kisityksen siitd, mihin kysymykselld
pyritdédn ja mitkd asiat ovat taustalla olevan tutkimusaiheen
kannata ”olennaisia”. Tdllaiset tulkinnat orientoivat haastateltavaa, joka lopulta
pddttdd itse, mitd haluaa kertoa. (Alasuutari 1995.) Erilaisia tulkintoja
tutkimuksen tarkoituksesta pyrittiin minimoimaan kertomalla haastateltaville
selkedsti mihin tutkimuksella pyritddn ja mihin tuloksia kdytetddan. Osaamisen
kehittdminen koetaan tdrkedksi myos tyonantajaliittojen ndkokulmasta ja taman
vuoksi voidaan luottaa haastateltujen antaneen totuudenmukaisen ja parhaan
tietoihinsa perustuvan kuvan oman alansa tilanteesta. Yksittdisid tytnantajia
haastateltaessa olisi voinut olla suurempi riski siihen, ettd haastateltavat
pyrkividt kuvaamaan oman organisaationsa tilanteen todellisuutta parempana.
Tuloksia tulkittaessa tdytyy ottaa huomioon, ettd haastatteluaineisto on
konteksti- ja tilannesidonnaista. Tamdn vuoksi tulosten yleistamisessd ei
haastatteluaineistojen osalta pida liioitella.

Kun haastateltaville esitetddn samoja kysymyksid samassa jdrjestyksessd,
puhutaan puolistrukturoidusta haastattelusta. Toisinaan on kuitenkin
mahdollista vaihdella kysymysten jarjestystd tai kdyttdd eri kysymyksid eri
haastateltavien kanssa. Té&lloin puhutaan usein teemahaastattelusta.
Puolistrukturoitu haastattelu sopii tilanteisiin, joissa on pddtetty haluttavan
tietoa juuri tietyistd asioista, eikd haastateltaville ndin ollen haluta tai ole
tarpeellista antaa kovin suuria vapauksia haastattelutilanteessa. (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006.) Haastatteluihin haluttiin luoda selked runko,
joka ohjaa haastattelun kulkua ja auttaa pysymadén asiassa. Mahdollisuus lisa- ja
tarkentaviin kysymyksiin ja kysymysten vapaampaan muotoiluun haluttiin
kuitenkin jdttdd avoimeksi. Teemahaastattelussa kdytetyt teemat takaavat sen,
ettd kaikkien haastateltujen kanssa on puhuttu samoista asioista. Teemat myos
auttavat litteroidun aineiston hahmottamista muodostaen konkreettisen
kehikon aineistolle. (Eskola & Suoranta 2003, 87.) Vapaamuotoisen
haastatteluaineiston analysointi, tulkinta ja raportointi on usein ongelmallista,
koska valmiita malleja siihen ei ole tarjolla (Hirsjarvi & Hurme 2008, 35). Tama
voidaan ndhdd selkednd teemahaastattelun etuna. Yhtddltda se antaa
haastateltavalle mahdollisuuden puhua varsin vapaamuotoisesti, jolloin
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voidaan ajatella saatavan mahdollisimman todenmukainen kuva haastateltavan
ajatuksista. Toisaalta teemat kuitenkin luovat keskustelulle rungon, joka auttaa
pysymaddn asiassa sekd helpottaa aineiston hahmottamista.

Haasteena teemahaastattelussa on se, ettd keskustelut voivat olla hyvinkin
erilaisia. Toiset haastateltavat puhuvat ikddn kuin itsestddn, mutta on hyva
varautua lisdkysymyksin myos sellaisiin tilanteisiin, joissa eteenpédin padsy on
vaikeaa. Luottamuksen rakentaminen haastattelutilanteessa on myos tarkeda.
Tutkimushaastattelun anti on riippuvainen siitd, saavuttaako haastattelija
haastateltavan luottamuksen. Haastattelija on siis osa vuorovaikutusprosessia ja
vaikuttaa haastattelun onnistumiseen. (Eskola & Suoranta 2003, 89-93.)

Aiemmin toteutetut ekonomi- ja tyonantajakysely toimivat pohjana ja
taustatietona haastatteluille. Kyselyiden alustavat havainnot ohjasivat
mahdollisten lisdkysymysten asettelua esimerkiksi sellaisessa tilanteessa, kun
haastateltava ei itse tuonut esiin kyselyssd esiin noussutta vaihtoehtoa tai
ndkokulmaa. Eskola ja Suoranta (2003) toteavat tdmdn olevan yleinen
menetelmd kvalitatiivisten ja kvantitatiivisten menetelmien yhdistdmisessa.
Kun kvantitatiivisilla menetelmilld on keritty ikddn kuin tutkimuksen runko,
kvalitatiivisilla menetelmilld syvennetddn saatua kuvaa. (Eskola & Suoranta
2003, 73.) Tassd tutkimuksessa kyselyjen antamaa kuvaa paitsi syvennettiin,
myds tdydennettiin eri osapuolen, tyonantajaliittojen, ndkokulmasta.
Luottamus pyrittiin saavuttamaan varmistamalla haastattelun aluksi lupa
haastattelujen tallentamiseen sekd haastateltavan organisaation mainitsemiseen
tutkimusraportissa.

Haastattelut toteutettiin  kahtena perdkkdisend pdivand, kolme
haastattelua kumpanakin. Haastattelut kestivdat 31 minuutista 4 sekunnista 46
minuuttiin 36 sekuntiin. Yhteensad nauhoitettua aineistoa tuli 3 tuntia 1 minuutti.
Haastattelut litteroitiin pitdytyen asiatarkkuudessa. Taukoja, huokauksia tai
tdytesanoja ei huomioitu litteroinnissa. Tdhdn pdddyttiin sen vuoksi, ettd
tutkimuksen kannalta niiden ei katsottu tuovan lisdarvoa analyysiin. Litteroitua
aineistoa saatiin 44 sivua.

6.3 Kyselyaineistojen analysointi kvantitatiivisin menetelmin

Kyselyaineistoa tarkasteltiin PASW Statistics SPSS-ohjelmalla
ristiintaulukoinnin ja Pearsonin khiin nelio -testin avulla. Testilld selvitettiin
onko tuloksissa tilastollisesti merkitsevdd eroa eri ryhmien wvalilla.
Ristiintaulukointia  pidetddn erityisen sopivana analyysimenetelmdnd
luokitteluasteikollisten muuttujien tapauksessa. Se luokitellaan
parametrittomiin testeihin, jotka soveltuvat kaytettdvaksi silloin, kun aineisto ei
taytd parametristen testien oletuksia. Namé oletukset liittyvat mm. aineiston
jakaumiin, variansseihin sekd muuttujan tyyppiin. Luokitteluasteikollisille
muuttujille, kuten tdssd tutkimuksessa, soveltuvat siis parametrittomat
menetelmat. Parametrittomien menetelmien etuna nahdaan
luokitteluasteikollisille muuttujille soveltuvuuden ohella se, ettd niissdé on
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varsin vahdn taustaoletuksia ja niitd voidaan kayttdd myos pienelld otoskoolla.
Myo6s tulkinnat ovat usein suorempia ja selkedmpid kuin parametrisissa
menetelmissd. (Metsamuuronen 2005, 531, 866-871.)

Ristiintaulukointi on havainnollinen tapa mitata kahden muuttujan
suhdetta toisiinsa. Monessa tapauksessa riittdd, ettd raportoidaan kuhunkin
soluun tulevat frekvenssit ja prosentit. Haasteena on kuitenkin se, ettd joskus
tutkija havaitsee taulukossa jotain sellaistakin, mistd ei voi pddtelld mitdan
kovin varmaa. On haastava arvioida kuinka suuria eroja solufrekvensseissd
tulisi olla, ettd voimme vdiittdd jotain vakuuttavaa taulukon pohjalta. Tahan
kysymykseen vastaa ristiintaulukon analyysissa Khiin nelio -testi.
Ristiintaulukon analyysi testin avulla on suotavaa aina, kun halutaan tehda
yleistettdvid  pddtelmid  muuttujien  vélisestd  riippuvuudesta  tai
riippumattomuudesta. (Metsamuuronen 2005, 991-992.)

Khiin nelio -testid kdytetddn jakaumien erojen testauksessa luokiteltujen,
laadullisten muuttujien tapauksessa (Karjaluoto 2007, 15). Se soveltuu hyvin
erilaisten ristiintaulukoiden analyysiin testaamaan kahden muuttujan
riippumattomuutta toisistaan (Metsamuuronen 2005, 901). Khiin nelio -testi siis
kertoo todenndkoisyyden sille, ettd pelkkd sattuma aiheuttaisi jonkin tietyn
eron otokseen. Jos testin arvo on hyvin pieni, pienempi kuin 0,001, voidaan
uskoa, ettd tulokset padtevdat myos perusjoukossa. Talloin tulokset ovat
tilastollisesti erittdin merkitsevid. Usein erotetaan nelja merkitsevyystasoa.
Khiin neli6 -arvon ollessa 0,05 tai suurempi, on tulos tilastollisesti ei merkitsevd,
pienempi kuin 0,05 melkein merkitsevd, pienempi kuin 0,01 merkitsevd ja
pienempi kuin 0,001 erittdin merkitsevd. (Routio 2007.) Khiin nelié -testin
oletuksena on se, ettd havaintoja on riittdvasti kussakin solussa eli ryhmaéssa.
Sellaisia soluja, joiden odotusarvo on pienempi kuin 5, saa olla enintddn 20
prosenttia. Kaikissa soluissa odotettu frekvenssi tulee olla 1 tai suurempi.
Ndiden rajoitteiden syy on tulkinnallinen varovaisuus. Testiarvo voidaan kylld
laskea ilman mainittuja oletuksia, mutta testin luotettavuus saattaa karsia.
Mikéli odotusarvot taulukon soluissa ovet pienempid kuin mainitut rajat,
voidaan tapauksesta riippuen yhdistdd muuttujan luokkia, jotta testin oletukset
saadaan tdyttymddn. (Metsdamuuronen 2005, 902.) Nd&in toimittiin tdssa
tutkimuksessa sellaisissa tapauksissa kun testin oletukset eivit tayttyneet. Talld
varmistettiin tulkinnan luotettavuus tulosten yleistamisen suhteen. Joskus
otoskoko ei kuitenkaan ole riittdévd analysointiin. Tdmdn vuoksi
tyonantajakyselyn tapauksessa eri ryhmien vertailuja ei voitu aineiston pieneen
koon vuoksi tehda.

Khiin nelio -testin tulkinnassa ongelmana on se, ettei voida varmasti sanoa
mikd taustamuuttuja selittdd ilmiotd. Testi kertoo kylld muuttujien vilisen
riippuvuuden, mutta ei anna tarkempaa tietoa esimerkiksi siitd vaikuttaako
tilanteeseen enemmadn se, ettd vastaaja tyoskentelee johtotasolla vai se, ettd
tapauksessa epdselviksi ja se tdytyy huomioida padtelmis tehtdessa.

Ekonomikyselyn analyysivaiheessa tarkastelematta jatettiin kysymykset
koulutuspdivien maéédrastd viimeisen vuoden aikana. Vastaajilta kysyttiin
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kuinka monta pdivdd he olivat olleet koulutuksessa tyoajalla yhteensd ja
tyonantajan tukemana sekd tydajan ulkopuolella yhteensd ja tyonantajan
tukemana. Analyysivaiheessa todettiin, ettd kysymyksenasettelu oli hankala
eikd vastauksia voitaisi pitdd luotettavana. Tahdn pdddyttiin sen vuoksi, ettd
vastaushetkelld vastaajat oletettavasti arvioivat kdydyt koulutuspdivit sen
sijaan, ettd tarkistaisivat todellisen tilanteen. Vastauksissa oli my0s
epdloogisuutta. Vastaajat olivat mm. ilmoittaneet osallistuneensa koulutukseen
tydajalla tyonantajan tukemana enemman kuin ty6ajalla yhteensa.

6.4 Haastatteluaineiston analysointi sisdllonanalyysin avulla

Litteroitu haastatteluaineisto analysoitiin kédyttden analyysimenetelmdna
laadullista sisdllonanalyysid. Sisdllonanalyysilla pyritdan Tuomen ja Sarajdrven
(2009) mukaan saamaan kuva tutkittavasta ilmiostd tiivistetyssd ja yleisessa
muodossa. He tulkitsevat nykyisin kédytettdvan sisédllonanalyysia, jossa
tutkittavaa ilmiotda voidaan kvantifioida. Toisaalta on olemassa laadullista
sisdllon analyysia, jossa kvantifiointia ei tapahdu. Usein sisédllonanalyysista
puhutaan sisdllon erittelyn synonyymina. Sisdllon erittely viittaa kuitenkin
Tuomen ja Sarajarven maddritelmédn mukaan analyysiin, jossa tekstin sisdltoa
kuvataan kvantitatiivisesti, esimerkiksi laskemalla asioiden
esiintymisfrekvensseja. Tadssd tutkimuksessa aineistoa ei pyritty kvantifioimaan,
vaan jdrjestimddn aineisto tiiviiseen ja selkeddn muotoon, kuitenkaan
kadottamatta sen sisdltdmdd informaatiota. Analyysimenetelménd on t&lloin
sisdllonanalyysi. (Tuomi & Sarajdarvi 2009, 103-108.) Eskola ja Suoranta (2003)
tarkoittavat sisdllonanalyysilla kirjavaa joukkoa erilaisia tapoja, joilla
luokitellaan ja jdrjestetidn laadullista aineistoa. Téssd tutkimuksessa
maddrittelen analyysimenetelmdn laadulliseksi sisédllonanalyysiksi, jossa ei
tutkita, kuinka monta kertaa jokin asia ilmenee aineistossa. (Eskola & Suoranta
2003, 185.) Aineiston analysointi on erdédnlaista kvalitatiivista sisdllon erittelyd,
jossa tutkimuksen tarkoitus ja aineisto ohjaavat analyysin kulkua. (Hiller-
Ikonen 1999.)

Sisdllonanalyysin ensimmdinen vaihe on analyysiyksikon maarittiminen
(Hiller-Ikonen 1999). Tassd tutkimuksessa analyysiyksikkond olivat yhden tai
useamman lauseen muodostamat asiakokonaisuudet, joissa haastateltavat
ilmaisivat kéasityksensd kasiteltdavastd asiasta. Ensimmdéisessd vaiheessa aineisto
teemoiteltiin kdyttden runkona haastattelujen teemoja. Tuomen ja Sarajarven
(2009) mukaan teemahaastattelulla kerdtyn aineiston pilkkominen on
suhteellisen helppoa, koska haastattelujen teemat jo itsessddn jdsentdvat
aineistoa. Sisédllonanalyysiin liittyvassad teemoittelussa painottuu, mitd kustakin
teemasta on sanottu. Ideana on etsid aineistosta tiettyd teemaa kuvaavia
ndkemyksid. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 93.) Teemat, joihin aineisto jaettiin olivat:

1. Vastuu osaamisen kehittdmisesta
2. Osaamisen kehittdmisen asettuminen ajallisesti (tytaika - vapaa-aika)
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Osaamisen kehittdmisen tavoitteet

Osaamisen kehittimisen muodot *

Osaamisen kehittidmisen esteet *

Tyonantajien kiinnostus osaamisen kehittamiseen *
Taantuman vaikutus osaamisen kehittimiseen
Kehitettivit osaamisalueet.

PN W

Toisessa vaiheessa, kun aineisto oli ryhmitelty teemoittain, muodostettiin
alaluokkia niihin ryhmiin, joissa vastaukset selkedsti erosivat toisistaan.
Alaluokkia muodostettiin ylld olevaan listaan tdhdelld merkityistd teemoista.
Muissa teemoissa haastatteluista poimitut asiakokonaisuudet olivat sen verran
yhteneviisid, ettei alaluokkia ollut mielekéstd muodostaa.

6.5 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimusprosessin aikana pyritddn valttimaan virheitd, mutta siitd huolimatta
tutkimustulosten luotettavuus ja pdtevyys vaihtelevat. Tamdn vuoksi
tutkimuksen  luotettavuutta on arvioitava  kaikissa  tutkimuksissa.
Luotettavuuden arvioinnissa kdytetddan usein termeja reliabiliteetti ja validiteetti.
Laadullisessa tutkimuksessa kvantitatiivisen tutkimuksen piirissd syntyneet
termit ovat saaneet erilaisia tulkintoja, minkd vuoksi niiden kdyttod pyritdaan
yleensd laadullisissa tutkimuksissa valttamadan. Laadullisessa tutkimuksessa
luotettavuutta lisdd tutkijan tarkka selostus tutkimuksen toteuttamisesta,
olosuhteista ja luokittelujen perusteista. (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2007,
226-227.)

Tutkimuksen luotettavuuteen kiinnitettiin huomiota koko
tutkimusprosessin ajan. Prosessi kuvattiin raportissa mahdollisimman tarkasti,
jotta lukija voi tehdd oman tulkintansa tutkimuksen luotettavuudesta. Niin
madréllisessd kuin laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta lisdd useiden
menetelmien kayttd. Metodinen triangulaatio tarkoittaa useiden menetelmien
kayttod samassa tutkimuksessa. Tastd voidaan myos kadyttdd nimitysta
metodien yhdistiminen. Aineistotriangulaatiossa taas saman ongelman
ratkaisemiseksi kerdtddan useita aineistoja. (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2007,
228.) Tutkimuskysymyksiin tdssd tutkimuksessa pyrittiin vastaamaan
useammasta ndakokulmasta eri aineistojen avulla. Ekonomindkokulman lisdksi
tutkimuksessa tarkasteltiin osaamisen kehittamistad tyonantajien ndkokulmasta.
Luotettavuutta pyrittiin parantamaan myds metodien yhdistdmisell.
Ekonomindkokulmaa tarkasteltiin kvantitatiivisin menetelmin laajan aineiston
avulla ja tyonantajandkokulmassa yhdistettiin kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen
tutkimusote.  Seuraavassa tarkastellaan kyselyaineistojen validiteettia ja
reliabiliteettia sekd haastattelujen luotettavuutta.
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6.5.1 Validiteetti

Tutkimuksen validiteetti tarkoittaa tutkimuksen luotettavuutta siind mielessd,
mittaako se sitd mitd on tarkoitus. Validiteetti jakautuu ulkoiseen ja sisdiseen
validiteettiin. Ulkoinen validiteetti kasittdd tutkimuksen yleistettavyyttd, eli
onko tutkimus yleistettdvissd ja mihin ryhmiin. Sisdinen validiteetti tarkoittaa
tutkimuksen omaa luotettavuutta eli sitd, ovatko mittarit oikein muodostettuja,
ovatko teoria ja kasitteistd oikeita ja mittaako mittari sitd, mitd on tarkoitus.
(Metsamuuronen 2005, 57.)

Ulkoiseen validiteettiin vaikuttaa my6s mittariston suhde teoriaan. Tadssd
tutkimuksessa rajoitteena on se, ettd kdytetyt mittarit poimittiin eri
tutkimuksista ja lisdksi osa mittareista luotiin itse. Vaikka mittaristoa testattiin
ja pohjattiin teoriaan, eivdt mittarit ole aiemmin validoituja, mikd heikentda
niiden luotettavuutta. Valinta tehtiin sen vuoksi, ettd tutkimuksen
tarkoituksena oli keritd tietoa SEFEn tarkoituksiin ja mittaristo muodostettiin
sitd silmdlld pitden. Lisdksi osa mittareista poimittiin SEFEn aiemmista
tutkimuksista, koska haluttiin vertailutietoa tai hieman muunneltua tietoa
aiempiin tutkimuksiin verrattuna. Téllainen oli esimerkiksi kysymys
hyodyllisimmistd osaamisen kehittdmisen muodoista. Haapasalo (2009) kysyi
omassa tutkimuksessaan ekonomeille sopivimpia muotoja hieman eri tavalla
muodostetulla kysymyksella.

Tutkimuksessa selvitettiin my6s tyonantajan asenteita osaamisen
kehittamiseen. Mittariston suunnittelun taustalla ei kaytetty eksplisiittisesti
asenneteoreettista mallia ja tdmé& voidaan ndhda yhtend tutkimuksen rajoitteena.
Tyonantajien asenteet olivat kuitenkin vain osa tutkimusta eikd osiosta ndin
haluttu tehdd liian raskasta vaan se haluttiin liittdd sujuvasti osaksi muuta
kyselyrunkoa. Metsamuurosen (2005) mukaan tutkimuksessa kaytetty Likert-
asteikko soveltuu hyvin esimerkiksi asennemittareihin, joissa vastaaja arvioi
itse omaa késitystddan viitteen tai kysymyksen sisédllostd. Ndin kaytettyjen
kysymysten katsottiin soveltuvan tukemaan arviota tyOnantajan asenteista
ekonomien kokemana.

Kyselytutkimuksessa on aina mahdollista, ettd vastaajat ovat tulkinneet
kysymykset toisella tavalla, kuin mitd tutkija on ajatellut. Jos tuloksia
kasitelldan huomioimatta tiatd, huonontaa timia tutkimustulosten validiteettia.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 226-227.) Kuten haastatteluissakin tuli esiin,
toisinaan on vaikea maddrittdd, mikd on osaamisen kehittimistd. Vaikka
tutkimuksessa keskityttiin suunniteltuun osaamisen kehittdamiseen, on
mahdollista, ettd vastaajat ovat ajatelleet myds satunnaista kehittdmista
kysymyksid pohtiessaan. Téllaisia véadrid tulkintoja pyrittiin valttdimaan
korostamalla kysymyksissd nimenomaan tytnantajan panostuksia ja tarjoamia
mahdollisuuksia sekd ottamalla vastaajien mahdolliset virhetulkinnat
huomioon tuloksia tulkittaessa.

Kyselyitd rakennettaessa kysymykset ja vaihtoehdot pyrittiin
muotoilemaan niin, ettd ne mittaavat sitd mitdi on tarkoitus. Ekonomien
tapauksessa kysyttiin heiddn omia kokemuksiaan osaamisen kehittamisestd ja
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mielestédni timd lisdd luotettavuutta. Voi toki olla, ettd vastaajat ovat arvioineet
vastauksensa sen sijaan, ettd olisivat pohtineen vastauksen todenmukaisuutta.
Voi myos olla, ettd osalla vastaajista on ollut tarve antaa asiasta positiivisempi
kuva, kuin mitéd todellinen tilanne on. Tama pyrittiin valttaméaan kertomalla,
ettei vastaajia voida tunnistaa, joten kyselyyn voi vastata tdysin anonyymisti ja
rehellisesti. Ndin ollen vastaajilla ei ollut painetta vastata kyselyyn tietyllad
tavalla. Toisaalta myos ulkopuolinen taho (ei oma tydnantaja) tutkimuksen
tekijand voi lisdtd varmuutta vastata kysymyksiin totuudenmukaisesti.

Vaihtoehtokysymyksiin lisdttiin “muuta, mitd?” -kohta varmistamaan
sellaisten vaihtoehtojen mahdollisuus, joita lomakkeen rakennusvaiheessa ei
ollut huomioitu. Osaamisen kehittiminen on laaja alue, eikd kaikkien
mahdollisten ndkokulmien ja vaihtoehtojen mukaan ottaminen ollut jarkevaa.
Kyselylomakkeeseen pyrittiin  valitsemaan tutkimusongelman kannalta
olennaisimmat asiat. Kyselyssd ”“muuta, mitd” -kohtaan ei Ronkaisen ja
Karjalaisen (2008) mukaan saa tulla yli 10 prosenttia vastauksista, koska se
osoittaa ettd lomakkeen laatija ei ole osannut laittaa valmiiksi vaihtoehdoiksi
yleisimpid vastausvaihtoehtoja (Ronkainen & Karjalainen 2008, 34).
Ekonomikyselyssd yli 10 prosenttia vastauksista osui “muu, mikd” -kohtaan
ainoastaan Kkysyttdessd vastaajan tehtdvdaluetta. Tamd johtuu tulkinnan
mukaan siitd, ettd ekonomit tyoskentelevdt monenlaisilla tehtdvdalueilla eikd
ekonomikuntaa pystytd helposti luokittelemaan tehtdvan perusteella. Taméan
asian ei arvioitu haittaavan tutkimuksen tulosten analysointia tai tulkintaa.

Validiteettia pyrittiin parantamaan my6s lomakkeen esitestauksella.
Testaus on kyselytutkimuksessa tarkedd, jotta mahdolliset virheet ja epéselvit
kysymykset voidaan korjata. Lomaketta testattiin valituilla SEFEn tyontekijoill,
jotka ovat aiemmin olleet tekemisissd SEFEn toteuttamien tutkimusten parissa
tai tyOskentelevdt ammatillisen kehittymisen palveluiden parissa. Ndin
lomakkeeseen saatiin testivaiheessa sekd teknisid, ettd asiasisdllollisid
kommentteja. Lomake muokattiin lopulliseen muotoonsa esitestauksessa
saatujen kommenttien perusteella.

Kokonaisuudessaan ekonomikyselyn aineisto oli laaja ja edustaa hyvin
koko ekonomikuntaa. Aineiston edustavuutta arvioitiin myos perusjoukosta
saatujen tietojen perusteella. Kaikista taustamuuttujista ei ollut saatavilla
jasenrekisteritietoa, mikd toi omat haasteensa aineiston edustavuuden
arviointiin. Ulkoista validiteettia eli yleistettdvyyttd voi hieman heikentdd se,
ettd 30-39-vuotiaita ekonomeja oli vastaajissa selkedsti enemmadn kuin muita.
Tyonantajakyselyn vastaajamédra jdi pieneksi, eikd aineistoa ndin voida pitaa
kaikkia tyonantajia edustavana. Tama otettiin kuitenkin huomioon analyysissa,
jossa kyselyaineisto muodosti vain osan tyonantajandkokulmasta. Ulkoinen
validiteetti, yleistettdvyys vaihtelee myo6s kysymyksittdin. Yleistettavyyttd
mitattiin Pearsonin khiin neli¢ -testilld. Kaikissa vertailuissa testin edellytykset
eivdt tdyttyneet ja muuttujia luokiteltiin ndissd tapauksissa uudelleen, jotta
varmistuttiin tuloksen yleistettdvyydestd. Lomakkeissa oli myos kysymyksid,
joiden rakenteen vuoksi yleistettavyyttd ei voitu testilld mitata. Ndiden osalta
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luotettavia yleistettdvyyspddtelmid ei voida tehdd ja vastaukset ovat ndin ollen
suuntaa antavia.

6.5.2 Reliabiliteetti

Reliabiliteetti viittaa tutkimuksen toistettavuuteen. Se kertoo siis,
saataisiinko samanlaisia tuloksia, mikali asiaa mitattaisiin useamman kerran
samalla mittarilla. (Metsamuuronen 2005, 64.) Tutkimuksessa kaytettiin
haastattelujen lisdksi kyselyjd, jotka muodostuivat ldhinnd laadullisista,
luokitteluasteikollisista muuttujista. Tamén vuoksi tutkimuksen reliabiliteettia
ei voida todentaa tilastollisin testein. Luotettavuutta arvioitiin kuitenkin muilla
keinoin.

Tutkimuksessa kéytetyt mittarit tallennettiin ja liitettiin tutkimusraporttiin,
joten tutkimus voidaan toistaa kdyttden samoja menetelmid ja kysymyksid.
Tutkimuksen tuloksiin on saattanut vaikuttaa tutkimuksen aikaan vallinnut
taloudellinen taantuma. Vaikka haastateltujen mukaan taantumassa oltiin
haastatteluhetkelld suurelta osin toipumassa, on kyselyissd tiedusteltu
tilannetta viimeisen vuoden aikana, jolloin taantuman vaikutukset ovat voineet
vaikuttaa vastauksiin. Muutama yksittdinen vastaaja myts kommentoi asiaa
sdhkopostitse kyselyyn vastaamisen jdlkeen.

Metsdamuurosen (2005) mukaan pitkd mittari on luotettavampi kuin lyhyt
(Metsamuuronen 2005, 70). Tassd tutkimuksessa ekonomikyselyyn otettiin
mukaan useita kysymyksid ja samaan tutkimusongelmaan pyrittiin vastaamaan
eri ndkokulmista wusealla kysymykselld. Tyonantajakysely asetti omat
rajoituksensa, koska kyseessd ei ollut tutkijan oma kysely. Kysymyksid oli
ainoastaan viisi, mutta timd huomioitiin analyysissa, jossa tytnantajakysely
toimi osa-aineistona yhdessd haastattelujen kanssa. Metsamuuronen (2005)
toteaa my0s, ettd suppea skaala tuo arvoihin vdhdn vaihtelua (esim. 3-portainen
Likert) ja reliabiliteetti jid ndin varianssin puutteen vuoksi matalaksi
(Metsamuuronen 2005, 70). Tamad pyrittiin  valttimdan kayttamalla
vastausvaihtoehdoissa vahintddn 5-portaista Likert -asteikkoa.

6.5.3 Haastattelujen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisdd tutkimusprosessin tarkka kuvaus
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 227). Tdahan pyrittiin tutkimusraportissa
kuvaamalla tutkimuksen vaiheet, haastattelutilanne, haastattelujen kesto,
aineiston litterointi sekd analyysi mahdollisimman tarkkaan.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineiston analysointia ja luotettavuuden
arviointia ei voida erottaa yhtd selkedsti toisistaan kuin kvantitatiivisessa
tutkimuksessa. Tutkija joutuu jatkuvasti pohtimaan tekemiddn ratkaisuja ja
perustelemaan niitd. Kysymys on tdllsin koko tutkimusprosessin
luotettavuudesta. Ldhtokohtana on, ettd tutkija tunnistaa avoimesti oman
subjektiivisuutensa ja myontdd sen, ettd on tutkimuksessaan itse keskeinen
tutkimusvaéline. (Eskola & Suoranta 2003, 208-211.) Subjektiivisuus on pyritty
ottamaan huomioon tutkimusprosessin aikana eikd sitd pyritd kieltimaan.
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Tutkimuksen luotettavuutta pyrittiin lisidmddn tuomalla tutkimusraporttiin
otteita haastatteluaineistosta tukemaan ja perustelemaan tutkijan tekemid
tulkintoja (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 228).
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7 TULOKSET

Tdassda kappaleessa kuvataan tutkimuksen tulokset. Ensin kuvataan
ekonomikyselyyn vastanneet taustamuuttujien suhteen, arvioidaan aineiston
edustavuutta ja kuvataan taustamuuttujien yhteisvaikutusta. Sen jdlkeen
kuvataan ensin ekonomien kokemuksia osaamisen kehittimisestd ja
tyonantajan kiinnostuksesta osaamisen kehittdmiseen, ja toiseksi esitetddn
tyonantajapuolen ndkokulma osaamisen kehittdmiseen. Lopuksi késitelldadn
osaamisen kehittdmisen esteitd ekonomien ja tyonantajien ndkokulmasta sekd
ekonomien kokemia tarkeimpid kehitettdvid osaamisalueita.

7.1 Ekonomikyselyn vastaajien kuvaus

Perusjoukkoon eli SEFEn ekonomikuntaan kuului 32 722 henkildd (6.6.2011).
Kyselyn otantajoukkoon kuului 5000 ekonomia, joista kyselyyn vastasi 975 eli
20 prosenttia otoksesta. Vastaajajoukon taustatiedot kuvataan taulukossa 3.

TAULUKKO 3 Ekonomikyselyn vastaajien kuvaus.

Vastaajia yhteensd 975 ekonomia
Nuorin vastaaja 25 vuotta
Vanhin vastaaja 65 vuotta
Sukupuolijakauma 54% naisia | 46% miehii
47% pk-
Tyopaikan sijainti seutu 53% muu Suomi
Kokemusvuodet
tyonantajan 10% 17 % 20% 25% 29% yli 10
palveluksessa alle vuosi 1-3 vuotta |4-5vuotta |6-10vuotta |vuotta
46%
Asemataso 42% johto asiantuntija | 14% toimihenkil6 tai muu
Tyodnantajan tyyppi 71% yritys 8% valtio 9% kunta 5% yliopisto | 8% muu
Tydnantajan koko 18% alle 50 | 18% 50-249 |12% 250-499 | 53% yli 500

Vastaajista naisia oli 529 eli 54 prosenttia ja miehid 446 eli 46 prosenttia.
Perusjoukossa jakauma on ldhestulkoon sama, siind naisia on 52 prosenttia ja
miehid 48 prosenttia (Suomen Ekonomiliitto 2011h). Vastaajista tyoskenteli
pdadkaupunkiseudulla 47 prosenttia ja muualla 53 prosenttia. Myos
perusjoukosta noin puolet asuu tai tyoskentelee padkaupunkiseudulla.
Kyselyyn vastanneista ekonomeista nuorin oli syntynyt vuonna 1986 ja
vanhin vuonna 1946. Nuorin vastaaja oli kyselyyn vastatessaan 25 vuotta ja
vanhin 65 vuotta. Vastaajat luokiteltiin i&n suhteen neljadn ryhmaan: 29 vuotta
tai alle, 30-39 vuotta, 40-49 vuotta ja 50 vuotta tai yli. Suurin osa vastaajista,
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44,5 prosenttia oli 30-39-vuotiaita. Nuorempia oli alle 9 prosenttia, mikd
johtunee siitd, ettd nuoremmassa ikédluokassa on vield paljon opiskelijoita.

29taialle  30-39 vuotta 40-49 vuotta 50 tai yli

KUVIO 11 Vastaajat ikdluokittain.

Kyselyyn vastaajien ikdjakauma ei vastaa jdseniston ikdjakaumaa.
Ekonomijdsenistd 8 prosenttia on alle 30-vuotiaita, 27 prosenttia 30-39-vuotiaita,
27 prosenttia 40-49-vuotiaita ja 38 prosenttia tdtd vanhempia. Kyselyaineistossa
30-39-vuotiaat ovat yliedustettuna ja 50-vuotiaat ja sitd vanhemmat
aliedustettuna.

alle vuoden 1-3 vuotta 4-5 vuotta 6-10 vuottayli 10 vuotta

KUVIO 12 Vastaajat kokemusvuosien mukaan

Muuttuja kokemusvuodet tarkoittaa nykyisen tyonantajan palveluksessa
tehtyjd tyovuosia. Hieman alle kolmannes vastaajista oli tyoskennellyt
tyonantajaorganisaationsa palveluksessa yli 10 vuotta, vajaa neljannes 6-10
vuotta ja vajaa viidennes 4-5 vuotta. Hieman tdtd harvempi oli tyoskennellyt
tyonantajallaan 1-3 vuotta ja alle kymmenys alle vuoden.

Suurin osa vastaajista, 85 prosenttia, oli vakituisessa kokopdivityossa.
Muunlaisessa tyosuhteessa oli 11 prosenttia ja tyoeldmadn ulkopuolella 4
prosenttia vastaajista. Tyoelaméan ulkopuolella olevat voivat olla muun muassa
tyottomand, eldkkeelld tai vanhempainvapaalla. Jdasenkunnasta tyosuhteessa
(kaikenlaiset tyosuhteet) on 83 prosenttia ja tydeldmédn ulkopuolella 20
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prosenttia.  Osalla  tyoeldmdn  ulkopuolella  olevista  (esimerkiksi
vanhempainvapaalla olevilla) on tyopaikka, joten jdseniston jakaumissa on
hieman pd&dllekkdisyyttd. Vastaajista tyossd olevat ndyttdisivdt olevan
kyselyaineistossa yliedustettuina. Tdmd voi osin johtua siitd, ettd tyossd olevat
ovat motivoituneempia vastaamaan osaamisen kehittdmistd koskevaan
kyselyyn. Kysely ei myoskddn tavoittanut kaikkia tyoeldmdn ulkopuolella
olevia muun muassa siitd syystd, ettd he ovat ilmoittaneet yhteysosoitteekseen
tyosdhkopostiosoitteensa, ~ jota  eivdt lue  ollessaan  esimerkiksi
vanhempainvapaalla.

Yksityisen yrityksen palveluksessa tydskenteli vastaajista 71 prosenttia
(jasenistd 67 prosenttia), valtiolla 8 prosenttia (jasenistd 3 prosenttia), kunnalla 9
prosenttia (jasenistd 3 prosenttia) ja yliopistolla 5 prosenttia (jasenistd 2
prosenttia). Muualla tydskenteli 7 prosenttia (jasenistd 23 prosenttia). Nayttdisi
siltd, ettd yksityiset yritykset, valtio, kunta ja yliopisto ovat aineistossa hieman
yliedustettuina. Muut organisaatiot taas ovat aliedustettuina. Pienissd, alle 50
henked tyollistavissa yrityksissd tyoskenteli kyselyyn vastanneista 18 prosenttia,
50-249 henked tyollistavissd yrityksissd 18 prosenttia, 250-499 henked
tyollistdvissda 12 prosenttia ja yli 500 henked tyollistavissda 53 prosenttia.
Vertailutietoa perusjoukosta ei ole saatavilla, joten otoksen edustavuutta ei
voida téltd osin arvioida.

Vastaajat jaettiin asematason mukaan kolmeen luokkaan. Johtotasolla
tyoskentelevid oli vastaajissa 42 prosenttia, asiantuntijoita 45 prosenttia ja
toimihenkil6itd tai muita (jatkossa toimihenkil6t) 14 prosenttia. Jasenkunnasta
36 prosenttia tyoskentelee johtotasolla, 30 prosenttia asiantuntijoina ja 17
prosenttia toimihenkil6- tai muissa tehtdvissd. 18 prosenttia jdsenistd ei ole
ilmoittanut asematasoaan ja tdmé& tekee otannan edustavuuden arvioimisen
haastavaksi. Nayttdisi kuitenkin siltd, ettd niin aineistossa, kuin
jasenkunnassakin enemmisto ekonomeista toimii johto- tai
asiantuntijatehtdvissa. Tehtdvadalueittain tarkasteltuna kyselyyn vastanneiden ja
koko jasenkunnan jakaumat on esitetty taulukossa 4.

TAULUKKO 4 Kyselyyn vastanneet ja perusjoukko tehtdvaalueittain.

Tehtdvaalue Kysely % Jdsenet %
ei tietoa 22
henkilostohallinto 5 2
talous 32 30
markkinointi 14 14
opetus ja tutkimus 8 5
siht., kirj.vaihto 1 2
yleishallinto 15 18
tietojenkdésittely 7

muut tehtidvit 19 5
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Eniten vastaajia ja ekonomeja tyoskentelee talouden tehtdvissa ja toiseksi eniten
yleishallinnon ja markkinoinnin parissa. Muilla tehtdv&alueilla tyoskentelee
vajaa viidennes vastaajista. Kuten aiemmin, 22 prosenttia jdsenistd ei ole
ilmoittanut tietoa tehtdvdalueestaan ja tdméd véadristdd osuuksia. Suhteellisia
osuuksia tarkasteltaessa kyselyaineiston jakauma ndyttdisi kuitenkin
oikeansuuntaiselta. Seuraavassa kuviossa 13 kuvataan idn ja sukupuolen
yhteisvaikutusta.

50,0%
M 29 tai alle
40,0% [0 30-39 vuotta
[ 40-49 vuotta
30,0% B 50 vuotta tai yli
20,0%
10,0%
0,0%—

Nainen Mies

KUVIO 13 Ik4 ja sukupuoli.

Sekd mies, ettd naisvastaajista enemmistd oli 30-39-vuotiaita. Vahiten kyselyyn
olivat vastanneet molemmista sukupuolista 29-vuotiaat tai siti nuoremmat.
Kuviossa 14 kuvataan idn ja asematason yhteisvaikutusta.

60,0%
o M 29 tai alle
50,0% [0 30-39 vuotta
[ 40-49 vuotta
0
40,0% B 50 vuotta tai yli
30,0%
20,0%
10,0%
0,0%~"

Johto Asiantuntija Toimihenkilo tai
muu

KUVIO 14 Ik4 ja asemataso.

Johtotasolla on védhiten alle 30-vuotiaita. Muuten johtotason ekonomit
jakautuvat tasaisesti kaikkiin ikdryhmiin. Asiantuntija- ja toimihenkil6tasolla
tyoskentelevistd noin puolet ovat 30-39-vuotiaita. Muut ikdryhmédt ovat
jakaantuneet tasaisemmin. Kuviossa 15 kuvataan sukupuolen ja asematason
yhteisvaikutusta.
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M Nainen
60,0% -
% O Mies

40,0%]
20,0%

0,0%—

Johto Asiantuntija Toimihenkilo tai
muu

KUVIO 15 Sukupuoli ja asemataso.

Johtotasolla  tydskentelevistd  ekonomeista = enemmistd on  miehid.
Asiantuntijoista ja toimihenkildistd sekd muu ryhmddn kuuluvista enemmisto
taas on naisia. Kuviossa 16 kuvataan idn ja tyonantajan tyypin yhteisvaikutusta.

60,0%
o M 29 tai alle
50,0% [[130-39 vuotta
[ 40-49 vuotta
o/ —
40,0% B 50 vuotta tai yli
30,0%
20,0%"
10,0%
0,0%=—
yksityinen  valtio kunta  yliopisto muu
yritys

KUVIO 16 Ik4 ja tyonantajan tyyppi.

Kunnalla ja muilla sektoreilla tyoskentelee enemmidn vanhempia ekonomeja
kuin muualla. Yliopistolla ja yksityisissd yrityksissd tyoskentelevistd noin
puolet on 30-39-vuotiaita. Kaikilla tydelamén sektoreilla vahiten on alle 30-
vuotiaita. Kuviossa 17 kuvataan sukupuolen ja tydnantajan tyypin
yhteisvaikutusta.
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B Nainen

60.0% [ Mies
40,0%
20,0%"

0,0%—

yksityinen  valtio kunta  yliopisto muu
yritys

KUVIO 17 Sukupuoli ja tydnantajan tyyppi.

Kaikilla tyoeldmdn sektoreilla tyoskentelee vastaajista enemmdn naisia kuin
miehid. Selkeimmin miesten ja naisten ero ndkyy kunnalla tydskentelevissa.
Sukupuolten vilinen ero on pienin yksityisissd yrityksissd, joissa miehid on
vastaajista ldhes yhtd paljon kuin naisia.

Vastaajajoukko vastaa sukupuoleltaan sekd asuinpaikaltaan perusjoukkoa
eli SEFEn ekonomijdsenid hyvin. Ikdjakauma sen sijaan poikkeaa perusjoukosta.
Kyselyaineistossa 30-39-vuotiaat ovat yliedustettuna ja 50-vuotiaat ja sitd
vanhemmat aliedustettuna. Vastaajista tyosuhteessa on 96 prosenttia, mikad on
enemman kuin perusjoukossa. Tytnantajasektoreista yksityiset yritykset, valtio,
kunta ja yliopisto ovat aineistossa hieman yliedustettuina. Muut organisaatiot
taas ovat aliedustettuina. TyOnantajaorganisaation kokoon liittyvad
vertailutietoa perusjoukosta ei ole saatavilla, joten otoksen edustavuutta ei
voida tdltd osin arvioida. Asematasotieto ei perusjoukon osalta ole tdysin
saatavilla. Kuitenkin enemmisto vastaajista ja jasenistd ndyttdisi tyoskentelevan
johto- tai asiantuntijatehtdvissd. Myos tehtdvdalueen vertailutieto puuttuu
osalta perusjoukon jdsenistd. Jakauma on kuitenkin samansuuntainen
vastaajissa ja perusjoukossa.

7.2 QOsaamisen kehittiminen ekonomien kokemana

Ekonomeilta kysyttiin kolmella kysymykselld, ovatko he tyytyvdisid
tyOnantajansa tarjoamiin osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksiin ja kuinka
paljon he itse pystyvit vaikuttamaan osaamisen kehittimiseen. Enemmistt
vastaajista oli erittdin samaa mieltd (19 prosenttia) tai melko samaa mieltd (45
prosenttia) vdlittdimdn “TyOnantajani tarjoaa riittdvasti mahdollisuuksia
ammatillisen osaamiseni kehittdmiseen” kanssa. 25 prosenttia oli vaittimastd
melko eri mieltd ja vain 9 prosenttia tdysin eri mieltd. Sukupuolella, iilld,
tyonantajan tyypilld tai henkilostomadaralld ei ollut tilastollisesti merkitsevad
vaikutusta mielipiteeseen. Asematason ja kokemusvuosien vaikutus sen sijaan
oli tilastollisesti merkitsevd. Kuviossa 18 on kuvattu asematason vaikutus
mielipiteeseen.
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KUVIO 18 Asemataso ja mielipide tyonantajan tarjoamista osaamisen kehittamisen
mahdollisuuksista.

Khiin nelién arvoksi saatiin 0,000, jolloin ero ryhmien vélilld on tilastollisesti
erittdin merkitseva. Johto oli eniten samaa mieltd siitd, ettd tyonantaja tarjoaa
riittdvdsti mahdollisuuksia osaamisen kehittamisen. Vdhiten samaa mielta
vdittdman kanssa olivat toimihenkil6t. Seuraavassa kuviossa 19 kuvataan
kokemusvuosien vaikutusta mielipiteeseen.
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KUVIO 19 Kokemusvuodet ja mielipide tyonantajan tarjoamista osaamisen kehittdmisen
mahdollisuuksista.

Tarkastelussa khiin nelion arvoksi saatiin 0,000, jolloin ero ryhmien vililld on
tilastollisesti erittdin merkitsevd. Yli 10 vuotta organisaatiossa tydskennelleissa
on eniten niitd, jotka ovat erittdin samaa mieltd siitd, ettd tyonantaja tarjoaa
riittdvasti mahdollisuuksia osaamisen kehittdimiseen. Melko samaa mieltad
vdittdmdn kanssa ovat eniten 4-5 vuotta organisaatiossa tyoskennelleet ja
vahiten 1-3 vuotta ja 6-10 vuotta tydskennelleet. Alle vuoden organisaatiossa
tyoskennelleet olivat vield osin epdvarmoja asiasta, heissd oli eniten “en osaa
sanoa” -vastauksen valinneita.

Reilu kaksi kolmasosaa vastaajista oli my0s sitd mieltd, ettd he pystyvat
kehittamé&an osaamistaan haluamaansa suuntaan timéan hetken tyopaikassaan
lahitulevaisuudessa. 23 prosenttia piti tdtd erittdin todenndkoisend ja 47
prosenttia melko todenndkdisend. Melko epatodenndkoisend vaittamad piti 19
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prosenttia ja erittdin epdtodenndkdisend 8 prosenttia vastaajista. Sukupuolella,
idlld, tyonantajan tyypilld tai henkilostomddrdlla ei ollut tilastollisesti
merkitsevdd vaikutusta mielipiteeseen. Asematasolla ja kokemusvuosilla sen
sijaan oli. Kuviossa 20 on kuvattu asematason vaikutus mielipiteeseen omista
osaamisen kehittdimisen mahdollisuuksista ldhitulevaisuudessa.
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KUVIO 20 Asemataso ja mielipide tulevasta osaamisen kehittamisesta.

Khiin nelion arvoksi saatiin 0,002. Tilastollinen ero on merkitsevéd, joskaan ei
yhtd merkitsevd kuin edelld. Johto piti vdittdmadd todenndkodisempdnd kuin
asiantuntijat, toimihenkil6t tai muut. Vihiten todenndkdisend tulevaa
osaamisen kehittimistd haluamaansa suuntaan pitivit toimihenkil6t.
Seuraavassa kuviossa 21 on kuvattu kokemusvuosien vaikutus mielipiteeseen.
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KUVIO 21 Kokemusvuodet ja mielipide tulevasta osaamisen kehittamisesta.

Khiin nelion arvoksi saatiin 0,114, joten ero ryhmien vélilld ei ole yhta
merkitsevd kuin asematasojen vilisessd tarkastelussa. Jdlleen alle vuoden
organisaatiossa tyoskennelleet ovat valinneet eniten “en osaa sanoa” -
vastauksia. 1-3 vuotta organisaatiossa tyoskennelleissi on selkedsti muita
vdhemman niitd, jotka pitdavat mahdollisuutta melko todennékdisend ja eniten
niitd, jotka pitavét sitd melko epatodenndkoisend. Selkedd sadannonmukaisuutta
vaihtelussa ei kuitenkaan ole lyhyemmaén tai pidemmaén aikaa organisaatiossa
tyoskennelleiden vililla.
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Kaksi kolmesta ekonomista myos koki voivansa itse vaikuttaa kdytettaviin
osaamisen kehittdmisen muotoihin. 24 prosenttia koki voivansa vaikuttaa
muotoihin erittdin paljon ja 43 prosenttia melko paljon. 25 prosenttia koki
vaikutusmahdollisuutensa melko vahdisind ja 5 prosenttia erittdin vahdisina.
Vain 2 prosenttia koki, ettei voi vaikuttaa lainkaan kohdallaan kaytettdviin
osaamisen kehittdmisen muotoihin. Jdlld ja tyonantajaorganisaation
henkilostomaérallad ei ollut tilastollisesti merkitsevdd vaikutusta. Asemataso ja
kokemusvuodet vaikuttivat erittdin merkitsevasti ja sukupuoli sekd
organisaation tyyppi melkein merkitsevisti. Seuraavassa kuviossa 22 kuvataan
sukupuolen vaikutusta kokemukseen omista vaikutusmahdollisuuksista
osaamisen kehittdimiseen.
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KUVIO 22 Sukupuoli ja vaikutusmahdollisuudet osaamisen kehittamiseen.

Khiin neli6 oli 0,013 eli tulos on melkein merkitseva. Nayttdisi siltd, ettd miehet
kokevat vaikutusmahdollisuutensa hieman paremmiksi kuin naiset.
Seuraavassa kuviossa 23 kuvataan tyonantajan tyypin vaikutusta kokemukseen
omista vaikutusmahdollisuuksista.
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KUVIO 23 Tyonantajan tyyppi ja vaikutusmahdollisuudet osaamisen kehittamiseen.

Joihinkin luokkiin osuneiden havaintojen vahyyden vuoksi
muuttuja “vaikutusmahdollisuudet” luokiteltiin uudelleen yhdistamalla
luokat “erittdin vahan” ja “en lainkaan”. Lisdksi vertailusta jdtettiin pois
vaihtoehto “en osaa sanoa”. Khiin nelion arvoksi saatiin 0,023, jolloin ero
ryhmien vililld on melkein merkitseva. Yliopistolla tyoskentelevidt ekonomit
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kokevat muita sektoreita useammin voivansa vaikuttaa osaamisen
kehittamiseen erittdin paljon. Valtiolla heitd on muita vahemmain. Valtiolla ja
kunnalla ja my6s yliopistolla tyoskentelevat kokevat voivansa vaikuttaa melko
paljon, kun taas yksityiselld sektorilla ja muilla toimialoilla on muita enemmaén
niitd, jotka kokeva vaikutusmahdollisuutensa vidhdisiksi. Seuraavassa kuviossa
24 kuvataan asematason vaikutusta kokemukseen omista
vaikutusmahdollisuuksista osaamisen kehittimiseen.

50,0%
40,09 Johto
0,0% Asiantuntija
Toimihenkild
30,0% tai muu

20,0%

10,0%]

0,0%=
erittain melko melko erittain en en osaa
paljon paljon vahan vahan lainkaan  sanoa

KUVIO 24 Asemataso ja vaikutusmahdollisuudet osaamisen kehittamiseen.

Johtotasolla  tydskentelevdat kokevat vaikutusmahdollisuutensa hieman
paremmiksi kuin asiantuntijat ja toimihenkilot. Khiin nelio sai tarkastelussa
arvon 0,000 eli ero on erittdin merkitsevi. Seuraavassa kuviossa 25 tarkastellaan
kokemusvuosien vaikutusta koettuihin vaikutusmahdollisuuksiin.

50,0%
M alle vuoden
400% [ 1-3 vuotta
[ 4-5 vuotta
O
30.0% M 6-10 vuotta
20,0% Oyl 10 vuotta
10,0%
0,0%=

erittdin palion  melko palion  melko véhan erittdin vahan
tai en lainkaan

KUVIO 25 Kokemusvuodet ja vaikutusmahdollisuudet osaamisen kehittdmiseen.

Khiin neli6 sai vertailussa arvon 0,000 eli ero ryhmien vililld on tilastollisesti
erittdiin merkitsevda. Alle vuoden organisaatiossa tyoskennelleet kokivat
vaikutusmahdollisuutensa vdhdisempdnd kuin muut. Yli 10 vuotta
organisaatiossa tyoskennelleet taas kokivat vaikutusmahdollisuutensa hieman
muita parempina.

Ekonomikyselyssd kysyttiin ekonomien omia kokemuksia osaamisen
kehittdmistoimista viimeisen vuoden aikana. Mikili vastaaja ei ollut talld
hetkelld tyossd, pyydettiin pohtimaan asiaa viimeisimmé&n tyonantajan ja
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tyossdolovuoden mukaan. Kuviossa 26 kuvataan, kuinka usein ekonomit
keskustelevat osaamisen kehittdmisestd tyonantajansa kanssa.
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KUVIO 26 Keskustelu osaamisen kehittimisesti.

Vastaajilta  tiedusteltiin, kuinka wusein he keskustelevat osaamisen
kehittamisestd tyonantajansa kanssa. 39 prosenttia vastaajista keskusteli
osaamisen kehittimisestd tyonantajansa kanssa 2-3 kertaa vuodessa ja 40
prosenttia kerran vuodessa. Tdtd useammin osaamisen kehittamisestd
keskusteli tyonantajansa kanssa alle 8 prosenttia vastaajista ja harvemmin tai ei
lainkaan noin 14 prosenttia vastaajista. Kuviossa 27 kuvataan sitd, kuinka usein
tyonantaja tarjoaa mahdollisuutta osaamisen kehittdmiseen.
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KUVIO 27 Osaamisen kehittimiseen tarjotut mahdollisuudet.

Mahdollisuutta osaamisen kehittdimiseen tarjottiin 6 prosentille vastaajista
useammin kuin kerran kuukaudessa, ja 14 prosentille 1-3 kuukauden vilein. 42
prosentille vastaajista mahdollisuutta tarjottiin 2-3 kertaa vuodessa ja 19
prosentille kerran vuodessa. Alle 20 prosentille vastaajista mahdollisuutta
osaamisen kehittdmiseen tarjottiin harvemmin kuin kerran vuodessa tai ei
lainkaan. Nayttdisi siis siltd, ettd mahdollisuuksia osaamisen kehittamiseen
tarjotaan useammin kuin kehittamisesta keskustellaan.
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Erikseen Kkysyttiin, minkélaisiin osaamisen kehittdmisen muotoihin
tyonantaja oli tarjonnut mahdollisuuden viimeisen vuoden aikana.
Kysymyksessd oli mahdollista valita niin monta vaihtoehtoa kuin halusi.
Seuraavassa kuviossa 28 esitellddn mihin osaamisen kehittdmisen muotoihin
kyselyyn vastanneille ekonomeille oli tarjottu mahdollisuus.
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kokemusten jakaminen kollegoiden kanssa
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tyon chella tehtdva opintokokonaisuus
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KUVIO 28 Ekonomeille tarjotut mahdollisuudet osaamisen kehittdmiseen eri keinoin.

Eniten ekonomeille oli tarjottu mahdollisuutta lyhytkestoisiin tietoiskuihin ja
koulutuksiin, omatoimiseen tiedonpdivitykseen sekd kokemusten jakamiseen
kollegoiden kanssa. Seuraavana listalla olivat tyossd oppiminen, verkko-
opinnot ja pitkdkestoiset, tyoajalla tehtdvit koulutuskokonaisuudet. Muihin
kehittdmisen muotoihin oli tarjottu mahdollisuutta vain joka kymmenennelle
tai sitd harvemmalle. Ekonomeja pyydettiin my6s valitsemaan mielestdan 1-3
hyodyllisintd osaamisen kehittdmisen muotoa. Seuraavassa kuviossa 29 on
esitelty ekonomien mielestd hyodyllisimmét osaamisen kehittamisen muodot.
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KUVIO 29 Hyodyllisimmait osaamisen kehittimisen muodot ekonomien mielesta.

Kolme ekonomien mielestd hyoddyllisintd olivat omatoiminen tiedonpdivitys,
kokemusten jakaminen kollegoiden kanssa sekd lyhytkestoiset tietoiskut tai
koulutukset. Namd vaihtoehdot oli valinnut yli puolet kyselyyn vastanneista.
Neljanneksi hyodyllisimpand koettiin tyossd oppiminen. Nelja ekonomien
mielestd hyodyllisintd osaamisen kehittdmisen muotoa olivat samat kuin neljad
eniten tyonantajan puolesta tarjottua, vaikka jdrjestys on hieman erilainen.
Lyhytkestoisia koulutuksia ja omatoimista tiedonpdivitystd oli tarjottu
useammalle kuin niitd pitdd hyodyllisend. Tydssd oppimista ja kokemusten
jakamista kollegoiden kanssa taas ei ollut tarjottu niin monelle, kuin niitd pitda
hyodyllisena.

Vidhiten hyodyllisend ndhtiin  pitkdkestoiset vapaa-ajalla  tehtdvit
koulutuskokonaisuudet (1,7 prosenttia) sekd akateeminen jatkotutkinto (5,1
prosenttia). Nditd oli my0s tarjottu tyonantajan puolesta vdhiten, joskin hieman
enemmadn vastaajista kertoi vaihtoehtoja tarjotun, kuin niitd piti hyddyllisena.
Erilaisia kehittdmisen muotoja eriteltiin omissa kysymyksissddn. Seuraavassa
kuviossa 30 kuvataan, minké&laiseen koulutukseen vastaajat olivat osallistuneet
viimeisen vuoden aikana.
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Osallistunut tydajalla tyénantajan jarjestamaan....
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Osallistunut vapaa-ajalla tyonantajan jarjestamaan...
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KUVIO 30 Vastaajien osallistuminen koulutukseen viimeisen vuoden aikana.

Vastaajilta kysyttiin, minkélaiseen koulutukseen he olivat osallistuneet
viimeisen vuoden aikana. 80 prosenttia vastaajista oli osallistunut tyonantajan
jarjestimddn tai kustantamaan koulutukseen tyoajalla, mikd on selkedsti
enemmdn kuin mihinkddn muuhun koulutukseen. Vain 9 prosenttia oli
osallistunut vastaavaan koulutukseen vapaa-ajallaan. 16 prosenttia oli
osallistunut SEFEn tai ekonomiyhdistyksen jdrjestimddn koulutukseen tai
tilaisuuteen. 12 prosenttia ei osallistunut koulutukseen viimeisen vuoden
aikana. Seuraavassa kuviossa 31 kuvataan, minkd verran ekonomit kayttavait
keskimddrin viikossa aikaa osaamisen kehittdimiseen tyo- ja vapaa-ajalla.
Tarkastelussa on osaamisen kehittdminen muilla keinoin kuin koulutuksella.
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KUVIO 31 Osaamisen kehittiminen muutoin kuin koulutuksessa ty6ajalla (vas.) ja vapaa-
ajalla (oik.).

Muuten kuin koulutuksessa tapahtuvan osaamisen kehittdmiseen (esimerkiksi
lukemalla tai mentoroinnin kautta) kédytettiin tydaikaa enimmékseen 1-2 tuntia
viikossa (55 prosenttia vastaajista). 3-4 tuntia viikossa osaamisen kehittamiseen
kaytti tyoajastaan 14 prosenttia ja 24 prosenttia ei kdyttdnyt lainkaan tyoaikaa
osaamisen kehittdmiseen. Vapaa-ajasta kehittdmiseen kului 1-2 tuntia 53
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prosentilla vastaajista ja 3-4 tuntia 13 prosentilla. 27 prosenttia vastaajista ei
kayttanyt vapaa-aikaansa osaamisen kehittdmiseen. Nayttdisi siltd, ettd seka
tyo- ettd vapaa-ajasta kdytetddn keskimddrin 1-2 tuntia viikossa osaamisen
kehittdmiseen muilla keinoin kuin koulutuksella ja vapaa-aikaa kadytetddan vain
hieman vdhemmé&n kuin tyOaikaa. Seuraavaksi tarkastellaan osaamisen
kehittamistd vastaajaryhmittdin.

Yhteenvetona voidaan todeta seuraavaa. Lihes kaksi kolmesta ekonomista
on tyytyvdisid tyOnantajansa  tarjoamiin = osaamisen  kehittdmisen
mahdollisuuksiin. ~ Kaksi  kolmesta  ekonomista uskoo  pystyvdnsd
tamanhetkisessd tyossddn kehittimddn osaamista haluamaansa suuntaan ja
pystyy myos vaikuttamaan kaytettdviin osaamisen kehittdmisen muotoihin.
Johtotasolla sekd yli 10 vuotta organisaatioissa tyoskentelevilli kokemukset
ovat myonteisimpid ja toimihenkiloilld sekd alle vuoden organisaatiossa
tyoskennelleilld  kielteisimpid. Osaamisen kehittdmisestd keskustellaan
tyonantajan kanssa yleensd 1-3 kertaa vuodessa ja mahdollisuutta osaamisen
kehittamiseen tarjotaan useimmin 2-3 kertaa vuodessa. Eniten tarjotaan
mahdollisuuksia lyhytkestoisiin tietoiskuihin tai koulutuksiin, omatoimiseen
tiedonpdivitykseen ja kokemusten jakamiseen kollegoiden kanssa. Neljd
viidestd ekonomista oli viimeisen vuoden aikana osallistunut tyonantajan
jarjestamddn koulutukseen tyoajalla. Muutoin kuin koulutuksen avulla
osaamisen kehittdimiseen kdytetdan yleisimmin 1-2 tuntia tyOajasta ja saman
verran osaamista kehitetdan henkilokohtaisilla kehittimisen menetelmilld myos
vapaa-ajalla.

721 Asemataso ja osaamisen kehittiminen

Seuraavassa tarkastellaan ekonomin asematason vaikutusta osaamisen
kehittdimiseen. Vastaajat jaettiin asematason mukaan kolmeen ryhméaan: johto
42 prosenttia, asiantuntijat 45 prosenttia ja toimihenkilt ja muut 14 prosenttia.
Viimeisestd ryhmastd kdytetddn nimitystd toimihenkil6t. Seuraavassa kuviossa
32 kuvataan asematason vaikutusta keskustelujen maddrddn ja tarjottuihin
osaamisen kehittdimisen mahdollisuuksiin.
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KUVIO 32 Asemataso ja keskustelu osaamisen kehittamisesta.

Saatu khiin nelion arvo on 0,000 eli ryhmien vililld on tilastollisesti erittdin
merkitsevd ero. Toimihenkiloistd selkedsti johtoa tai asiantuntijoita useampi ei
keskustellut lainkaan osaamisen kehittdmisestd viimeisen vuoden aikana. 2-3
kertaa vuodessa heistd keskusteli huomattavasti pienempi osuus kuin
asiantuntijoista ja johdosta. Tarjottujen kehittdmisen mahdollisuuksien
tarkastelussa khiin neli6 sai arvon 0,083 eikd tuloksissa ndin ollen ollut
tilastollisesti merkitsevéad eroa eri ryhmien valilla.

Tarjotuissa osaamisen kehittimisen muodoissa oli jonkin verran eroa
asematasojen vdlilld. Eron merkitsevyyttd ei kuitenkaan voida tilastollisesti
todentaa, joten yleistamisessd tulee noudattaa varovaisuutta. Toimihenkiloille
tarjottiin muita vdhemman mahdollisuuksia kehittymiseen tdhtddvaan
kokemusten jakamiseen kollegoiden kanssa, tytssd oppimiseen sekd
lyhytkestoisiin tietoiskuihin tai koulutuksiin. Muita ryhmid useammin
toimihenkildille tarjottiin mahdollisuutta akateemiseen jatkotutkintoon.
Pitkdkestoisten, tyoajalla tehtdvien koulutuskokonaisuuksien méadrd ndyttdisi
lisddntyvan toimihenkiloistda asiantuntijoihin ja edelleen johtoon. Johdon ja
asiantuntijoiden valilld ei muilta osin ollut merkitsevad eroa.

Hyodyllisimpid kehittdmisen muotoja tarkasteltaessa eri asematasoilla
tyoskentelevit ndyttdisivat olevan melko yksimielisid. Kolme hyodyllisinta
olivat muuten samat, ainoastaan asiantuntijat kokivat tydssd oppimisen
hyodyllisempand kuin lyhytkestoiset tietoiskut. Tyo6ssd oppiminen oli
asiantuntijoiden mielestd selkedsti hyddyllisempdd kuin toimihenkil6iden tai
johdon. Ylemmads organisaatiohierarkiassa mentdessd tyon ohella tehtdvid
opintokokonaisuuksia pidettiin hyddyllisempéand, kun taas alemmilla tasoilla
akateeminen jatkotutkinto koettiin keskimééardista hyodyllisempana.

Koulutukseen osallistumista tarkasteltaessa asematasojen vaililld oli
havaittavaa eroa ainoastaan osallistumisessa tyonantajan jdrjestaméaan tai
kustantamaan koulutukseen tyoajalla. Johto oli osallistunut tdamédnkaltaiseen
koulutukseen eniten ja toimihenkil6t vdhiten. Tilastollista merkitsevyyttd ei
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kuitenkaan pystytd todentamaan. Seuraavassa kuviossa 33 kuvataan
asematason vaikutusta osaamisen kehittdmiseen tyo- ja vapaa-ajalla.
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KUVIO 33 Asemataso ja osaamisen kehittaminen tyo6- ja vapaa-ajalla.

Tyo- ja vapaa-ajan kdytossd osaamisen kehittdimiseen muutoin kuin
koulutuksessa oli eroa asematasojen vililld. Vapaa-ajalla ero oli merkitsevampi,
khiin nelio 0,000, kuin ty6ajalla, jossa khiin nelié on 0,003. Asematasojen valiset
erot ndyttdvat samankaltaisilta tyo- ja vapaa-ajalla. Eniten aikaa kehittdmiseen
kaytti johto ja vahiten toimihenkil6t. Toimihenkildissa oli kuitenkin eniten niité,
jotka kayttavat osaamisen kehittdmiseen 5 tuntia tai enemman sekd tyo- ettd
vapaa-ajalla.

Asematasolla on ekonomikyselyn mukaan taustatekijoistd tilastollisesti
merkitsevin  vaikutus osaamisen kehittimiseen. Johto kokee omat
vaikutusmahdollisuutensa, tarjottujen mahdollisuuksien —maddardan sekd
mahdollisuuden kehittyd haluamaansa suuntaan selkedsti muita ryhmia
parempana. Johtotasolla tyoskentelevit myos keskustelevat osaamisen
kehittimisestd muita useammin ja kayttdivdt enemmdn tyd- ja vapaa-aikaa
osaamisen kehittdmiseen henkilokohtaisin menetelmin. Ainoastaan tarjottujen
osaamisen kehittdimisen mahdollisuuksien kohdalla ei tilastollisesti merkitsevaa

eroa havaittu.
7.2.2 Kokemusvuodet ja osaamisen kehittiminen

Vastaajat oli luokiteltu kyselyssd kokemusvuosien mukaan viiteen ryhmddan:
alle vuoden, 1-3 vuotta, 4-5 vuotta, 6-10 vuotta ja yli 10 vuotta organisaatiossa
tyoskennelleet. Seuraavassa kuviossa 34 kuvataan kokemusvuosien vaikutusta
osaamisen kehittdmisestd keskusteluun tyonantajan kanssa.
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KUVIO 34 Kokemusvuodet ja keskustelu osaamisen kehittdmisesta.

Khiin nelion arvoksi saatiin 0,000, jolloin ero ryhmien vililld on erittdin
merkitsevd. Nadyttdisi siltd, ettd wuseimmin osaamisen kehittdmisestd
keskustelivat alle vuoden organisaatiossa tydskennelleet. Heissd on kuitenkin
myds selkedsti eniten niitd, jotka eivédt keskustelleet lainkaan osaamisen
kehittdmisestd ensimmadisen organisaatiossa tyoskentelyvuotensa aikana.
Muissa ryhmissd keskustelu osaamisen kehittdmisestd ndyttdisi vahentyvan
kokemusvuosien lisddntyessd. Seuraavassa kuviossa 35  kuvataan
kokemusvuosien  vaikutusta  tarjottuihin =~ osaamisen  kehittdmisen
mahdollisuuksiin.
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KUVIO 35 Kokemusvuodet ja tarjotut osaamisen kehittdmisen mahdollisuudet.

Khiin neli6 sai arvon 0,000, joten tulos on jdlleen erittdin merkitseva. Alle
vuoden organisaatiossa tyoskennelleissd oli eniten niitd, joille ei tarjottu
lainkaan mahdollisuutta osaamisen kehittdimiseen viimeisen vuoden aikana.
Alle 4 vuotta organisaatiossa tyoskennelleistd selvésti useampi sai
mahdollisuuden osaamisen kehittimiseen 1-3 kuukauden vilein kuin muut.
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Kerran vuodessa tai harvemmin osaamisen kehittdmisen mahdollisuutta
tarjottiin hieman enemmaén pidempéadn organisaatiossa tyoskennelleille.

Seuraavaksi tarkastellaan tarjottuja mahdollisuuksia eri kehittdmisen
muotoihin kokemusvuosien mukaan. Verkko-opintoja tarjottiin enemman
pidempddn organisaatiossa tyoskennelleille ekonomeille, samoin tyodssd
oppimista ja tyon ohella tehtdvéad, useista osista koostuvaa opintokokonaisuutta.
Mentorointia  tarjottiin enemmdn vihemmdn aikaa organisaatiossa
tyoskennelleille. ~ Hyodyllisimpid  osaamisen  kehittimisen = muotoja
tarkasteltaessa alle vuoden organisaatiossa tyoskennelleet ekonomit pitivat
tyossd oppimista hieman lyhytkestoisia koulutuksia hyddyllisempand. Muilla
ryhmilld hyodyllisimmét osaamisen kehittdmisen muodot olivat samat kuin
koko aineistossa.

Tarkasteltaessa osaamisen kehittamiseen kaytettyd aikaa eri-ikdisilla
ekonomeilla, saatiin khiin nelion arvoksi 0,518, jolloin tulosta ei voida pitdd
tilastollisesti merkitsevand. Vapaa-ajan tarkastelussa khiin neli6 sai arvon 0,658,
joten myoskddn vapaa-ajalla tapahtuvan osaamisen kehittimisen ja
kokemusvuosien vililld ei tulosten mukaan ole tilastollisesti merkitsevdd eroa.

Kokemusvuosilla on ekonomikyselyn mukaan toiseksi eniten vaikutusta
osaamisen kehittdmiseen. Alle vuoden organisaatiossa tyoskennelleet jadvit
useimmin ilman mahdollisuutta keskustella tai osallistua osaamisen
kehittdimiseen. He ovat myds epdvarmimpia siitd, tarjoaako tyonantaja
riittdvasti kehittdmisen mahdollisuuksia. Yli 10 vuotta organisaatiossa
tyoskennelleet ovat tyytyvdisimpid tarjottuihin mahdollisuuksiin, vaikka
keskustelu ja tarjotut kehittimisen mahdollisuudet nayttdisivétkin vahenevan
kokemusvuosien karttuessa.

7.2.3 Tyonantajan tyyppi ja osaamisen kehittiminen

Vastaajat jaettiin tyonantajan tyypin mukaan viiteen ryhmdén: yksityinen yritys,
valtio, kunta, yliopisto ja muu. Tydeldmaén eri sektoreilla on havaittavissa eroja
osaamisen kehittdmisessd. Seuraavassa kuviossa 36 kuvataan tyonantajan
tyypin vaikutusta keskusteluun osaamisen kehittamisesta.
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KUVIO 36 Tyonantajan tyyppi ja keskustelu osaamisen kehittamisesta.

Joihinkin ~ luokkiin = asettuneiden  havaintojen = vdhyyden  vuoksi
muuttuja “keskustelu osaamisen kehittdmisestd” luokiteltiin vertailua varten
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uudelleen. Muuttujasta tehtiin kolmeluokkainen yhdistamalld kaksi luokkaa
luokaksi ”3kk vilein tai useammin” ja kolme luokkaa luokaksi “kerran
vuodessa tai harvemmin”. Khiin neli6 -testin arvoksi saatiin 0,001, jolloin ero on
tilastollisesti merkitsevd. Kuntasektorilla nédyttdisi olevan vdhiten ekonomeja,
jotka keskustelevat osaamisen kehittdmisestd 3 kuukauden vilein tai tatd
useammin. 2-3 Kkertaa vuodessa osaamisen kehittimisestd keskustellaan
yleisimmin valtiolla ja kunnalla. Valtiolla tydskentelee selkedsti muita
vdhemmadn heitd, jotka keskustelevat osaamisen kehittdmisestd ainoastaan
kerran vuodessa tai harvemmin. Kuviossa 37 kuvataan tytnantajan tyypin
vaikutusta tarjottuihin osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksiin.
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KUVIO 37 Tytnantajan tyyppi ja tarjotut osaamisen kehittimisen mahdollisuudet.

My®ds muuttujaa ”tarjotut osaamisen kehittamisen mahdollisuudet” luokiteltiin
uudelleen joidenkin luokkien pienuuden vuoksi. Luokat “harvemmin kuin
kerran vuodessa” ja ”ei lainkaan” yhdistettiin. Khiin nelion arvoksi saatiin 0,000,
jolloin eri tyonantajasektoreiden valilld on tilastollisesti erittdin merkitseva ero.
Tdssd aineistossa ndyttdisi siltd, ettd 2-3 kertaa vuodessa mahdollisuutta
tarjottiin kaikilla sektoreilla lihes saman verran. Useammin kuin kerran
vuodessa mahdollisuutta osaamisen kehittdmiseen tarjottiin yliopistoissa
tyoskentelevistd selkedsti useammalle kuin muilla sektoreilla ja 1-3 kuukauden
vdlein valtiolla hieman enemmén kuin muilla. Yksityiselld sektorilla
tyoskenteleville mahdollisuutta osaamisen kehittdmiseen oli tarjottu vdhemman
kuin muilla sektoreilla.

Kolmea hyodyllisintd osaamisen kehittdmisen muotoa tarkasteltaessa
yliopistolla tyoskentelevillda kolmen hyodyllisimmaén joukossa oli akateeminen
jatkotutkinto. Tosin lyhytkestoiset tietoiskut ja ajankohtaisseminaarit koettiin
ldhes yhtd hyodyllisend. Akateemista jatkotutkintoa oli myos tarjottu enemman
kuin muilla sektoreilla. Yliopistolla tydskenteleville tarjottiin muita enemmaén
mahdollisuuksia my6s omatoimiseen tiedonpdivitykseen esimerkiksi lukemalla.
He myos kokivat sen hieman hyddyllisempéand kuin muut. Muilla sektorilla ei
ollut havaittavissa eroa koko aineistoon.

Seuraavassa kuviossa 38 kuvataan tyonantajan tyypin vaikutusta
osaamisen kehittamiseen viikkotasolla kadytettyyn tyoaikaan. Tarkastelussa on
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osaamisen kehittiminen muutoin kuin koulutuksella, esimerkiksi lukemalla tai
osallistumalla mentorointiin.
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KUVIO 38 Tyonantajan tyyppi ja osaamisen kehittdminen tyoajalla.

Saatu khiin nelio on 0,000 eli tilastollinen ero on erittdin merkitseva. Yliopistolla
tyoskentelevit ekonomit kayttdvit eniten tyoaikaansa itsendiseen osaamisen
kehittamiseen. Myos valtiolla tydskentelevdt kayttdvdt hieman enemmaddn
tydaikaa kuin muut. Valtiolla ja yliopistolla tytskentelee vdhiten ekonomeja,
jotka eivdt kdytd lainkaan tyoaikaansa osaamisen kehittdmiseen. Yksityisissd
yrityksissd, kunnalla ja muilla sektoreilla olevat kadyttavat useammin 0-3 tuntia
viikossa osaamisen kehittdmiseen kuin yliopistolla tai valtiolla tyoskentelevit.
Niiden keskindiset erot eivat kuitenkaan ole suuret. Seuraavassa kuviossa 39
kuvataan osaamisen tyonantajan tyypin vaikutusta osaamisen kehittdmiseen
vapaa-ajalla.
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KUVIO 39 Tytnantajan tyyppi ja osaamisen kehittdminen vapaa-ajalla.

Vapaa-aikaa tarkasteltaessa khiin nelic on myos 0,000 eli ero on erittdin
merkitsevad. Yliopistolla ja valtiolla tyoskentelevit kayttavat suhteessa eniten
myds vapaa-aikaansa osaamisen kehittimiseen. Valtiolla on kuitenkin eniten
niitd, jotka eivdt kdytd lainkaan vapaa-aikaansa osaamisen kehittdmiseen.
Yksityiselld sektorilla, kunta-alalla ja muilla toimialoilla kdytetddan edellad
mainittuja useammin 1-2 tuntia viikosta osaamisen kehittdmiseen. Vihiten
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vapaa-aikaa osaamisen kehittdmiseen kaytetddn yksityiselld sektorilla ja
ryhmaéssd “muu toimiala”.

Tyonantajan tyyppi vaikuttaa merkitsevimmin henkilokohtaisten
kehittdmisen menetelmien kdyttoon tyo- ja vapaa-ajalla sekd tarjottuihin
mahdollisuuksiin ja osin keskusteluun osaamisen kehittdmisestd. Yliopistolla
mahdollisuutta osaamisen kehittdmiseen tarjotaan useimmin ja valtiolla toiseksi
eniten. Ndilld sektoreilla tyoskentelevdat myos kdyttdvat muita ryhmid
enemmdn tyd- ja vapaa-aikaa osaamisen kehittdmiseen henkilokohtaisin
menetelmin. Osaamisen kehittdmisestd kdydddn useimmin keskusteluja
yksityiselld sektorilla ja ryhméssd “muut”.

724 1Kkid ja osaamisen kehittiminen

Vastaajat luokiteltiin idn suhteen neljdgdn ryhmédn: alle 30-vuotiaat, 30-39-
vuotiaat, 40-49-vuotiaat ja 50-vuotiaat tai yli. Seuraavassa kuviossa 40 kuvataan
eri ikdryhmissé sitd, kuinka usein vastaajat keskustelevat tyonantajansa tai sen
edustajan kanssa osaamisen kehittamisesta.

50,0%
M 29 tai alle
40,0% [0 30-39 vuotta
[ 40-49 vuotta
30,0% [ 50 vuotta tai yli
20,0%
10,0%
0,0%—
3kk vélein 2-3 kertaa  kerran harvemmin en lainkaan
tai vuodessa vuodessa kuin kerran
useammin vuodessa

KUVIO 40 Iké ja keskustelu osaamisen kehittamisesta.

Tiettyihin ~ luokkiin ~ asettuneiden  havaintojen = vdhyyden  vuoksi
muuttuja “keskustelu osaamisen kehittamisestd” luokiteltiin tdssa tapauksessa
uudelleen. Luokat “useammin kuin kerran kuukaudessa” ja ”"1-3 kk vélein”
yhdistettiin luokaksi “3 kk vilein tai useammin”. Vertailussa khiin nelion
arvoksi tuli 0,000, jolloin ero ryhmien vélilld on tilastollisesti erittdin merkitseva.
Vastaajista nuoremmat kertoivat keskustelevansa osaamisen kehittamisesta
tyonantajansa kanssa useammin kuin vanhemmat ekonomit. Heitd, jotka eivit
keskustelleet lainkaan osaamisen kehittimisestd viimeisen vuoden aikana, oli
jokaisessa ikdryhmdssd yhtd paljon. Tarjottuja osaamisen kehittdimisen
mahdollisuuksia tarkasteltaessa khiin nelion arvo oli 0,536, joten tilastollisesti
merkitsevdd eroa eri ikdryhmien vililld ei 16ytynyt. Seuraavaksi tarkastellaan
tarjottuja mahdollisuuksia erilaisiin kehittamisen muotoihin eri ikdryhmissa.
Tulosten tilastollista merkitsevyyttd ei voida todentaa, joten tulosten
yleistdimisessd on noudatettava varovaisuutta. Vastaajien kertoman mukaan
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nuoremmille ekonomeille tarjottiin enemmdn mahdollisuuksia tyossa
oppimiseen kuin vanhemmille tyontekijoille. Myods mentorointia tai
tyonohjausta sekd pitkdkestoisia tyoajalla tehtdvida koulutuskokonaisuuksia
tarjottiin nuoremmille enemmé&n. Hieman enemmin nuorille tarjottiin myos
mahdollisuutta akateemiseen jatkotutkintoon.

Alle 30-vuotiaiden ekonomien mielestd kolme hyddyllisintd osaamisen
kehittamisen muotoa olivat kokemusten jakaminen kollegoiden kanssa, tydssa
oppiminen sekd omatoiminen tiedonpdivitys. Myos 30-39-vuotiaat pitivét
tyossd oppimista lyhytkestoisia tietoiskuja hyodyllisempand. 40-vuotiailla ja
vanhemmilla kolme hyodyllisintd kehittdimisen muotoa olivat samat kuin koko
aineistossa. Nuoret pitivit my6s pitkdkestoisia tyoOajalla  tehtdvid
koulutuskokonaisuuksia sekd akateemista jatkotutkintoa hyddyllisempand kuin
vanhemmat ekonomit. Vanhemmat ekonomit kokivat lyhytkestoiset tietoiskut
tai ajankohtaisseminaarit huomattavasti hyddyllisempand kuin nuoremmat.
Mentoroinnin kokivat hyodyllisimméksi 30-39-vuotiaat ja vahiten hyddylliseksi
50-vuotiaat tai sitd vanhemmat ekonomit.

Erilaisiin koulutuksiin osallistumista tarkasteltaessa nuorimmat olivat
suorittaneet eniten tieteellisid tai taiteellisia jatko-opintoja. SEFEn tai
ekonomiyhdistyksen jdrjestaimddan koulutuksen tai tilaisuuteen osallistui eniten
alle 30- ja yli 50-vuotiaita. Vahiten SEFEn tilaisuuksiin osallistuttiin 30-39-
vuotiaiden ikdryhméssd. Seuraavassa kuviossa 41 kuvataan idn vaikutusta
sithen, kuinka paljon tydaikaa viikossa kaytetddn osaamisen kehittimiseen
muutoin kuin koulutuksessa.
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KUVIO 41 Iké ja osaamisen kehittiminen ty6ajalla.

Tarkasteltaessa osaamisen kehittimiseen kaytettyd tyocaikaa muutoin kuin
koulutuksessa, khiin nelion arvoksi saatiin 0,001. Ero eri ryhmien vélilld on
tilastollisesti merkitsevd. 30-49-vuotiaissa oli nuorempia ja vanhempia
enemman niitd, jotka eivit kdytd lainkaan tydaikaansa osaamisen kehittamiseen
ndilla keinoin. Nuoremmissa ja vanhemmissa ikdluokissa taas kédytetdan
enemmadn tyoaikaa kehittdimiseen. Seuraavassa kuviossa 42 kuvataan vapaa-
ajan kdyttod vastaaviin osaamisen kehittimisen muotoihin.
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KUVIO 42 Iké ja osaamisen kehittdiminen vapaa-ajalla.

Vapaa-aikaa tarkasteltaessa khiin nelion arvoksi saatiin 0,000, jolloin ero
ikdryhmien vdlilld on erittdin merkitsevd, eli merkitsevampi kuin tyoajan
tarkastelussa. Nuoremmissa oli enemmadn niitd, jotka eivdt kdytd lainkaan
vapaa-aikaansa osaamisen kehittdimiseen. Vanhemmissa ikédluokissa kdytetdan
useammin 1-4 tuntia vapaa-ajasta osaamisen kehittdmiseen. Yli 5 tuntia vapaa-
ajastaan kayttdd kaikissa ikdluokissa alle kymmenys.

Nuorimpiin ikdluokkiin kuuluvat ekonomit keskustelevat osaamisen
kehittdmisestd useammin kuin vanhemmat ekonomit ja nuoret kayttavét
osaamisen kehittdmiseen vanhempia vdhemmdn vapaa-aikaansa. Tyoajalla
eniten aikaa henkilokohtaisiin kehittdmisen menetelmiin kayttdvéat nuorimmat
ja vanhimmat ekonomit.

7.2.5 Sukupuoli ja osaamisen kehittiminen

Miesten ja naisten vililld ei ollut tilastollisesti merkitsevaa eroa siind, kuinka
usein he keskustelivat esimiehensd kanssa osaamisen kehittimisestd (khiin
nelio 0,866) tai kuinka usein mahdollisuutta osaamisen kehittdmiseen tarjottiin
(khiin nelic 0,782). Osaamisen kehittdmisen eri muodoista naisille tarjottiin
hieman enemméan mahdollisuutta kokemusten jakamiseen kollegoiden kanssa
sekd lyhytkestoisiin tietoiskuihin tai koulutuksiin kuin miehille. Naiset myos
kokivat kyseiset kehittimismuodot miehid hyo6dyllisempind keinoina
osaamisen kehittdmiseen. Naisille tarjottiin myo6s hieman enemmain
mahdollisuutta omatoimiseen tiedonpdivitykseen esimerkiksi lukemalla, vaikka
he kokevatkin sen vihemmain hyodyllisend kuin miehet. Muiden osaamisen
kehittamisen muotojen kohdalla ei miesten ja naisten valilld ollut merkitsevaa
eroa. Myos kolme hyodyllisimpéand pidettyd osaamisen muotoa olivat samat
kuin koko aineistossa.

Erilaisiin  koulutuksiin osallistumisen suhteen miesten ja naisten
kokemukset olivat samankaltaisia. Naiset olivat osallistuneet miehid enemman
ainoastaan SEFEn tai ekonomiyhdistyksen jdrjestaimédan koulutukseen tai
tilaisuuteen. Seuraavassa kuviossa 43 kuvataan miesten ja naisten eroja siind,
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kuinka paljon he kdyttavéat aikaa osaamisen kehittdmiseen muilla keinoin kuin
koulutuksessa.
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KUVIO 43 Sukupuoli ja osaamisen kehittdminen tyo- ja vapaa-ajalla (oik).

Muihin osaamisen kehittimisen muotoihin kuin koulutukseen, esimerkiksi
lukemalla tai osallistumalla mentorointiin tai tydnohjaukseen, miehet kayttavat
selkedsti enemman tyo- ja vapaa-aikaa. Tyoaikaa tarkasteltaessa khiin nelit on
0,000 eli ero on tilastollisesti erittdin merkitsevd. Vapaa-aikaa tarkasteltaessa
arvo on 0,002, jolloin ero on merkitseva.

Sukupuolella on ekonomikyselyn mukaan vahdinen vaikutus osaamisen
kehittdmiseen. Miehet kokevat omat vaikutusmahdollisuutensa hieman naisia
paremmiksi, mutta ero ryhmien vélilldi ei ole merkitsevd. Miehet my0s
kayttavat enemmdn aikaansa osaamisen kehittdmiseen henkilokohtaisin

menetelmin.

7.2.6 Tyonantajan henkildstomairad ja osaamisen kehittiminen

Tyonantajaorganisaatiot jaettiin henkilostomédaran mukaan neljaan luokkaan:
alle 50 henked tyollistavat, 50-249 henked tyollistavdat, 250-499 henked
tyollistavat ja 500 henked tai enemman tyollistavat organisaatiot. Seuraavassa
kuviossa 44 kuvataan tyonantajan koon vaikutusta keskusteluihin osaamisen

kehittimisesta.
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KUVIO 44 Tyonantajan henkilostomaara ja keskustelu osaamisen kehittamisesta.

Tarkasteltaessa organisaation koon vaikutusta keskusteluun osaamisen
kehittdmisestd saatiin khiin nelion arvoksi 0,000, jolloin erot erikokoisten
organisaatioiden valilld ovat tilastollisesti erittdin merkitsevid. Pienemmissé alle
50 henked tyollistdvissd organisaatioissa tyoskentelee eniten ekonomeja, jotka
keskustelivat osaamisen kehittdmisestd tyonantajansa kanssa harvemmin kuin
kerran vuodessa tai eivdt lainkaan. 2-3 kertaa vuodessa osaamisen
kehittamisestd keskusteltiin enemmadn suurissa kuin pienissd organisaatioissa.
Kuviossa 45 kuvataan tyonantajan henkilostomé&dran vaikutusta tarjottuihin
osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksiin.
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KUVIO 45 Tyonantajan henkilostomaira ja tarjotut osaamisen kehittamisen
mahdollisuudet.

Tarjottujen mahdollisuuksien ja organisaation koon tarkastelussa khiin neli¢ sai
arvon 0,027, jolloin tulos on melkein merkitsevé, ei kuitenkaan niin merkitseva
kuin edelld. Pienemmissd organisaatioissa tydskenteleville tarjottiin vdhemman
mahdollisuuksia osaamisen kehittdmiseen kuin suuremmissa. Suurta eroa
erikokoisten organisaatioiden vililld ei kuitenkaan ole havaittavissa.
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Erilaisissa osaamisen kehittdimisen muodoissa oli eroa organisaatioiden
valilla. Tilastollista merkitsevyyttd ei kuitenkaan voida todentaa, joten ei voida
olla varmoja johtuvatko erot sattumasta. Pienissd, alle 50 henked tyollistdvissa
organisaatioissa tarjottiin viime vuoden aikana enemmidn mahdollisuuksia
omatoimiseen tiedonpdivitykseen kuin suuremmissa. Selkedsti vdhemmaén
mahdollisuuksia pienissd organisaatioissa tyoskentelevét saivat lyhytkestoisiin
tietoiskuihin tai koulutuksiin sekd pitkdkestoisiin, tyoajalla tehtédviin
koulutuskokonaisuuksiin. Suurissa, yli 500 hengen organisaatioissa tarjottiin
huomattavasti pienempid enemmaéan mahdollisuutta verkko-opintoihin.

Hyodyllisimpid kehittdmisen muotoja tarkasteltaessa kolme hyodyllisinta
olivat kaiken kokoisissa organisaatioissa samat kuin koko aineistossa.
Omatoiminen tiedonpdivitys koettiin sitd hyodyllisempand, mitd pienempi
organisaatio oli kyseessd. Tyossd oppiminen taas koettiin hyodyllisempana
organisaation = koon = kasvaessa.  Pitkdkestoiset,  tyOajalla  tehtdvat
koulutuskokonaisuudet koettiin vdhiten hyodyllisend alle 50 henked
tyollistavissd ja hyodyllisimpand 250-499 henked tyollistdvissd organisaatioissa.

Erilaisiin  koulutuksiin osallistumisessa ei ollut huomattavia eroja
erikokoisten organisaatioiden valilla. Alle 50 henked tyollistdavissa
organisaatioissa ndyttdisi olevan eniten niitd, jotka eivat osallistuneet lainkaan
koulutukseen viimeisen vuoden aikana. Tyonantajan jdrjestaim&dan tai
kustantamaan koulutukseen osallistuttiin eniten suurissa, yli 500 henked
tyollistavissad ja vdhiten pienissd, alle 50 henked tyollistdvissd organisaatioissa.
Seuraavassa kuviossa 46 kuvataan tydnantajaorganisaation henkilostomaaran
vaikutusta osaamisen kehittimiseen vapaa-ajalla.
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KUVIO 46 Tyonantajan henkilostomdirad ja osaamisen kehittiminen vapaa-ajalla.

Vapaa-ajan ja organisaation henkilostomddran khiin nelio on 0,048, jolloin tulos
on melkein merkitsevd. Vapaa-aikaa ndyttdisivdat kdyttdvan eniten alle 50
hengen yrityksissd tyoskenteleviat ekonomit. Yli 500 henked tyollistavissa
yrityksissd on eniten ekonomeja, jotka eivit kédytd lainkaan vapaa aikaansa
osaamisen kehittdmiseen muuten kuin koulutuksessa. Erot ryhmien vililld ovat
kuitenkin melko pienid. Tyonantajan henkilostomaédralla ei havaittu olevan
tilastollisesti merkitsevadd vaikutusta osaamisen kehittdmiseen tyoajalla. Saatu
khiin nelio oli 0,674.
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Tyonantajan henkilostomddrdlla on ekonomikyselyn mukaan véahéisin
vaikutus osaamisen kehittdmiseen. Koko vaikuttaa erittdin merkitsevasti
ainoastaan siihen, kuinka usein osaamisen kehittimisestdi keskustellaan.
Nayttdisi siltd, ettd organisaation koon kasvaessa keskustelujen tiheys hieman
lisdéantyy.  Pienemmissd  organisaatioissa ~ mahdollisuutta  osaamisen
kehittdmiseen tarjotaan tyonantajan puolesta hieman vdhemmdn kuin
suuremmissa. Vapaa-aikaa osaamisen kehittdmiseen taas kdytetddn pienissd
organisaatioissa muita enemman.

7.3 Koettu tyonantajien kiinnostus osaamisen kehittimiseen

Ekonomeja pyydettiin arvioimaan oman esimiehensd sekd tyonantajansa
kiinnostusta ammatillisen osaamisen kehittamiseen. Yli puolet vastaajista arvioi
molemmat erittdin tai melko kiinnostuneiksi osaamisen kehittdmisesta.
Tyonantajan yleinen kiinnostus osaamisen kehittdmiseen organisaatiossa
arvioitiin kuitenkin hieman myonteisemmin kuin oman esimiehen kiinnostus
vastaajan osaamisen kehittamiseen. 13 prosenttia arvioi tyOnantajan erittdin
kiinnostuneeksi, samoin kuin esimiehen. Melko kiinnostuneeksi tyonantajan
arvioi 50 prosenttia vastaajista ja esimiehen 44 prosenttia vastaajista.
Padasiallisesti voidaan siis todeta, ettd sekd esimiehet ettd tyonantajat ovat
kiinnostuneita osaamisen kehittamisesta.

Vertailtaessa eri ryhmien kisitystd tyonantajan kiinnostuksesta osaamisen
kehittamiseen miesten ja naisten vililld ei havaittu tilastollisesti merkitsevaa
eroa. Khiin nelion arvoksi saatiin 0,131, joten pienet erot voivat johtua
sattumasta. Eri ikdryhmissda tai eri mddrdan kokemusvuosia omaavien
keskuudessa ei mydskddn ollut havaittavissa tilastollisesti merkitsevdd eroa.
Khiin neli6é ikdryhmien vertailussa oli 0,054 ja kokemusvuosia tarkasteltaessa
0,147. Tyoelaman eri sektoreiden vertailussa luokat erittdin vahén ja ei lainkaan
kiinnostunut yhdistettiin luokaksi erittdin vahén tai ei lainkaan kiinnostunut.
Samoin vertailusta poistettiin vaihtoehto en osaa sanoa. Ryhmien viililla ei ollut
havaittavissa tilastollisesti merkitsevdid eroa, khiin neli® sai arvon 0,417.
Myoskddn erikokoisissa yrityksissd ero ei ollut tilastollisesti merkitseva. Khiin
nelion arvo erikokoisissa yrityksissd oli 0,106. Vastaajien asematasojen valilld
sen sijaan oli eroa. Seuraavassa kuviossa 47 kuvataan asematason vaikutusta
vastaajan késitykseen tyonantajan kiinnostuksesta osaamisen kehittamiseen.
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KUVIO 47 Asemataso ja tyonantajan kiinnostus osaamisen kehittdamiseen.

Khiin nelién arvo asematasojen vertailussa oli 0,000, eli ero ryhmien vililld on
tilastollisesti  erittdin merkitsevd ja tulokset voidaan yleistdid my0s
perusjoukkoon. Nayttdisi siltd, ettd johto arvioi tyonantajansa keskiméddrdista
kiinnostuneemmaksi osaamisen kehittdmisestd organisaatiossa. Toimihenkilot
arvioivat tyonantajan véahiten kiinnostuneeksi osaamisen kehittdmisesta.
Samankaltainen tulos saatiin kysyttdessd asiaa toisin pdin. Seuraavassa
kuviossa 48 kuvataan ekonomien arvio tyonantajien kiinnostuksesta eri
asematasoilla tyoskentelevien osaamisen kehittamiseen.

. en
e melko erittain o
erittdin melko o o el lainkaan | osaa
._ ._ vahan vahan - .
kilnnostunut|kiinnostunut|, .. . kiinnostunut| sanoa |Yhteensa
(A 5) (A 4) kiinnostunut|kiinnostunut A 1 |(a
(Arvo: rvo: rvo: rvo:
. (Arvo: 3) (Arvo: 2)
0)
Johtoteht3vissa
(avg: 4,07)
Esimiestehtdvissa
tydskentelevat I B 100%
(avg: 3,94)
Asiantuntijatehtavissa
tydskentelevat I B 00%
(avg: 3,68)
Toimihenkilétehtdvissa
tydskentelevat | B 00 %
(avg: 3,28)
Yhteensd 18 % 46 % 20 % 7 9 3 % ‘ 7 %

KUVIO 48 Ekonomien arvio tyonantajan kiinnostuksesta eri asematasoilla tyoskentelevien

osaamisen kehittimiseen.

Kokonaisuudessaan vastaajat kokivat tyonantajan olevan kiinnostunein johto-
tyoskentelevien osaamisen kehittdmisesta.
tyoskentelevien
ekonomien mukaan kiinnostuneempia kuin toimihenkildiden. Seuraavassa
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kuviossa 49 kuvataan ekonomien arvio tyonantajien kiinnostuksesta eri aikaa
organisaatiossa tyoskennelleiden osaamisen kehittdmiseen.
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KUVIO 49 Ekonomien arvio tyonantajan kiinnostuksesta eri kokemusvuodet omaavien
tyontekijoiden osaamisen kehittamiseen.

Kokemusvuosien mukaan tarkasteltaessa merkitsevdd eroa tyonantajan
kiinnostuksessa ei ekonomien kokemusten mukaan ollut havaittavissa.

7.4 Tyonantajien nikokulma osaamisen kehittimiseen

Tyonantajilta tiedusteltiin kyselyssd ja haastatteluissa samoja asioita.
Seuraavassa esitellddn tyonantajien ndkokulma yhdistamallda kysely- ja
haastatteluaineistosta esiin nousseet asiat. Kyselyaineistot toimivat pohjana
tyonantajajarjestdjen haastatteluille ja niiden alustavat tulokset toimivat
haastattelurungon tukena oikeiden asioiden esiin nostamisessa. Haastatteluissa
pyrittiin syventdmédan kyselyaineistosta esiin nousseita tuloksia. Kyselyyn
saatiin vastauksia ainoastaan 80 eikd sen tuloksia yksin voida pitdd kaikkia
ekonomeja tyollistavid organisaatioita edustavana. Pienen vastaajamddran
vuoksi tyOnantajan ominaisuuksien (esimerkiksi toimialan) mukaan ei
myoskddan kyselyn perusteella voida luotettavasti tehdd vertailuja.
Haastatteluista on tuotu tekstiin katkelmia, jotta lukija saisi selkeimman ja
syvemman kuvan siitd, mitd haastatteluissa on noussut esiin.

Haastateltuja pyydettiin pohtimaan heille esitettyja kysymyksid ekonomien
kannalta. He kuitenkin kokivat taiman hankalaksi useissa kysymyksissd, koska
erotteluja taustojen mukaan ei organisaatioissa tehdd. Ekonomien osaamisen
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kehittamisessd ei mydskddn ndhty merkitsevdd eroa suhteessa muihin
korkeakoulutettuihin. Erot liittyivat enemmaén tehtdvédalueeseen ja asematasoon.
Haastatteluissa kysymyksid pohdittiin siis korkeakoulutettujen tyontekijoiden
ndkokulmasta niissd tapauksissa, joissa ekonomeja ei osattu eritelld.
Tyonantajilta kysyttiin, kenen vastuulla osaamisen kehittdminen heiddan
mielestddn on. Seuraavassa kuviossa 50 kuvataan tyonantajakyselyyn
vastanneiden mielipide siitd, kenen vastuulla osaamisen kehittiminen on.
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KUVIO 50 Vastuu osaamisen kehittdmisesta.

Yli puolet kyselyyn vastanneista oli sitd mieltd, ettd osaamisen kehittaminen on
yhtd paljon tyonantajan ja tyontekijan vastuulla. Kolmannes tyonantajista
ilmaisi vastuun olevan enemmin tyontekijdlld. Haastatteluissa haastateltavat
olivat yksimielisid siitd, ettd vastuu osaamisen kehittdmisestd on molemmilla
osapuolilla. TyOnantajan ja tyontekijan vastuu voi kuitenkin olla hieman
erilainen. Tydnantajan tehtdvand on tarjota puitteet ja mahdollisuudet, kun taas
tyontekijan on oltava itse aktiivinen ja tuotava esiin kehittymisalueitaan seka
ilmaistava kiinnostuksensa.

Noin yleisesti sanoisin, ettd tyonantajan asiana on luoda puitteet ja mahdollisuudet
sithen itsensd kehittamiseen silld lailla, ettd on osallistutaan kuluihin ja annetaan,
joustetaan tyoaikajdrjestelyissd ja ndin, mutta tyontekijan itse pitdd olla aika
aktiivinen sitten sen tarpeen esille tuomisessa.

No sanosin oikeestaan niin, ettd tota jokaisella ihmiselld on oma tietty vastuu oman
osaamisensa ylldpitdmisestd ja kehittamisestd niin, ettd on niinkun tyomarkkinoilla
kysyntdd. Mutta sitten viisaat tyonantajat kylld myoskin panostaa siihen, ettd
henkilostokoulutusta annetaan, henkiloston osaamista kehitetdaan hyvin eri tavoin, eli
ei pelkdstdan henkiloston koulutuksen kautta, vaan ettd on vaikka mielekkaita
tehtavid, tehtdvakiertoa, kehittdamisprojekteja, mentorointia, hyvin monenlaisia eri
menetelmid ... et siind on molemmilla oma roolinsa, ettd pitdd olla se motivaatio ja
tyonantajalla pitdd tarjota sit niitd osaamisen kehittimisen mahdollisuuksia ja sen
palvelun kannalta.

Osaamisen kehittdmisen tavoitteena on, ettd tyossd tarvittava osaaminen on
ajan tasalla niin, ettd henkilo ylipdatdan selviytyy tyostdan. Laajemman, yleisen
osaamisen kehittamiselld haetaan vield parempaa tyOstd suoriutumista ja
hyotya koko tydyhteisolle.
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Se erityisosaaminen, substanssi on monesti sellaista ettd ilman sitd siitd tyostd ei
yksinkertaisesti selvidkddn ja ehkd se yleinen osaaminen tuo enemman sellasta, ettd
selvidd vield aina vaan paremmin ja paremmin. Ja kun nykyé&dédn tehddan niin paljon
verkostomaisesti ty6td, niin siind tarvitaan ehka tallaista yleisempéaa osaamista.

M3 ldhtisin oikeestaan siitd, etti tarvitaan se tehtdvdidn tai tehtdvanmuutoksiin
liittyvd osaaminen, et se yksilon oma osaaminen on tehtdvien tasalla.

Kyl tyonantajilla se on se tyon edellyttima konkreettinen osaaminen on niinkun
ensisijaisesti intressissd ja sitten timmonen muu osaamisen kehittdiminen se on ehka
siten se liittyy sithen niinkun uran kehittamiseen sitten.

Haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd mitd enemmin osaamisen kehittiminen
liittyy suoraan tyotehtdvddn ja siitd suoriutumiseen, sitd enemmén vastuu on
tyonantajalla. Laajemman osaamisen kehittimisen osalta tyontekijin vastuu
kasvaa ja hdnen on osattava tuoda esiin omia kehittdmisen tarpeitaan ja
kiinnostuksen kohteitaan.

Tyonantajan ndkokulmasta erityisesti ne taidot, osaamiset mitd siind tyossa tarvitaan,
niin ne on tietysti ne mitkd kiinnostaa juuri yksittdistd. Sitten taas tyontekijd, toki
hénelld on varmaan omia intressejdkin, mutta ne ei vélttaméttd ole sitd, mita
tyonantaja ehtii kehittdd, mutta toisaalta tyonantaja ei tietysti pysty kehittdd yhtaan
mitddn jos ei tyontekijdlld ole sitd otetta.

Mitd enemmidn puhutaan ihan sellaisesta kiintedstd tyotehtdavaan liittyvésta
erityisosaamisesta, niin sen enemman se on tyonantajan vastuulla. Ja mitd enemman
tammoisestd yleisosaamisesta, niin se on ainakin tyontekijan vastuulla tuoda esille
ettd nyt on osaamisvajetta miké pitdis laittaa kuntoon. Tyonantajan asia on huolehtia
ettd kanavat on olemassa. Ettd tiedetddn keneen olla yhteydessd, esimieheen vai
henkilostoosastoon vai minne ja ettd on mahdollisuudet kouluttautua. Eli jaettu
vastuu.

Seuraavassa kuviossa 51 kuvataan tyonantajakyselyyn vastanneiden mielipide
osaamisen kehittdmisen ajallista jakautumisesta tyo- ja vapaa-ajalle.
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KUVIO 51 Osaamisen kehittimisen jakautuminen tyo- ja vapaa-ajalle.

Tyonantajat ovat kyselyn mukaan suopeita osaamisen kehittdmiselle tyoajalla.
Kaikkea ei kuitenkaan voida tydajan puitteissa tehdd. Yli puolet kyselyyn
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vastanneista tyonantajista oli sitd mieltd, ettd osaamisen kehittdmisen tulisi
tapahtua tasapuolisesti tyo- ja vapaa-ajalla. Kolmannes vastaajista tyonantajista
oli sitd mieltd, ettd osaamisen kehittdminen tulisi tapahtua enimmdikseen tai
tdysin tydajalla ja vain alle kymmenys suosii kehittdmistd enimmékseen vapaa-
ajalla.

Haastattelut tukivat kyselyaineistosta tehtyjd havaintoja. Pyrkimys on
jdrjestdd osaamisen kehittdimisen mahdollisuuksia tytajalla, mutta kaikkea ei
monista syistd johtuen pystytd tyoajalla tekemddn. Laajemmat kokonaisuudet,
esimerkiksi ammattitutkinnot vaativat usein my6s kotona opiskelua. Voi myos
olla, ettd organisaatiota sitovat tietyt aukioloajat tai henkilostod ei ole riittavasti,
jolloin tyoaikaa ei voida tdysin kdyttdd osaamisen kehittdmiseen. Joka
tapauksessa, sekd tyo- ettd vapaa-ajalla kilpaillaan ajankdytostd muihin asioihin.

Kylhédn padsaantosesti pyritdan siihen, ettd se tydaikana voi tapahtua, mut ettd. Ne
on sitten se tarjonta ja muu, mitd on kaytettdvissd, niin se osittain siihen sitten
niinkun asettaa omat vaatimuksensa.

Mutta totta kai jos meilld nyt olis tdssd poydallinen ihmisid jotka on tehnyt jotain
isompaa, niin ihan varmasti on mennyt paljon myds omaa aikaa. Mutta timmoiseen
(erikoisammattitutkintoon) ei tyonantaja pakota, vaan annetaan mahdollisuus ja sit se,
joka pddttdd sen tehdd, on varmasti tietoinen siitd ettd ei se ihan tyoajalle istu.

Taas jos puhutaan sellasesta osaamisesta joka on vélttamatonta tyon suorittamiseksi,
niin aika pitkdlti sithen voidaan kayttdd tydaikaa ja se monesti saattaa olla aika
teknistdkin, tietotekniikkaan liittyvda ja sen tyyppistd. Mutta taas mitd kauemmas
menndin sellasesta aivan valttimattomastd, ettd mennddn enemmaén sinne itsensd
kehittdimisen suuntaan ja laajaan ammattitaitoon niin se aika pitkélti on omalla ajalla
tapahtuvaa, varsinkin teoriapuolen opiskelu. Kaytdntoon soveltaminen tai sen
harjoitteleminen tydaikana, mutta hyvin pitkalti omalla ajalla.

Kylhdn varmasti motivaatiota lisdd jos se tapahtuis kaikki tyoajalla, mutta ehka
kaikkee ei pystytd taloudellisista syistd ndin tai sen palvelun takia et jos nyt vaikka
tarvitaan ihmisid, niin ei pystytd kaikkee antamaan tyoajalla. Et varmaan molempia
tarvitaan

Tyonantajat ovat haastateltujen liittojen mukaan kiinnostuneita osaamisen
kehittamisestd. Monilla aloilla asiasta on haastateltujen mukaan tehty myos
tutkimuksia, joista kiinnostus ja panostaminen osaamisen kehittamiseen
ilmenee. Tyonantajaorganisaatioiden vdlilldi on kuitenkin eroja. Osa
tyonantajista ei ehkd tiedosta osaamisen kehittamisen tarvetta yhtd vahvasti
kuin toiset. Suurissa organisaatioissa saattaa olla omia kehittdmiskeskuksia,
kun taas pienemmissd osaamisen kehittiminen voi olla kiinni resursseista.
Tyonantajilta  kysyttiin  my®s, eroaako kiinnostus asematason tai
kokemusvuosien =~ mukaan. Seuraavassa kuviossa 52 on kuvattu
tyonantajakyselyyn = vastanneiden  mielipide osaamisen  kehittdmisen
tarkeydestd asematasoittain.
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KUVIO 52 Tyonantajakyselyn vastaajien mielipide eri asematasoilla tyoskentelevien
osaamisen kehittdmisen tarkeydesta.

Kyselyyn vastanneet tyonantajat arvioivat johto- ja esimiestehtdvissd
tyoskentelevien osaamisen kehittamisen tarkeammaéksi kuin asiantuntijoiden tai
toimihenkildiden. Vdahiten tdrkednd pidettiin toimihenkildiden osaamisen
kehittamistd. Haastatteluissa nousi esiin se, ettd johdon osaamisen kehittdmisen
tarkeys tunnistetaan ehkd muita paremmin. Koulutuspdivilld mitattuna
koulutuspdivien mddrd lisddntyy organisaatiohierarkiassa tai koulutustasossa
korkeammalle mennessd. Toisaalta tunnistetaan myos se, ettd nima henkilot
voivat itsekin olla motivoituneempia kehittdm&an osaamistaan.

Siis varmasti on kaikkien osaamisen kehittdminen tdrkeetd, mutta ... kylld ma nyt
kuvittelisin, ettd mitd korkeammalle mennddn niin sen tirkedmpédd on se, ettd sitd
osaamista on. Ja sitd motivoituneempia varmaan on myds ne henkil6t kehittimaan
omaa osaamistaan.

...se ei ainakaan pienene ylospdin mentdessa.

Erityisesti valtiolla haastattelun ja muiden ldhteiden (Valtiovarainministerio
2007, 11.) mukaan asiantuntijoiden osaamisen kehittdminen on noussut viime
vuosina  yhd  suunnitelmallisemmin  johdon  kehittdmisen rinnalle
(Valtiovarainministerio 2007, 11).

Sindnsd valtiolla tdlld hetkelld johdon kehittdmien on nostettu hyvin korkealle ja
esimiestyd. Mutta en sitd sanois ettd toinenkaan puoli on kauheesti kirsinyt, mutta
kun kaikki tiet vie sylttytehtaalle eli johtoon niin totta kai.

Kiinnostus esimiesten osaamisen kehittdmiseen jakaa mielipiteet. Toisaalla
ollaan sitd mieltd, ettd johto ja esimiesty6 ovat suurimman kiinnostuksen
kohteena. Toisaalla taas tuntuu, ettd johtoon kylld panostetaan, mutta
esimiestason kehittdminen saattaa usein jadda liian vahélle huomiolle.
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...esimiesasemassa olevien koulutusta ei valttamattda mietitd tarpeeksi. Johtoon
saatetaan kylld niinkun satsata, mutta saattaa niinkun sitten siitd alaspdin vahan
esimieskunta niinkun jadda sitten vdhemmalle. Mika ei niinkun oo valttamatta hyva
asia, koska tota sehdn pitdd niinkun tavallaan se osaaminen olla riittdvaa ldpi koko
organisaation.
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KUVIO 53 Tytnantajakyselyyn vastanneiden mielipide eri kokemusvuodet omaavien
osaamisen kehittamisen tarkeydesta.

Kokemusvuosien mukaan tarkasteltaessa kyselyyn vastanneet ovat sitd mieltd,
ettd osaamisen kehittdminen on tirkedmpdd pidempddn organisaatiossa
tyoskennelleilld kuin vasta aloittaneilla. Haastatteluissa esitettiin télle useita
syitd ja my0s ristiriitaisia ndkemyksid. Toisaalta haastatteluissa nousi esiin se,
ettd kokemusvuodet eivit niinkddn ratkaise, vaan ihmisen kronologinen iki ja
eldkkeelle jadmiseen jdljelld oleva aika. Nuorilla osaaminen on usein enemmaén
ajan tasalla ja vanhemmille syntyy osaamisvajetta, kun opinnoista on jo pitka
aika. Useat vastaajat olivat kuitenkin sitd mieltd, ettd tyonantajilla on tunne,
etteivat ldhelld eldkeikdd olevat tyontekijdt endd itse ole yhtd motivoituneita
kehittdmé&an osaamistaan kuin nuoremmat.

No ehké se on védhdn niinkun tehtdvastd kiinni sitten, et jos on viahan aikaa talossa
ollut, niin ldhtokohtasesti tiedot ovat vield suht tuoreita. Ja sit taas 10 vuotta talossa
olleella saattaa olla niinkun pdivitystarvetta. Mut ettd jos niissd tehtdvissd sitten
tapahtuu muutosta silld lailla, jos tommonen nuorempi henkilokin, niin kylhdn
senkin tdytyy tietysti pdivittdd sitd tietoa. Mut pddsdantosesti, niin vanhemmille
pidempéddn talossa olleille syntyy tdammostd osaamisvajetta tai heil on niinkun
vanhat tiedot sitten monesti.

Niin kylld EK niinkun kannattaa ja yrittda positiivisesti vaikuttaa yrityksiin niin, ettd
myos sielld vanhemmassa pddssd olevaa porukkaa koulutetaan just sitd, ettd he
kokee kun tulee 20 vuotta 25 vuotta nuorempi uusi kauppatieteen maisteri, jolla on
ihan eri tyyppinen niinkun kdyttdytyminen ... niin jotta kokee ettd en méa oo tyhmd,
niin kylla niinkun pitdis kaikille niinkun siind mielessd, ettd kun on valmiuksia ja
halukkuutta silla ihmiselld.
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Téssd oli semmonen vaan, ettd osaamisvaatimukset suhteessa tydtehtdviin, ne oli
parhaiten tasapainossa yli 50-vuotiailla, jollon tavallaan sitd tarvettakaan ei
valttamatta ole, et ihmiset koki, ettd osaaminen vastaa tyotehtdvid. Ja tuota, alle 30
vuotiaiden ikdryhmdssd itse asiassa oli eniten niitd, jotka haluais lisdkoulutusta, et
kyl siind varmaan joku tdmmonen tarve on. Tosin sit sielld oli myo6skin ndin, ettd
myo6skin nuorista tyontekijoistd aika moni koki, ettd pystyis tekemddn myos
vaativampia tehtdvid silldi osaamisella mikd heilld on, et siind ehkd on vdhin
tammostd, ettd toi jonkinndkonen virkaikd sitten vaikuttaa. Ehkd vanhemmassa
ikdluokassa ei nyt olla endd niin kiinnostuneita ldhtemaankaan koulutukseen, et se
on ehkd niin pdin. (myos Jokinen, Heiskanen & Nakari. 2011)

Tyonantajia pyydettiin ekonomien tavoin valitsemaan enintddan kolme
mielestddn hyodyllisintd osaamisen kehittimisen muotoa. Seuraavassa kuviossa
54 on esitetty tyonantajakyselyyn vastanneiden mielestd hyodyllisimmaét
osaamisen kehittamisen keinot.

tydssd oppiminen

omatoiminen tiedonpaivitys esim. lukemalla
tyon ohella tehtdvéa opintokokonaisuus
kokemusten jakaminen kollegoiden kanssa
lyhtkestoiset tietoiskut tai koulutukset
verkko-opinnot

sddnnolliset tapaamiset esim. mentorin kanssa

pitkdkestoiset vapaa-ajalla tehtdvat
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KUVIO 54 Hyodyllisimmét osaamisen kehittamisen keinot tyonantajakyselyn vastaajien
mukaan.

Kolme tyonantajien mielestd hyodyllisintd osaamisen kehittdmisen keinoa
olivat tyossd oppiminen, omatoiminen tiedonpdivitys sekd tyon ohella tehtava
opintokokonaisuus. Lihes yhtd hyodyllisend tyonantajat pitivdt kokemusten
jakamista kollegoiden kanssa. Tydssd oppiminen ndhtiin kuitenkin selkedsti
muita kehittdmisen muotoja hyodyllisempdnd. Ekonomien ja tyonantajien
nikemys kolmesta hyodyllisimméstd osaamien kehittimisen muodosta eroaa
joiltain osin. Tyonantajien mielestd hyodyllisin keino, tytssd oppiminen, oli
ekonomien vastauksissa neljantend. Kokemusten jakaminen kollegoiden kanssa
oli ekonomien mielestd toiseksi hyodyllisin ja tyonantajien listalla neljantena.
Lyhytkestoiset tietoiskut ja koulutukset koettiin paljon hyodyllisempana
ekonomien kuin tydnantajien keskuudessa.

Haastatellut olivat siti mieltd, ettd kehittimisen muodot vaihtelevat
organisaatioissa tarpeen ja tilanteen mukaan. Sopivan ja hyodyllisimméan
kehittamisen muodon valintaan vaikuttaa moni tekijd, kuten organisaation
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koko, resurssit, kehittdmisen tarve ja tavoite sekd kehitettdvan henkilon omat
preferenssit.

Kaikki sellaset kehittimisen muodot, jossa pystytddn niinkun tehokkaasti
kehittamé&an, mutta myoskin osaamaan ja jakamaan ja hyodyntdamaééan sitd osaamista,
eli sillon tullaan siihen yhteisén osaamiseen ja sielld tyopaikalla tapahtuvaan
oppimiseen, niin sehdn varmaan on tehokkainta.

No kylld mé& nyt sanoisin, mitd ndd meiddn yritykset on vastannu ndissd, niin kaikki
noi on tarkeitd, et jollekin yritykselle, varsinkin jos on timmonen pk-yritys niin sehdn
on ihan eri haaste kun jos on suuri yritys. Suurissa yrityksissd on henkiloston
kehittdamisihminen tai ihmisid, jotka tdyspéivasesti miettii nditd erilaisia henkiloston
kehittamiseen liittyvid asioita. Mut sit jos otetaan pk-yritys niin kaikki tddhdn on
niinkun jollekin vaan extraa, ettd se nyt vdhdan mietti, ettd miten ehkd osaamista
pitdis kehittdd tai minkd tyyppisida koulutusmahdollisuuksia tai tyodaikaan
tapahtuvaa osaamisen kehittamistd on mahdollista tehdd, ettd se on niin laaja td4,
niinkun yritysten toimialat on erilaisii, yrityskoot on erilaisia, ja sitten myos se, milla
alueella se yritys toimii niin sekin tuo erilaisia kysymyksid siihen, ettd miten sita
osaamista voi kehittda.

Tohonkin on niin vaikea sanoa semmosta ihan oikeaa vastausta et miki se sit olisi,
mikd se paras tapa on. Et kylld se on varmaan kans silld ihmiselld on se oma, miten
hén haluaa oppia, haluaako oppia lukemalla, osallistumalla kursseille ja timmdsiin
keskustelupiirieihin, tenttimalla.

Vililla tyossd tapahtuvaa osaamisen kehittamistd voi myos olla hankala
madrittad, koska sitd tapahtuu tydssa erilaisissa tilanteissa. Tédssd tutkimuksessa
osaamisen kehittdiminen rajattiin kattamaan suunnitelmalliset osaamisen
kehittdmistoimet. On kuitenkin hyva muistaa, ettd kehittymistd tapahtuu myos
suunnittelematta normaaleissa tydtehtavissa.

Et miten si voit miettid sen ettd miké sulla on sitd koulutusta. Ei sitd voi laskea et se
on etdpdiva tai sd meet verkkoon tai kirjaudut johonkin portaaliin, et nyt s& opiskelet,
vaan kylldhan se on koko aika kun joku kéy kertomassa sulle ettd ndin tda tehdadan ja
ettd katotaan, tehddan tiimissd joku. Niin sehédn on sitd tydssd oppimista ja osaamisen
kehittymista. Ja sit tdd mentorointi et joku vanhempi esim selittdd sulle et miten tan
asiakkaan kanssa menetellddn, niin sehdn on my®0s sitd oppimista.

Kéaytettyihin osaamisen kehittdmisen muotoihin vaikuttaa olennaisesti se,
minkalaista osaamista kehitetdan. Koulutusta kédytetddan usein, kun kyseessa on
jokin spesifi, rajattu asia tai taito. Erityisesti lyhyet koulutukset tai tietoiskut
ovat hyodyllisid tilanteeseen tai tehtdvaan liittyvien ajankohtaisten asioiden

Mutta sit tietysti timmosté erityisosaamista jos edellyttdd niin sillon tulee koulutus
kuvaan mukaan, et se on nyt vdhdn sitten ettd minkd tyyppisestd osaamisesta on
kyse.

Pitkdkestoiset, tutkintopainotteiset, koulutukset koetaan usealla alalla
hyodyllisiksi. Johtamisen erikoisammattitutkinto JET on kéytossda monilla
aloilla ja  esimerkiksi finanssialalla on omat alalle suunnatut
erikoisammattitutkintonsa. Ndissd tutkinnoissa yhdistyy koulutus ja tyossd
oppiminen. Tietopuolinen opetus tapahtuu koulutuksessa ja kaytantoon
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soveltaminen oman tyon yhteydessd tydpaikalla. Tyossd oppiminen yleisesti
ndhdédan hyodyllisend ja tehokkaana tapana kehittdd omaa osaamista. Myos
tyonkierto ndhdddn hyodyllisend tapana oppia ja siirtdd osaamista
organisaation sisdlld. Useissa organisaatioissa tehtdvidt ovat kuitenkin sen
verran spesifejd, ettd tyonkiertoa ei ole mahdollista toteuttaa.

Mutta tokikin kaikki tdmmoset liikkumiset, tyon uudelleenjérjestelyt, tyossa
oppiminen, niin kylldhdn se vaikutus on ihan jotain eri tyyppistd, paljon
syvallisempdd useimmiten kun yksittdiselld koulutuspaivalla.

No tyonkiertohan on hirveen olis hyvd asia, mut se on niin organisaatiosta ja
yrityksestd kiinni, ettd minkd tyyppistd tyonkiertoa niinkun mahdollista ja jarkeva
niinkun toteuttaa. ... Mutta sillon kun timmonen tyonkierto on mahdollista, niin
sehdn on hirveen hyvd, koska sillon myoskin se talo oppii omista ihmisista
erityyppisesti ja se tyontekijaporukka oppii eri tyokavereistaan eri lailla.

Kokemusten jakaminen kollegoiden kanssa kuuluu osana osaamisen
kehittamiseen, vaikka sitd ei aina tunnisteta osaamisen kehittdmiseksi.
Organisoitua kokemusten jakamista voi laajasti ajateltuna tapahtua esimerkiksi
erilaisissa palavereissa, alustuksia seuraavissa keskusteluissa ja mentoroinnissa.

Meillad esimerkiksi tieddn monessa firmassa, ihan jérjestetdan taimmosia lyhytkestosia
tilaisuuksia, jossa joku alustaa ja jostain ja toinen ehkd jostain ja sit kdydaan
keskustelua ja tdd, ei ne ihan kahvipoytidkeskustelujakaan ole. Ja mun mielestd ne on
hyvin semmosia pidettyja md oon huomannu. Tyontekijat pitdd siitd, et timmostd
niinkun vaihtoa tavallaan tapahtuu.

Kylldhdn se varmaan, mentorointi on tietylld lailla sellainen tapa, jolloin se tulee
nakyvéksi, ettd koska eihdn sielld aina ole ihan edes valtava, ettd on todella korkea
johtaja ja vasta-aloittelija vaan kylldhdn he saattaa olla aika ldhelldkin, jolloin se
menee kokemusten vaihtoon. Tai jokaisessa yksikkokokouksessa, ettd ndd on ndita
mitd on hirvedn vaikee erottaa sieltd, mutta varmasti se on ihan tychyvinvoinnin ja
hyvén ilmapiirin ndkokulmasta oleellisen tarkeeta.

No sanotaan niin, ettd siihen itse tyohon liittyen niin usein tammonen
kaytannonldheinen mentorointityyppinen tai joku muu menettely on, se on niinkun
hyvin hyvd menettelytapa, koska siind sitten tavallaan hyvin kdytinnon kautta
samalla se osaaminen kehittyy.

Entd onko itsendiselld tiedon pdivittamiselld roolia osaamisen kehittdmisessa?
Kahden haastatellun mukaan sen pitdisi olla pohjana kaikelle osaamisen
kehittamiselle. Sitda kautta henkils voi myos itse loytdda mahdollisia
kehitysalueita, joiden kehittdmistd ehdottaa tyonantajalleen.

Sen md nddn kylld niinkun aikalailla semmosena, ettd se on tyontekijan intressissa
aina ylldpitdd sillda lailla mitd tapahtuu -tyyppisesti. Itseddn ajatellen ja nad
verkkoyhteydet on nyt luonu siihen oikeen hyvét mahdollisuudet.

On mun mielestd. Mun mielestd se on niinkun se ldhtokohta oikeestaan kaikelle. Ja
sitten tavallaan et se motivaatio vois tulla my0ski itseltddn, ettd tdtd md nyt tartten.
Tyo6nantaja voi sitten tulla vastaan vaikka maksamalla sen, jos se on mahdollista tai
jarjestamalla tyoaikaa tai muuta.



112

Hyodyllisimmédt osaamisen kehittdmisen muodot siis vaihtelevat tarpeen,
henkilén, resurssien ja osaamisalueen mukaan. Yhtd oikeaa vastausta
hyodyllisimmaéstd osaamisen kehittdmisen keinosta ei voida antaa. On
kuitenkin selvédd, ettd tyo asettaa omat rajoitteensa osaamisen kehittdmiselle ja
tehokkaimpana nidhdééan sellaiset kehittamisen muodot, joista saatava hyoty ei
jdd vain yksilon itsensd omaisuudeksi, vaan hyodyttdd tyoyhteisod
laajemminkin.

7.5 Osaamisen kehittimisen esteet

Sekd ekonomeilta ettd tyonantajilta kysyttiin mahdollisia esteitd osaamisen
kehittdmiselle. Kyselyissi molempia pyydettiin valitsemaan enintddn kolme
suurinta estettd osaamisen kehittimiselle. Kuviossa 55 kuvataan ekonomien
kokemat osaamisen kehittimisen esteen sen mukaan, kuinka suuri osuus
kyselyyn vastanneista on kokenut asian esteeksi osaamisen kehittdmiselle.

ajanpuute tyotilanteen vuoksi
tyonantajalle aiheutuvat kustannukset
sopivantarjonnan puute

perhesyyt

esimiehen/tyénantajan suhtautuminen
epdtietous kehittamistoimien hyodyllisyydesta
hintataso

tyonantaja ei jarjesta koulutusta
koulutuksen tarjoajien hankala sijainti
tydnantaja ei arvosta osaamisen kehittdamista
oman kiinnostuksen puute

asema tydyhteisdssa

vaikeus pddstd kiinnostavaan koulutukseen
epdtietous kehittdmisen laadusta

vaikea tiedonsaanti tarjonnasta
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KUVIO 55 Ekonomien kokemat osaamisen kehittdmisen esteet.

Ekonomien mielestd kolme suurinta estettd osaamisen kehittdmiselle olivat
ajanpuute tyottilanteen vuoksi, tyonantajalle aiheutuvat kustannukset ja sopivan
tarjonnan puute. Tyotilanteen aiheuttamaa ajanpuutetta piti esteend kaksi
kolmasosaa ekonomeista, mikd on huomattavasti enemmain kuin muita esteitd
tarkasteltaessa. Neljanneksi suurimpana esteend koettiin perhesyyt. Eri
ryhmien vilisessd tarkastelussa kolme suurinta estettd pysyivit samana muissa
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ryhmissd, paitsi toimihenkiloilld. Heilld kolmanneksi esteeksi nousi
esimiehen/tyonantajan suhtautuminen ja neljanneksi sopivan tarjonnan puute.
Perhesyyt oli listalla vasta kuudentena. Johto koki hintatason yhtd suurena
esteend kuin perhesyyt.

Neljanneksi suurin este vaihteli enemmaén ryhmien vélisessa tarkastelussa.
Ikdryhmien valilld oli eroa nuorimpien ja vanhimpien vastaajien valilld. Alle 30-
vuotiaiden ekonomien mielestd neljanneksi suurin este osaamisen
kehittamiselle oli esimiehen tai tyonantajan suhtautuminen. Perhesyitd ei
koettu esteend tdssd ikdluokassa, ehkd siitd syystd, ettd monella ei vield ole
perhettd ja lapsia. 50-vuotiaat ja sitd vanhemmat ekonomit kokivat neljanneksi
suurimpana esteend idn. Tyonantajan tyypin mukaisessa vertailussa valtiolla
neljanneksi esteeksi nousi se, ettd tyonantaja ei jdrjestd koulutusta. Vastaajia
tosin oli vain 10, joten pitdvid johtopddtoksid ei voida tehdd. Kuntasektorilla
neljantend esteend koettiin hintataso (13 vastaajaa). Alle 50 henked tyollistavissa
organisaatioissa neljanneksi suurimpana esteend koettiin epdtietous
kehittamistoimien  hyodyllisyydestd ja 50-249 henked tyollistdvissa
esimiehen/tyonantajan suhtautuminen. Seuraavassa kuviossa 56 kuvataan
osaamisen kehittdimisen esteen tyonantajien kokemana.
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KUVIO 56 Tyonantajien kokemat osaamisen kehittamisen esteet.

Myos tyonantajakyselyn vastaajat pitdvdat ajanpuutetta tyotilanteen vuoksi
suurimpana esteend osaamisen kehittamiselle. Tdtd mieltd oli ldhes neljd
viidestd tyonantajasta. Toiseksi suurimpana esteend koettiin henkilén oman
kiinnostuksen puute sekd tyonantajalle aiheutuvat kustannukset. Seuraavana
listalla oli epatietous kehittamistoimien hyoddyllisyydestd ja viidentend sopivan
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tarjonnan puute. Tyonantajien mielestd toiseksi suurin este, henkilon
(ekonomin) oman kiinnostuksen puute, ei ndyttdydy esteend ekonomeille. Vain
reilu 7 prosenttia kokee tamdn esteend osaamisen kehittdmiselle. Tyonantajien
mielestd neljds este, epdtietous kehittamistoimien hyodyllisyydestd, on esteend
vain joka kymmenennelle ekonomille.

Myos haastatteluissa kdytiin ldpi osaamisen kehittdmisen esteitd. Yhta
suurinta estettd osaamisen kehittdmiselle ei haastatteluista noussut. Selkedsti
muita useammin esiin nostettiin kuitenkin ajanpuute, henkilon oman
kiinnostuksen puute sekd kustannukset. Havainnot ovat yhteneva
tyonantajakyselyn tulosten kanssa. Ajanpuute voi liittyd tyokiireisiin tai
henkilon omaan eldmintilanteeseen, mikidli osaamisen kehittdiminen vaatii
vapaa-ajan kdyttdmistd. Seuraavassa eritellddn kyselyissd esiin nousseita
suurimpia esteitd tarkemmin haastatteluaineiston avulla.

Ajanpuutteen ja kiireen merkitys osaamisen kehittimisen esteend nihtiin
selkednd kaikissa haastatelluissa liitoissa. Arki on Kkiireistd ja osaamisen
kehittamisen ei usein katsota olevan niin akuutti asia, ettd se menisi muun tyon
edelle. Niukkojen aikaresurssien vuoksi kehittdmistoimia voidaan siirtdd
tulevaisuuteen tai kehittaminen tehdddn vapaa-ajalla.

...kylldhan asiantuntija on dedikoitunut omalle tyclleen ja tuntee kauheeta tuskaa jos
ei saa tarpeeksi keskittyd siihen omaansa. Ja silloin joku kehittamistoimi, tietysti jos
se on just siihen niin se mennddn ldpi, mutta jos se on vahdn laajempi niin aina
ajatellaan et josko ens vuonna olis aikaa, eli tdd on varmaan aika tyypillinen tilanne.

Siis sen huomaa tyossd kun tyossd, ettd aikaresurssi on tosi tiukilla. Ja sen takia sen
opiskelemisen joutuu pitkalti tekemddan omalla ajalla.

Tyoaikana osaamisen kehittdminen kilpailee samoista aikaresursseista muiden
tehtdvien kanssa. Ndin voi olla myds vapaa-aikana. Henkilokohtaiset tai
perhesyyt vaikuttavat sellaisiin kehittdmistoimiin, jotka vaativat vapaa-ajan
kayttod osaamisen kehittdmiseen.

No se on ihan, se on vdhdn sama kun jos tyoaikana jdrjestdd, niin yks sanoo et md en
ehdi sinne tilaisuuteen, et mul on niinkun muuta, asiakastapaaminen ja joku matka.
Niin samahan se on vapaa-aikanakin. Joku sanoo et md oon suunnitellu sitd ja sitd
viikonlopuksi ja illaksi, mulle ei sovi. Se on yleensdkin tdd ajankdyttokysymys
probleema.

Se vaikuttaa siihen omaan motivaatioon ja koska joutuu kayttimaan omaa aikaansa
sithen, niin aivan varmasti se on yks tekijd, ettd mikd elaméntilanne on, pystyyko
sithen panostamaan.

Henkilon oman kiinnostuksen puute néhtiin tytnantajapuolella varsin suurena
esteend osaamisen kehittamiselle. Haastatteluissa korostui tdrkednd henkilon
oma motivaatio ja halu osaamisen kehittdmiseen. Toisaalta voi olla niinkin, etta
osa hakee aktiivisesti mahdollisuuksia osaamisen kehittdmiseen ja toiset taas
odottavat hiljaa sitd, ettd tyonantaja tarjoaa sopivaa mahdollisuutta. Myos tédssa
tapauksessa korostuvat yksilokohtaiset erot, eikd mitddn yleispdtevad vastausta
voida antaa.
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Tietysti pahin este on se, ettd se ihminen ei halua. Sillon jos ei se oo motivoitunut,
niin silld ei oo mitddn mahollisuutta sitten ldhted vikisin kaataan siihen kaivoon
vettd. ... Mut niinhidn se on, etti vikisin sitd ei voi olla, et se on niinkun ehké se
suurin este.

Ja sitten on my®os paljon henkil6itda lopuks, numeroa en osaa sanoa, mut ndin ettd ei
ne haluu mihinkdian koulutukseen. Ne on saanu sen tutkinnon, ne tekee toitd, niil on
perhe, ystavid, omia harrastuksia, niin ne ei niinkun koe, ettd miks mun pitdis taas
mennd istun toi kurssi. Et ei se oo niinkun, et se my6s sen ihmisen oma motivaatio ja
halu yllapitad sitd osaamista, niin sen on erittdin tarkea.

Yleensd ihmiset on kiinnostuneita siitd, ettd kehitetddn osaamista. ... Sanotaan niin,
ettd toiset on sellasia, jotka aktiivisesti sitd niinkun hakevat ja toiset ovat hiljaa ja
odottavat vidhan, ettd heille tullaan tarjoomaan. Et tdd on niinkun eri ihmistyyppi
tammoset.

Tyonantajalle aiheutuvat kustannukset eivdt haastateltujen mukaan
suoranaisesti vaikuta osaamisen kehittimiseen. Kuitenkin huonossa
taloudellisessa suhdanteessa kehittimisméaadrdrahat ovat tiukilla. Pddasiassa
tyonantajat ovat silti valmiita panostamaan osaamisen kehittdmiseen.
Suuremmissa kokonaisuuksissa voi kuitenkin olla ehtona esimerkiksi se, ettd
tyontekija sitoutuu oleman tyonantajan palveluksessa tietyn aikaa koulutuksen
tai kehittdmisjakson pdatyttya.

...kdytanto on se, ettd hanet sitoutetaan tietyksi ajaksi. Tehdddn semmonen sopimus,
ettd jos ldhtee tietyn ajan kuluessa sen koulutuksen pddtyttyd, niin joutuu
korvaamaan tyonantajalle koko koulutuskustannuksen, joka voi olla kymmenid
tuhansia euroja ja sitten se ajan myoté pienenee.

Taantuman aikaan panostusten osaamisen kehittdimiseen ndhdddn laskevan
kaikilla aloilla. Vaikka viime vuosien taantuman vaikutuksista aletaan hiljalleen
toipua ja nousta ylospdin, vaikutukset ovat ndkyneet selkedsti viime vuosina.
Kuntasektorilla taantuma nidkyy hieman muita sektoreita myohemmin. Taytyy
kuitenkin huomioida, ettd rahallisten panostusten laskusta huolimatta
organisaatiot voivat siirtyd kdyttdmadn muita kehittdimisen muotoja, jolloin
todellista kuvaa osaamisen kehittdmisestd laskusuhdanteen aikana on vaikea
saada. Rahallisten panostusten ndhtiin kuitenkin laskeneen. Toisaalta 16ytyy
myds organisaatioita, jotka hyodyntdviat taantuman aikaan hiljentyneen
tyotilanteen panostamalla osaamisen kehittamiseen.

Ne on ensimmdisid asioita, mistd yhtiot sddstdd. Se on koulutusrahat.

Mutta sit tdd taloudellinen suhdanne niin se ilman muuta vaikuttaa siihen, etta
kuinka paljon yritykset tarjoaa kouluttautumismahdollisuuksia. ... Onhan se selvd,
ettd kun yritykset tekee tulosta, niin tulosta sitten tehdddn niinkun sddstamalld ehka
semmosista asioista, jotka nyt ei oo ihan niinkun pé&ivan pédille tédrkeitd. Ja sillon
saattaa olla timmonen henkilostokoulutuksen tarjontakin maarallisesti vahenee.

Koko kehittdamisen kirjo, sitdhdn ei ndy ja paljonhan koulutuksesta siirrytaan kaikkiin
muihin, mutta jos rahan ndkokulmasta ja siitd mitd rahalla suoraan ostetaan, niin
kylld se aikamoinen tiputus oli niissd rahoissa 2009. 2010 ehka ei sitten endd niinkaan.
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Haastatteluissa kysyttiin myos liittojen ndkemystd siitd, toimiiko tydnantajien
asenne esteend osaamisen kehittamiselle. Useimmat vastaajat olivat sitd mieltd,
ettd pddasiallisesti tyonantajat suhtautuvat myonteisesti osaamisen
kehittdmiseen ja ndkevdt sen merkityksen tdrkednd organisaation
menestymiselle. Tyonantajista 16ytyy kuitenkin myos niitd, jotka eivdt nde
kehittamisen hyotyjd eivdatkd ymmarrd osaamisen kehittamisen tarkeytta.

No sitten on tietysti yrityksid, joilla on se asenne ettd tyo tekijadnsa opettaa, ettd ei
tdssd muuta tarvitakaan. ... Voi olla myoskin sitd, ettd ei aina ehkd ymmarretd kuin
tarkeetd se olis. Varsinkin sitten vdhdn pienemmissd yrityksissa.

Kyl siindkin varmaan jakautuu tavallaan se kenttd vdhdn niinkun kahteenkin
daripadhan ja sit sielld valilld on paljon. Ettd on niitd, jotka ei ndd sitd kehittamisen
hyotyd ja niitd, jotka haluaa koko ajan kehittdd uutta ja kehittdd henkiloston
osaamista ja sitd kautta se ty6 tulee motivoivammaks.

Sopivan tarjonnan puutetta ei ndhty liittotasolla esteend ekonomien osaamisen
kehittamiselle. Tietyilld spesifeilld aloilla ongelmia voi olla, mutta ekonomien
ndkokulmasta tarjontaa koettiin olevan. Kyse on ehkd enemmankin siitd, ettd
tarjontaa on niin laajasti, ettd oikeita mahdollisuuksia on hankala 1oyt&a.
Haastatteluissa perdankuulutettiin sellaisia kehittdmisen muotoja, jotka todella
vastaavat organisaation tarpeeseen ja ovat rddtdloitdavissa tilanteeseen sopiviksi.

Jotenkin tuntuu ettd sitd kylld 16ytyy jos osaa hakea.

Suomessahan on ijhan mahdottomasti koulutusta tarjolla ja enemménkin mun
mielestd se ongelma on siing, ettd sitd on niin paljon.

Haastattelujen perusteella ei siis ole loydettdvissd yhtd estettd, joka olisi
selkedsti muita suurempi. Kaikki riippuu organisaatiosta, sen tilanteesta ja
yksiloista.

7.6 Tarkeimmit kehitettivit ekonomiosaamisen alueet

Vastaajien tuli valita kyselylomakkeella annetuista vastausvaihtoehdoista
enintddn seitsemédn ekonomiosaamisen aluetta, jolla kehittymisen he kokevat
tarkeimmaiksi kyselyhetken tyossdan. Mikili vastaaja ei ollut vastaushetkelld
toissd, pyydettiin hdntd arvioimaan kysymystd edellisen tyonsd kannalta.
Seuraavassa kuviossa 57 kuvataan ekonomien mielestd tarkeimmat kehitettavit
osaamisalueet jarjestyksessa.



117

Kyky hahmottaa ja hallita kokonaisuuksia
Vuorovaikutustaidot
Ongelmanratkaisutaidot

QOrganisointi-ja koordinointikyky
Neuvottelutaidot

Analyyttiset, systemaattisen ajattelun taidot
Projektinhallintataidot

Esiintymistaidot

Valmius omaksua uusia asioita
Henkildstdjohtamis-/esimiestaidot

Kyky luoda verkostoja

Oman erikoistumisalan teoreettinen osaaminen
Yleiset johtamistaidot

Tietotekniset valmiudet

Aloitteellisuus, ideointikyky

Kyky sopeutua muutoksiin
Viestintdavalmiudet vierailla kielilla

Yleinen talouden tuntemus

Valmiudet toimia kansainvalisessd ymparistdssa
Taloussuunnittelu ja budjetointi
Tiedonhankintataidot

Liiketoiminnan perusosaaminen
Ryhmatyotaidot/tiimityoskentelytaidot
Tyoelamatietous/ tydlainsaadantod

Opetus-, koulutus- ja ohjaustaidot
Viestintavalmiudet didinkielella

Kriittisyys

Tieteelliset valmiudet

Yrittajavalmiudet (tiedolliset/asenteelliset)
Jokin muu, mika

Eettisesti vastuullisen toiminnan valmiudet

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

KUVIO 57 Tarkeimmat kehitettaviat ekonomiosaamisen alueet.

Tarkeimmiksi  kehitysalueiksi nousivat kyky hahmottaa ja hallita
kokonaisuuksia, vuorovaikutustaidot, ongelmanratkaisutaidot ja tdmén jélkeen
organisointi- ja koordinointikyky, neuvottelutaidot sekd analyyttiset,
systemaattisen ajattelun taidot.
Kokonaisaineiston osalta seitsemén tarkeintd kehittimisen aluetta ovat siis

seuraavat:

¢ kyky hahmottaa ja hallita kokonaisuuksia

e vuorovaikutustaidot



118

e ongelmanratkaisutaidot

e organisointi- ja koordinointikyky

e neuvottelutaidot

e analyyttiset, systemaattisen ajattelun taidot
sekd seitsemédnnelld sijalla yhtd suurilla osuuksilla:

e valmius omaksua uusia asioita

e esiintymistaidot

e projektinhallintataidot

Lahes yhtd tarkeiksi kehittdmisen alueiksi nostettiin myos henkilostojohtamis-
/esimiestaidot sekd kyky luoda verkostoja.

Ryhmien viélisessd vertailussa kaytettiin péddosin seitsemédd tarkeintd
kehittamisen aluetta. Naisten seitsemdn karki oli muuten sama, mutta
esiintymistaidot olivat pudonneet pois listalta. Pientd eroa jdrjestyksessd oli.
Miehilld seitsemén karki oli sama kuin kaikilla vastaajilla. Alle 30-vuotiaiden
ikdryhmédssd kuudenneksi nousi taloussuunnittelu ja budjetointi. 40-49-
vuotiaiden ikdryhmaissad seitsemdn karki erosi melko paljon. Mukaan nousivat
henkil6stojohtamis- ja esimiestaidot, kyky luoda verkostoja sekd kyky sopeutua
muutoksiin. Kahdeksantena listalla olivat yleiset johtamistaidot ja melkein yhta
paljon ddnid sai organisointi- ja koordinointikyky. Seitsemén listalta putosivat
edelld mainitun lisdksi projektinhallintataidot, esiintymistaidot, valmius
omaksua uusia asioita sekd analyyttiset, systemaattisen ajattelun taidot. 50-
vuotiailla ja sitd vanhemmilla kolmanneksi tdrkein kehittdmisalue olivat
tietotekniset valmiudet. Lisdksi seitseméan kédrkeen nousivat henkilostojohtamis-
ja esimiestaidot. Listalta pudonneet neuvottelutaidot ja analyyttiset,
systemaattisen ajattelun taidot olivat kuitenkin ldhes yhtd tarkeitd kuin
seitsemén suosituinta.

Johtotasolla tyoskentelevillda kaksi tarkeintd kehittdamisaluetta olivat
henkildstojohtamis- ja esimiestaidot sekd yleiset johtamistaidot. Kahdeksantena
oli kyky luoda verkostoja. Taman jdlkeen jdivit esiintymistaidot, analyyttiset,
systemaattisen ajattelun taidot, projektinhallintataidot ja valmius omaksua
uusia asioita. Toimihenkiloilld ja muilla seitsemdn kédrkeen kipusivat oman
erikoistumisalan teoreettinen osaaminen seké tietotekniset valmiudet. Niiden
taakse jdivdt esiintymistaidot, organisointi- ja koordinointikyky seka
neuvottelutaidot.

Yksityiselld sektorilla seitsemdnnen sijan kolmikon tilalle nousivat
henkilostojohtamis- ja esimiestaidot. Valtiolla seitsemdn kérjessd olivat oman
erikoistumisalan teoreettinen osaaminen, kyky sopeutua muutoksiin sekéd
tiedonhankintataidot. Kahdeksantena olivat tietotekniset valmiudet ja vasta
timdn jdlkeen organisointi- ja koordinointikyky, analyyttiset taidot,
esiintymistaidot sekd projektinhallintataidot. Kuntasektorilla opetus- koulutus-
ja ohjaustaidot sekd tietotekniset valmiudet pudottivat listalta valmiuden
omaksua uusia asioita, projektinhallintataidot sekd esiintymistaidot.
Yliopistolla tarkeimmiksi kehitysalueiksi nousivat tieteelliset valmiudet, oman
erikoistumisalan teoreettinen osaaminen sekd opetus- koulutus- ja ohjaustaidot.
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Naiden lisdksi seitsemédn joukossa olivat projektinhallintataidot, analyyttiset
taidot, viestintivalmiudet vierailla kielilld sekd seitseméntend neuvottelutaidot,
esiintymistaidot ja tiedonhankintataidot. Muilla aloilla kunkin vaihtoehdon
vastaajamadadrdt olivat sen verran pienid, ettei erottelua ollut mielekasta tehda.

Alle 50 henked tyollistdvissd organisaatioissa seitsemdn joukossa oli kyky
luoda verkostoja, joka pudotti listalta analyyttiset taidot, esiintymistaidot ja
projektinhallintataidot. Viimeisten ero oli kuitenkin todella pieni. 50-249
hengen organisaatioissa seitsemdn joukossa oli kyky luoda verkostoja sekd
henkilostojohtamis- ja esimiestaidot. Listalta puuttuivat samat osaamisalueet
kuin alle 50 hengen organisaatioissa. 250-499 hengen organisaatioissa
seitsemdn karki oli muutoin sama kuin koko aineistossa, mutta valmius
omaksua uusia asioita ja analyyttiset taidot olivat pudonneet listalla alemmas.
Yli 500 hengen yrityksissa karki oli sama kuin koko aineistossa.
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8 PAATELMAT JA POHDINTA

Taman tutkimuksen tehtdvand oli kuvata tyonantajien asenteita ja panostuksia
ekonomien ammatillisen osaamisen kehittdmiseen. Aihetta ldhestyttiin sekd
ekonomien, ettd tyonantajien ndkokulmasta. Tédssad luvussa esitetddn yhteenveto
tutkimuksen pédédtuloksista sekd pohditaan tulosten hyodynnettavyytta. Lisaksi
pohditaan mahdollisia jatkotutkimusaiheita.

8.1 Yhteenveto

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta enemmiston ekonomeista olevan
tyytyvdisid tyonantajansa tarjoamiin osaamisen kehittdmisen mahdollisuuksiin.
Enemmist6 ekonomeista my6s uskoo pystyvédnsd kehittdm&ddn osaamistaan
haluamaansa suuntaan tdmdn hetken tyopaikassaan ja kertoo voivansa itse
vaikuttaa kdytettyihin osaamisen kehittdmisen muotoihin.

Tilastollisten analyysien perusteella todettiin eri taustatekijoilld olevan
vaikutusta osaamisen kehittdmiseen. Ekonomin asematasolla on selkedsti
merkitsevin vaikutus osaamisen kehittimiseen. Johto kokee tilanteensa
paremmaksi kuin asiantuntijat tai toimihenkil6t. Tyonantajaosapuolen mukaan
valtiolla asiantuntijoiden osaamisen kehittdimiseen on haastattelujen mukaan
panostettu ja myds ekonomikyselyn valtiolla tyoskentelevit vastaajat arvioivat
tyonantajansa suhtautumisen asiantuntijoiden osaamisen kehittdimiseen hieman
keskiarvoa myonteisemmaksi.

Kokemusvuosien vaikutuksesta osaamisen kehittdmiseen ollaan eri mielta.
Ekonomikyselyn mukaan kokemusvuodet tyonantajan palveluksessa ovat
toiseksi merkitsevin osaamisen kehittdmiseen vaikuttava tekija. Yli 10 vuotta
organisaatiossa tyoskennelleet kokevat useimmin tarjotut kehittdmisen
mahdollisuudet riittavind. Alle vuoden organisaation palveluksessa olleet ovat
osin epdvarmoja asiasta eivitkd usein olleet saaneet lainkaan mahdollisuutta
keskustella tai osallistua osaamisen kehittdimiseen ensimmédisen vuoden aikana.
Tamd herdttdd pohtimaan perehdytyksen merkitystd. Eiko sitd mielleta
osaamisen kehittamiseksi? Tassd tutkimuksessa tarjottujen vaihtoehtojen
joukossa ei perehdytystd mainittu, mutta siitd ei tullut myoskdan
mainintoja ~ “muu, mikd” -vaihtoehtoon. = Vuoden organisaatiossa
tyoskenneltydan ekonomit kokevat tarjottujen osaamisen kehittamisen
mahdollisuuksien pddosin vahenevan kokemusvuosien kasvaessa. Vastaajan
kronologisella iédlld ei ekonomikyselyn mukaan ollut suurta vaikutusta.

Tyonantajakysely tuo asiaan ristiriitaisen ndkokulman. Sen mukaan
tarkedmpéand pidetddn pidempddn organisaatiossa tydskennelleiden osaamisen
kehittamistd. Haastattelujen mukaan ainoastaan kokemusvuosia ei kuitenkaan
voida pitdd vaikuttavana tekijand osaamisen kehittdmiseen. Kokemusvuodet ja
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kronologinen ikd kulkevat vastauksissa rinnakkain. Ndiden lisdksi on otettava
huomioon yksilolliset tekijdt ja esimerkiksi se, kuinka paljon henkil6lld on aikaa
eldkeikddn tai onko alkuperdiselld koulutuksella hiljattain tai pidemman aikaa
sitten hankittu osaaminen vield ajan tasalla. Haastateltujen mukaan
nuoremmilla osaaminen on yleensd paremmin ajan tasalla, koska opinnoista on
lyhyempi aika, eikd tarve osaamisen kehittamiselle tamé&n vuoksi ole niin suuri.
Toisaalta tyonantajilla on myo6s tunne, ettd erityisesti ldhempédnd eldkeikad
olevat eivit endd olisi niin kiinnostuneita kehittdmé&an osaamistaan.

Tyonantajan tyyppi vaikuttaa ekonomikyselyn mukaan osaamisen
kehittamiseen jonkin verran. Tyonantajapuolelta ei kuitenkaan noussut esiin
sektorikohtaisia eroja. Tdssd tutkimuksessa on tytnantajan tyypin osalta tiettyjd
rajoitteita. Tutkimukselta toivottiin toimialakohtaista vertailua, mutta
toimialatietoa ei sellaisenaan siséllytetty ekonomikyselyyn. Tydnantajakyselyn
vastaajamddradn jadtyd pieneksi ei toimialakohtaista vertailua pystytty tekeméaan.
Myoskddn haastatteluissa ei noussut esiin selkeitd eroja toimialojen valilla.
Jatkotutkimuksessa voisi kiinnittdd tarkempaa huomiota toimialojen seka
yksityisen ja julkisen sektorin véliseen vertailuun, jotta mahdollisia
kehittdmistoimia voidaan kohdistaa niille sektoreille, joissa ne ovat
tarpeellisimpia. Muun muassa Schmidtin ja Vanhalan (2010) sekd Savolaisen
(2009) tutkimus antaa viitteitd siitd, ettd ainakin yksityisen ja julkisen sektorin
viélilld on eroja osaamisen kehittamisessa.

Ekonomin sukupuolella ja tyonantajan henkilostoméadrdlla on
ekonomikyselyn  perusteella kaikkein vidhdisin  vaikutus osaamisen
kehittdmiseen eivdtkd haastattelut tuoneet asiaan muutosta. Miehet kayttavit
naisia enemman aikaa osaamisen kehittimiseen henkilokohtaisin menetelmin ja
he myos kokevat omat vaikutusmahdollisuutensa hieman parempina kuin
naiset. Tamad saattaa osin johtua siitd, ettd johtotasolla tyoskentelee enemmaén
miehid ja johto kokee vaikutusmahdollisuutensa muita ryhmid paremmiksi.
Khiin neli -testin perusteella ei kuitenkaan voida varmasti arvioida sitd, mikéa
taustamuuttuja todella selittdd ryhmien viélistd eroa. Tama on yksi tutkimuksen
rajoituksista ja on otettava huomioon tuloksia tulkittaessa.

Erikokoisia  organisaatioita  tarkasteltaessa ndyttdisi  siltd, ettd
organisaation koon kasvaessa osaamisen kehittamisesta keskustelun tiheys sekéa
tarjotut mahdollisuudet hieman lisddntyvdat. Vapaa-aikaa osaamisen
kehittamiseen kédytetddn pienemmissd organisaatioissa hieman enemmaén. On
mahdollista ettd juuri tarjottujen mahdollisuuksien vahdisyys vaikuttaa pienissa
organisaatioissa lisddntyneeseen osaamisen kehittdmiseen kdytettyyn vapaa-
aikaan. Haastatteluissa nostettiin esiin suurilla organisaatioilla olevan usein
enemmadn resursseja tai jopa omia osaamisen kehittdimiseen keskittyvid
yksikoitd, mikd voisi selittdd ekonomien kokemuksia suurempien
organisaatioiden paremmasta tilanteesta.

Tyodnantajien asenteet osaamisen kehittdmiseen ovat tutkimuksen mukaan
melko positiivisia. Lihes kaksi kolmesta ekonomista kokee tyonantajansa
olevan kiinnostunut osaamisen kehittdmisestd. Asematasoittain vertailtaessa
molemmat osapuolet arvioivat tyonantajan olevan kiinnostunein johtotason
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osaamisen kehittdmisestdi. My6s johtotasolla tydskentelevit itse arvioivat
tyonantajansa kiinnostuksen muita ryhmid myonteisemmin. Toimihenkildiden
osalta kiinnostus arvioidaan vertailuryhmistd vahdisimmadksi. Tyonantajat ovat
my0s haastateltujen liittojen mukaan kiinnostuneita osaamisen kehittamisests ja
sen tarve tunnistetaan. Mahdollisuuksia pyritddn jdrjestimddn tyoajalla, mutta
kaikkea kehittdmistd ei erindisistd syistd voida tydajalla tehda.

Hyodyllisimpid osaamisen kehittdimisen muotoja tarkasteltaessa
ekonomien ja tyonantajien ndkemykset eroavat jonkin verran. Ekonomit pitavat
kdrjessi olevia omatoimista tiedonpdivitystd, kokemusten jakamista
kollegoiden kanssa sekd lyhytkestoisia tietoiskuja tai koulutuksia ldhes yhta
hyodyllisind. Tyonantajakyselyn vastaajat taas kokevat tytssd oppimisen
selkedsti muita kehittdmisen keinoja hyodyllisempdnd. Seuraavat kolme
muotoa - omatoiminen tiedonpdivitys, tyon ohella tehtdva opintokokonaisuus
sekd kokemusten jakaminen - koetaan keskenddn yhtd hyodyllisiksi.
Ekonomien osalta selvitettiin myo6s, minkilaisia osaamisen kehittdmisen
muotoja organisaatioissa kdytetdan. Eniten mahdollisuuksia tarjottiin viimeisen
vuoden aikana kolmeen ekonomien mielestd hyddyllisimpddn osaamisen
kehittamisen muotoon. Tama saattaa selittya silld, ettd kaksi kolmesta kyselyyn
vastanneesta ekonomista kokee voivansa vaikuttaa kdytettdviin osaamisen
kehittamisen muotoihin. Toisaalta ekonomien voi olla haastavaa arvioida
sellaisten osaamisen kehittdmisen muotojen hyodyllisyyttd, joista heillad
itsellddn ei ole kokemusta. Haastattelujen mukaan kaytetyt ja hyodyllisimmaét
osaamisen kehittimisen muodot vaihtelevat organisaation tilanteen ja
kulloisenkin tarpeen mukaan. My06s Kkaytettdvissd olevat resurssit ja
kehitettdvan henkilon omat preferenssit vaikuttavat kaytettdvan kehittdmisen
muodon valintaan. Voidaan siis todeta, ettd hyodyllisimmit kehittdmisen
muodot vaihtelevat useista tekijoistd johtuen.

Hyodyllisimmiksi koetut lyhytkestoiset ja joustavat kehittdimisen muodot
heijastavat ajanpuutetta, mikd tutkimuksessa nousikin suurimmaksi osaamisen
kehittdmisen esteeksi niin ekonomien kuin ty6nantajaosapuolten vastauksissa.
Tulokset ovat yhtenevédiset Haapasalon (2009) sekéd Savolaisen ja Taukojdrven
(2004) tulosten kanssa. Ekonomien kokemusten mukaan seuraavana esteend
ovat tyonantajalle aiheutuvat kustannukset ja sopivan tarjonnan puute.
Tyonantajalle aiheutuvat kustannukset osaamisen kehittdmisen esteend saattaa
heijastaa erityisesti tutkimuksen tekohetkelld vallinnutta taloudellista tilannetta,
jonka koetaan vaikuttavan osaltaan osaamisen kehittdmiseen. Samankaltainen
vaikutus on havaittu mm. Schmidtin ja Vanhalan (2010) tutkimuksessa.
Taantuman vaikutusta voitaisiin mitata seurantatutkimuksella, josta ndhtdisiin
taantuman todellinen vaikutus tyonantajien panostuksiin ja asenteisiin sekd
ekonomien kokemuksiin niistd. Mielenkiintoista olisi myods selvittda
vaikuttaako taantuma osaamisen kehittamiseen sitd vdhentdvasti vai
muuttuvatko kéytettdvat osaamisen kehittdmisen muodot taantuman
vaikutuksesta.

Sopivan tarjonnan puute osaamisen kehittimisen esteend kuvaa sitd, etta
ekonomien kokemiin todellisiin kehittdmisen tarpeisiin ei pystytd vastaamaan.
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Akavan jdsenille tehdyssd tutkimuksessa taas suurin osa vastaajista koki, ettd
sopivia osaamisen kehittamisen mahdollisuuksia on tarjolla hyvin (Akava 2009).
Liiketoimintaosaamisen alueella tarjontaa ehkd on, mutta ekonomit itse kokevat
tarkeimpind kehittamisen alueina tieteelliseen ldhestymistapaan sekd osin
henkilokohtaisiin ominaisuuksiin ja vélineellisiin taitoihin lukeutuvat
osaamisalueet. Jatkossa olisi hyva pohtia mitd voidaan tehdd, ettd ndma tarpeet
ja tarjonta saadaan kohtaamaan. Mielenkiintoista olisi myos verrata miten
ekonomien tarpeet eroavat akavalaisten tarpeista yleisesti.

Tyonantajien keskuudessa suurena esteend osaamisen kehittamiselle
koetaan tyontekijan oman kiinnostuksen puute. Tdmd eroaa selkedsti
ekonomien ndkemyksestd. Osapuolten erilaisille ndkemyksille voi olla useita
syitd. Toisaalta ndkemysten eroa voi selittdd se, ettd ekonomikyselyn vastaajiksi
ovat valikoituneet osaamisen kehittimisestd kiinnostuneet ekonomit. Toisaalta,
kuten haastatteluissa nousi esiin, osa ekonomeista varmasti tuo kiinnostuksensa
esiin aktiivisemmin kuin toiset, jotka ehkd vain hiljaa odottavat, ettd
mahdollisuutta tarjotaan. Edelld esitetty voi selittdd myos sitd, miksi
tyonantajilla on ndkemys siitd, etteivat eldkeikdd ldhenevit tyontekijdt ole
kiinnostuneita osaamisen kehittdmisestd. Nykypdivand osaamisen kehittamisen
tarkeydestd puhutaan paljon ja nuorilla on varmasti erilainen kasitys jatkuvasta
osaamisen kehittdmisestd, kun taas vanhemman ajattelumallin mukaan
tutkinnon myotd hankitulla osaamisella pérjdsi tyoeldmdssd pitkddn.
Nykypéivana tutkinto ndhd&én yleisesti vain pohjana tydeldmaéssa tapahtuvalle
osaamisen kehittimiselle, minkd vuoksi nuoremmat saattavat ndyttaytya
aktiivisempina osaamisen kehittdmisen saralla. Toisaalta vanhemmilla
tyontekijoilla on takanaan pitkd tydura ja kokemuksen myo6td saatu osaaminen
voi itsestd tuntua riittdvaltd eikd osaamisen kehittamistd ndin ollen koeta
tarpeelliseksi.

Kehitettdvistd osaamisalueista tarkeimmadt jakautuvat ekonomiosaamisen
kolmelle alueelle: tieteelliseen ldhestymistapaan, vélineellisiin taitoihin ja
henkilokohtaisiin =~ ominaisuuksiin. Tieteellisistd valmiuksista tarkeimpid
kehittdmisen alueita ovat ekonomien mukaan kyky hahmottaa ja hallita
kokonaisuuksia, ongelmanratkaisutaidot, analyyttiset, systemaattisen ajattelun
taidot, projektinhallintataidot sekd valmius omaksua wuusia asioita.
Vilineellisten taitojen osalta neuvottelu- ja esiintymistaitojen kehittdiminen
koetaan tarkeimmaiksi ja henkilokohtaisista taidoista tarkeimpind koetaan
vuorovaikutustaidot sekd organisointi- ja koordinointikyky. Erilaisen ihmisten
viliseen vuorovaikutukseen liittyvdn osaamisen kehittiminen nayttédisi
nousevan tdrkedksi. Tamd on osaamisalue, mitd tarvitaan jokapdivdisessa
tyossd menestymiseen tehtivdnkuvasta ja asemasta riippumatta. Huomion
kiinnittdminen vuorovaikutustaitojen kehittimiseen on ndin ollen erittdin
tarkedd. SEFE voisi tdssd olla tukemassa ekonomeja esimerkiksi erilaisiin
vuorovaikutustaitoihin liittyvien seminaarien ja tilaisuuksien kautta.
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8.2 Johtopditokset

Taman tutkimuksen perusteella voi todeta, ettd tyonantajien suhtautuminen
osaamisen kehittdimiseen koetaan sekd ekonomien ettd tyonantajaosapuolen
niakemyksen mukaan myonteiseksi. Tulos on yhdenmukainen aiemmissa
tutkimuksissa saatujen osaamisen kehittimiseen kohdistuvien tutkimustulosten
kanssa, jotka osoittavat henkiloston kehittdmisen panostusten lisddntyneen
viime vuosina Suomessa (Schmidt & Vanhala 2010, Hytonen 2002). Tastd
voidaan pddtelld, ettd organisaatioissa ymmidrretidn yhi paremmin osaamisen
kehittdmisen merkitys muuttuvassa maailmassa ja kiristyvdssi kilpailuympdristdssi.
Osaamisen kehittamiseen kohdistuvat panostukset parantavat paitsi
organisaation  suoriutumista, my6s tyonantajakuvaa  houkuteltaessa
organisaatioon parhaita osaajia ja ndin auttavat organisaatiota menestykseen
tulevaisuudessa.

Téassd tutkimuksessa havaittiin, ettd johdon osaamisen kehittdmiseen
panostetaan ja sen tdrkeys tunnistetaan paremmin verrattuna alemmilla
organisaatiotasoilla toimiviin ekonomeihin. Tamé& tulos on yhdenmukainen
Schmidtin ja Vanhalan (2010) tutkimuksen kanssa. Vaikka johdon osaamisen
kehittdminen on tdrkedd, on asiantuntijoissa ja toimihenkildissd suuri
potentiaali ja organisaation kilpailuedun ldhde (ks. Viitala 2002; Otala 2000, 23-
29; Bubb & Earley 2007, 1-2). Tulos antaa viitteitd siitd, ettd asiantuntijoiden ja
toimihenkildiden osaamisen kehittimisen panostamisen tirkeytti ei ole tdysin
tunnistettu organisaatioissa. Tyon tekemisen tavat ja vélineet, jopa kokonaiset
ammattikunnat ovat muutoksessa (Ranki, 1999, 29-30; Ruohotie 1996, 9-12;
Elinkeinoeldmé&n keskusliitto 2010.) ja namd muutokset vaikuttavat erityisesti
asiantuntijoihin ja toimihenkiloihin. Ilman n&diden ryhmien osaamisen
kehittdmistd organisaatio jdd helposti jdlkeen kehityksestd ja kilpailijoista,
minkd vuoksi my0s asiantuntijoiden ja toimihenkildiden osaamisen
kehittamiseen tulee organisaatioissa panostaa.

Tama tutkimus osoittaa, ettd suurin osa tyonantajista kokee vastuun
osaamisen  kehittimisestd olevan osapuolten yhteinen. Ajatus on
yhdenmukainen mm. Elinkeinoeldmédn keskusliiton ndkemyksen kanssa
(Elinkeinoeldmdn keskusliitto 2009; Van der Sluis 2007). Vaikka tdmé&n
tutkimuksen perusteella ndyttdisi siltd, ettd vastuu on yhteinen, eivat kaikki
ekonomit koe voivansa vaikuttaa osaamisensa kehittdmiseen. Tulos osoittaa
Luoman (1998, 2000) ajatusta tukien, ettd osaamisen kehittimiseen panostaminen on
monessa tapauksessa organisaatioldhtoistd. Tdlld wvoi olla  merkitystd yksilon
motivaatiolle ja sitoutumiselle, jotka ovat tarkeitd osaamisen kehittamisessd, koska
oppiminen on lopulta kiinni yksilostd itsestdan (Otala 2000, 235). Tulos voi
selittdd myos tyonantajien kokemaa yksilon kiinnostuksen puutetta osaamisen
kehittamisen esteend.

Tyonantajien  suuntaan on  hyvd  muistuttaa  sddnnollisten
kehityskeskustelujen merkityksestd ja tdrkeydestd sekd siitd, ettd parhaan
tuloksen aikaansaamiseksi kehittdimisen muotojen valinnassa on hyvad
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huomioida paitsi menetelmédn sopivuus tilanteeseen, myds tyontekijan omat
preferenssit ja oppimistyyli (Kolb). Oppimistyylin huomiointi parantaa yksilon
motivaatiota ja tdtd kautta voi vaikuttaa myos ekonomien lisddntyneeseen
kiinnostukseen osaamisen kehittamistd kohtaan. Ekonomeja sekd muita
korkeakoulutettuja tulee kannustaa aktiivisuuteen osaamisen kehittdmisessa ja
oman oppimistyylin tunnistamisessa. Tdssd myos SEFE voi olla mukana
esimerkiksi aiheeseen liittyvien tilaisuuksien kautta. Kun omat tavoitteet ja
tarpeet tuodaan aktiivisesti esille tyonantajien kanssa kaytavissa keskusteluissa,
myo6s mahdollisuudet osaamisen kehittdmiseen paranevat.

Tassd tutkimuksessa hyodyllisimmiksi kehittdmisen muodoiksi nousivat
lyhytkestoiset ja helposti oman tyon oheen sovitettavat kehittdmisen muodot.
Tulos on yhtenevdinen mm. Haapasalon (2009) tutkimuksen kanssa.
Tyonantajat ndkevit selkedsti my0s tydssd oppimisen merkityksen, mikd sekin
osittain kertoo tiukoista aikaresursseista sekd halusta kehittdd osaamista niin,
etti oppi on suoraan hyoddynnettdvissd omassa tydssd. Ekonomit eivit
kuitenkaan koe tytssd oppimisen kuuluvan hyodyllisimpien menetelmien
joukkoon. Tamd on selked haaste henkilostdjohdolle, mikili tydssd oppimisen
roolia ei osata perustella ja tuoda esiin. Tuloksista voidaan pddtelld, etta
henkildstdjohdon tulisi paremmin vastata tihin haasteeseen perustelemalla tyossi
oppimisen merkitysti ja kehittimdlli keinoja, joiden avulla tydssi oppiminen saadaan
paremmin nikyvdksi. Yleisesti tunnettu lausahdus “Tekemadlld oppii” jda tulosten
perusteella ekonomien osalta huomioimatta. Tyomarkkinajdrjestot voivat
toimia tukena tyodssd oppimisen ndkyvidksi tekemisessd, jotta osaamisen
kehittymistd voidaan jatkossa myos siltd osin mitata ja hyodyntaa.

Yhtd parasta osaamisen kehittdmisen muotoa ei tdssd tutkimuksessa
Ioydetty eikd se ole ehkd tarpeellistakaan mm. yksiloiden vilisistd eroista
johtuen. Jatkossa olisi mielenkiintoista tutkia yksildiden oppimistyylien ja eri
osaamisen kehittdmisen muotojen yhteyttd toisiinsa. Hyodyllisimmiksi koetut
lyhytkestoiset ja joustavat kehittimisen muodot heijastavat molempien
osapuolten suurimpana osaamisen kehittimisen esteend kokemaa ajanpuutetta.
Tyonantajien keskuudessa suureksi esteeksi ekonomien ndkemyksestd eroten
nousi my0s tyontekijan kiinnostuksen puute. Tdstd voidaan pddtelld, ettd
tyonantajat eivit ehki ole onnistuneet riittivdsti korostamaan osaamisen kehittimisen
yksilollisid hyotyji kaikkien tyontekijoiden osalta ja ndin motivoimaan myos niitd,
joiden kiinnostus tuntuu lihtokohtaisesti vihdiseltd. Erityisesti eldkeikdd lahestyvien
tyontekijoiden osalta osaamisen kehittdmisessd voitaisiinkin = keskittya
osaamisen lisddmisen sijasta heilld olevan hiljaisen tiedon siirtdmiseen muille
esimerkiksi mentoroinnin ja keskustelujen kautta. N&in kehitetddn paitsi
nuorempien tyontekijoiden, my6s koko organisaation osaamista ja
pienennetddn osaamisen menettdmisen riskid vanhimpien siirtyessd eldkkeelle.
My0s tdssd prosessissa vuorovaikutustaidot nousevat tarkeddan osaan.

Ekonomien mielestd tarkeimmat kehittamisen alueet eivat valttamatta ole
samoja, joilla tyonantajien ndkemyksen mukaan on eniten kehitettavaa
(Empiros Oy 2011). Raidan (2011) raportti tukee tdtd ndkemystd. TyoOssd
merkityksellisimmiksi tunnistetut osaamisalueet, joita myo6s yliopisto-opinnot
olivat kokemusten mukaan parhaiten kehittineet, ovat pddosin niitd, milld
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alueilla kehittyminen koettiin tdssd tutkimuksessa tdrkeimmdksi. Edelld
esitetyn perusteella voidaan tulla johtopddtokseen, ettd ekonomit eivit halua
kehittyd ainoastaan heikoimmilla osaamisalueilla vaan he nikevdt tirkeiksi vahvojen
osaamisalueiden kehittimisen edelleen. Myos tyoelaman muuttuvilla vaatimuksilla
on vaikutusta tarkeimmiksi koettuihin kehittdmisen alueisiin.

Jatkotutkimushaasteena voidaan ndhdd tarkempi pureutuminen siihen,
kohdistuvatko tyonantajien osaamisen kehittdmistoimet ainoastaan tehtdvaan
liittyvdan vai myos yleiseen osaamiseen. Haapasalon (2009) tutkimus antaa
viitteitd siitd, ettd yleiseen osaamiseen ei oltaisi valmiita panostamaan samalla
tavalla (Haapasalo 2009) ja tdssd tutkimuksessa haastatteluissa tuotiin esiin
ajatus siitd, ettd tyonantajan vastuulla olisi kehittdd juuri tehtdvaan liittyvaa
osaamista. My0s organisaation kehittimisen orientaation (Luoma) vaikutusta
pdatoksentekoon olisi mielenkiintoista tutkia lisdd. Tutkimuksen kohteena
olisivat taustatekijdt ja syyt, jotka vaikuttavat osaamisen kehittdmistoimien
kdynnistdmiseen. Mielenkiintoista olisi myos selvittdd, vaikuttavatko
tyontekijin vai tyonantajan ndkemykset ja tarpeet enemmidn osaamisen
kehittdmiseen eli jakautuuko vastuu todella molemmille osapuolille ja milla
tavalla.
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LIITTEET

LITE1
Ekonomikyselyn sdhkopostin saateteksti

Arvoisa ekonomi,
Opiskelen kauppatieteitda Jyvaskyldn yliopiston kauppakorkeakoulussa ja teen
parhaillaan pro gradu -tutkielmaa ekonomien ammatillisen osaamisen kehittamisesta.
Tutkin tydnantajien asenteita ja panostuksia ammatillisen osaamisen kehittdmiseen
ekonomien kokemusten kautta.
Suomen Ekonomiliitto SEFE ry haluaa jatkuvasti kehittdd jasenpalveluitaan seka
ekonomien edunvalvontaa. Tutkimukseni avulla saadaan tdrke&d tietoa tdmén
kehitystyon taustaksi ja tueksi.

On erittéin tarkeaa, ettd mahdollisimman moni vastaa kyselyyni.
Vastaaminen vie noin 15 minuuttia aikaa.

Vastaa kyselyyn klikkaamalla linkkia:
Jos linkki ei aukea klikkaamalla, kopioi se selaimen osoiteriville hiiren avulla.

Tulokset késitellddn anonyymisti eikd yksittdisen vastaajan tietoja voida yhdistaa
vastauksiin. Vastausaikaa on 4.5.2011 asti.

Tutkimuksen tuloksista tiedotetaan mm. SEFEn kotisivuilla ja Ekonomi-lehdessa.
Kiitos yhteistydstanne.
Mukavaa kevétta toivotellen,

Anna Hartikainen
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LIITE 2
Ekonomikyselyn kyselylomake

Ekonomien ammatillisen osaamisen kehittdminen

Tervetuloa vastaamaan kyselyyn!
Ohjeita vastaamiseen:

Vaikka toimisit esimiehena tai tydnantajan edustajana, pohdi kysymyksia omasta
nakokulmastasi tyontekijand, ei esimiehené.

Jos et ole talla hetkelld tydeldmassa, vastaa kysymyksiin arvioimalla tilannetta edellisen
tyopaikkasi ja viimeisen tydssédolovuoden mukaan.

Kun puhutaan tyonantajasta, tarkoitetaan tyonantajaorganisaatiotasi yleensa.
Esimiehestd puhuttaessa tarkoitetaan omaa esimiestasi.

Tydnantaja

() valtio

() valtion liikelaitos

() kunta/kuntayhtyma

() kunnallinen liikelaitos tai kunnan omistama yritys
() yliopisto

() muu julkisyhteiso

() yksityinen yritys

() jarjesto/saatio/vastaava

() Jokin muu, mika

Tybdnantajaorganisaation henkildstomaara

() Alle 10
() 10-49
() 50-249
() 250-499
() YIi 500

Asema organisaatiossa

() ylin johto (p&é&-, toimitus- ja varatoimitusjohtaja)

() johto (markkinointi-, henkilGsto-, talousjohtaja)

() keskijohto (osastopaallikko, toimistopaallikko, tiiminvet&jd)

() asiantuntija (esim. suunnittelija, projektipéaallikko, kehittdja, ei esimiesasemassa)
() toimihenkil®

() professori, lehtori tai muu opettaja

() Jokin muu, mika
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Tyédtilanteesi

() Vakituisessa kokopéivatyodssa

() Maaraaikaisessa kokopéaivatyossa

() Vakituisessa osa-aikatyossa

() Madraaikaisessa osa-aikatydssa

() Tyoeldaman ulkopuolella (ty6ttémana, elakkeelld, opiskelemassa, &itiys- tai
vanhempainvapaalla tms.)

Tehtavaalue

() Yleishallinnolliset tehtévét

() Tietojenkasittely- / ICT-tehtavat
() Henkiléstohallinnolliset tehtavét
() Taloudelliset tehtavéat

() Markkinoinnin tehtavat

() Logistiikka

() Opetus- / tutkimustehtavat

() Palvelu- ja neuvontatehtdvat

() Sihteerin / assistentin tehtdvat
() Muut tehtévat

Kuinka kauan olet tydskennellyt nykyisen tyonantajasi palveluksessa?

() alle vuoden

() 1-3vuotta

() yli kolme mutta enintdin 5 vuotta
() yli 5 mutta enintaan 10 vuotta

() yli 10 vuotta

Kuinka kauan olet tydskennellyt nykyisessa tehtavassasi?

() Alle vuoden

() 1-3vuotta

() yli 3 mutta enintdédn 5 vuotta
() yli 5 mutta enintdan 10 vuotta
() yli 10 vuotta

Misséa seuraavista osaamisalueista kehittymisen koet tarkeimmaksi nykyisessa
tydssasi? Valitse enintéddn 7 tarkeinta. Jos et ole talla hetkella tybelamassa, arvioi
viimeisimman tydpaikkasi mukaan.

[1 Yleinen talouden tuntemus

[1 Viestintdvalmiudet didinkielella

[1 Viestintdvalmiudet vierailla kielill&

[1 Yrittdjavalmiudet (tiedolliset/asenteelliset)

[1 Valmiudet toimia kansainvalisessa ympéristossa
[1 Yleiset johtamistaidot
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Henkilostojohtamis-/esimiestaidot
Tietotekniset valmiudet
Valmius omaksua uusia asioita
Ongelmanratkaisutaidot
Esiintymistaidot
Vuorovaikutustaidot
Neuvottelutaidot
Projektinhallintataidot
Ty6eldmatietous / tylainsaddanto
Eettisesti vastuullisen toiminnan valmiudet
Oman erikoistumisalan teoreettinen osaaminen
Analyyttiset, systemaattisen ajattelun taidot
Tiedonhankintataidot
Organisointi- ja koordinointikyky
Taloussuunnittelu ja budjetointi
Opetus-, koulutus- ja ohjaustaidot
Ryhmatyotaidot/tiimitydskentelytaidot
Kyky luoda verkostoja
Aloitteellisuus, ideointikyky
Liiketoiminnan perusosaaminen
Kyky hahmottaa ja hallita kokonaisuuksia
Tieteelliset valmiudet
Kriittisyys
Kyky sopeutua muutoksiin
Jokin muu, mika

[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]

Kuinka usein keskustelet ammatillisen osaamisesi kehittdmisesta esimiehesi
tai muun tyénantajasi edustajan kanssa? (valitse parhaiten sopiva vaihtoehto)

() Useammin kuin kerran kuukaudessa
() 1-3 kk vélein

() 2-3 kertaa vuodessa

() Kerran vuodessa

() Harvemmin kuin kerran vuodessa
() En lainkaan

Kuinka usein tydonantajasi tarjoaa sinulle mahdollisuutta ammatillisen
osaamisen kehittamiseen? (valitse parhaiten sopiva vaihtoehto)

() Useammin kuin kerran kuukaudessa
() 1-3 kk vélein
() 2-3 kertaa vuodessa
() Kerran vuodessa
() Harvemmin kuin kerran vuodessa
() Ei lainkaan
Mihin seuraavista ammatillisen osaamisen kehittdmisen muodoista sinulle on
tyonantajasi puolesta annettu mahdollisuus viimeisen vuoden aikana? Jos et ole



136

talla hetkella tyossa, pohdi tilannetta edellisen tydssaolovuotesi mukaan.

[ 1 omatoiminen tiedonpdivitys esim. lukemalla

[1 verkko-opinnot/monimuoto-opinnot joissa verkko-oppimisymparistd mukana

[1 kehittymiseen tahtadvéa kokemusten jakaminen kollegoiden ja tyotuttavien kanssa
tapaamisissa/puhelimessa/sahkopostitse

[1 tydssé oppiminen esim. vaihtamalla ty6tehtavia (tyonkierto) tai olemalla mukana
uudessa projektissa

[1 séanndlliset tapaamiset esim. mentorin tai tyénohjaajan kanssa

[1 lyhytkestoiset tietoiskut, koulutukset tai ajankohtaisseminaarit

[1 pitkakestoiset tydajalla tehtavét koulutuskokonaisuudet

[1 pitké&kestoiset vapaa-ajalla tehtdvét koulutuskokonaisuudet

[1 tyon ohella tehtdva opintokokonaisuus, joka muodostuu useista lyhyista
koulutustilaisuuksista (esim. Johtamisen erikoisammattitutkinto)

[1 akateeminen jatkotutkinto (lis./tri.)

[1 Jokin muu, mika

Kuinka monta paivaa olit yhteensd ammatillisen osaamisesi kehittamiseen
liittyen konferensseissa, seminaareissa tai koulutuksissa viimeisen vuoden aikana?

Tyobajalla
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Tydajan ulkopuolella
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Kuinka monta paivaa olit tybnantajasi jarjestamassa tai muutoin tydnantajan
tukemana ammatillisen osaamisesi kehittamiseen liittyen konferensseissa,
seminaareissa tai koulutuksissa viimeisen vuoden aikana?

Tyobajalla
()0
()1
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Minkalaiseen koulutukseen olet osallistunut viimeisen vuoden aikana?
Valitse sopivat vaihtoehdot.

[1 Olen osallistunut tydnantajan jarjestaméan tai kustantamaan koulutukseen tytajalla.
[1 Olen osallistunut tydnantajan jarjestaméan tai kustantamaan koulutukseen vapaa-
ajalla.

[1 Olen osallistunut tydvoimakoulutukseen.

[1 Olen osallistunut/suorittanut ammatillisen erikoistumiskoulutuksen,
patevoitymiskoulutuksen tms.

[1 Olen suorittanut opintoja tahtaimessa toinen korkeakoulututkinto.

[1 Olen suorittanut tieteellisid/taiteellisia jatko-opintoja.

[1 Olen osallistunut SEFEnN tai ekonomiyhdistyksen jéarjestamaan koulutukseen tai
tilaisuuteen.

[1 Olen suorittanut muun koulutuksen tai tutkinnon.

[1 En ole osallistunut koulutukseen.

Montako tuntia viikossa keskimaarin kaytat tydaikaasi ammatillisen
osaamisen kehittdmiseen muuten kuin koulutuksessa, esimerkiksi lukemalla
ty6hosi liittyvad materiaalia tai osallistumalla henkilékohtaiseen kehittdmiseen
kuten mentorointiin tai tyénohjaukseen?

() Oh

() 1-2h

() 3-4h

() 5-6h

() 7-10h

() yli 10h viikossa

Montako tuntia viikossa keskiméaarin kaytat vapaa-aikaasi ammatillisen
osaamisen kehittdmiseen muuten kuin koulutuksessa, esimerkiksi lukemalla
tyohosi liittyvad materiaalia tai osallistumalla henkilokohtaiseen kehittdmiseen
mentorointiin tai tyénohjaukseen?
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() Oh

() 1-2h

() 3-4h

() 5-6h

() 7-10h

() yli 10h viikossa

Mitka seuraavista ammatillisen osaamisen kehittdmisen muodoista koet
itsellesi hyodyllisimmiksi? Valitse 1-3 sinulle hyddyllisinta.

[ 1 omatoiminen tiedonpaivitys esim. lukemalla

[1 verkko-opinnot/monimuoto-opinnot joissa verkko-oppimisympaéristd mukana

[1 kehittymiseen tahtadvé kokemusten jakaminen kollegoiden ja ty6tuttavien kanssa
tapaamisissa/puhelimessa/sahkopostitse

[ ] tydssé oppiminen esim. vaihtamalla tyotehtavié (tyonkierto) tai olemalla mukana
uudessa projektissa

[1 s&anndlliset tapaamiset esim. mentorin tai tyénohjaajan kanssa

[1 lyhytkestoiset tietoiskut, koulutukset tai ajankohtaisseminaarit

[1 pitké&kestoiset tydajalla tehtdvat koulutuskokonaisuudet

[1 pitkakestoiset vapaa-ajalla tehtévat koulutuskokonaisuudet

[1 tyon ohella tehtdva opintokokonaisuus, joka muodostuu useista lyhyista
koulutustilaisuuksista (esim. Johtamisen erikoisammattitutkinto)

[1 akateeminen jatkotutkinto (lis./tri.)

[1 Jokin muu, mika

Miten arvioit oman esimiehesi kiinnostuksen oman ammatillisen osaamisesi
kehittamiseen?

() erittdin kiinnostunut

() melko kiinnostunut

() melko vahan kiinnostunut
() erittdin vahan kiinnostunut
() eilainkaan kiinnostunut
() en osaa sanoa

Miten arvioit tydnantajasi kiinnostuksen ammatillisen osaamisen
kehittdmiseen organisaatiossanne?

() erittdin kiinnostunut
() melko kiinnostunut
() melko vahan kiinnostunut
() erittéin vahan kiinnostunut
() eilainkaan kiinnostunut
() en osaa sanoa
Miten arvioit tydnantajasi kiinnostuksen seuraavien ryhmien ammatillisen
osaamisen kehittamiseen?
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ei €
lainkaan n osaa

kiinnostunut kiinnostunut kiinnostunut kiinnostunut kiinnostunut sanoa

Johtotehtavissa

tyOskentelevat ()
Esimiestehtaviss 0)
a tydskentelevat
Asiantuntijateht 0
avissa tyoskentelevét
Toimihenkil6teh 0
tavissa tydskentelevat

0
0
0
0

0
0
0
0

0
0
0
0

O
O
O
O

Miten arvioit tydnantajasi kiinnostuksen seuraavien ryhmien ammatillisen
osaamisen kehittamiseen?

alle
vuoden
organisaatiossa
tyoskennelleet

1-3
vuotta
organisaatiossa
tyoskennelleet

yli
kolme mutta
enintaén 5
vuotta
organisaatiossa
tyoskennelleet

yli 5
vuotta
organisaatiossa
tyoskennelleet

erittai
n
kiinnostunut

0

0

0

0

kiinnostunut

melko melko erittai ei en
vahéan n vahan lainkaan 0saa sanoa
kiinnostunut kiinnostunut kiinnostunut

0) () () () ()

0) () () 0 ()

0) () () 0 ()

0) () () 0) ()

Kuinka todennakdisena pidat, etta pystyt kehittdmaan osaamistasi
toivomaasi suuntaan taman hetken tydpaikassasi lahitulevaisuudessa?

erittdin todennakdisena

melko toden

nakoisena

erittdin epatodennékoisena
en osaa sanoa

()
()
() melko epétodennédkoisena
()
0)

Kuinka paljon voit itse vaikuttaa omalla kohdallasi kaytettaviin ammatillisen
osaamisen kehittdmisen muotoihin?
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erittain paljon
melko paljon
melko vahén
erittéin vahan
en lainkaan
en 0saa sanoa

(
(
(
(
(
(

N N N N N N

Ota kantaa vaittamaan: ""TyOnantajani tarjoaa riittavasti mahdollisuuksia
oman ammatillisen osaamiseni kehittdmiseen?"

() erittdin samaa mielta
() melko samaa mielt4
() melko eri mielta

() taysin eri mielta

() en osaa sanoa

Mitka tekijat ovat mahdollisesti esteind ammatillisen osaamisesi
kehittamiselle? Valitse 1-3 suurinta estetta.

[1 ajanpuute tyotilanteen vuoksi
[1 esimiehen/tydnantajan suhtautuminen
[] tyonantajalle aiheutuvat kustannukset
[1 tybnantaja ei jarjesta koulutusta
[] tyO6nantaja ei arvosta ammatillisen osaamisen kehittamista
[] itselle aiheutuvat kustannukset
[ 1 oman kiinnostuksen puute

[1 hintataso

[1 sopivan tarjonnan puute

[1 vaikeus pééasté kiinnostavaan koulutukseen
[1 vaikea tiedonsaanti tarjonnasta
[1 koulutuksen tarjoajien hankala sijainti
[] ty6toveri(e)n suhtautuminen

[1 ika

[] terveydelliset syyt

[1 perhesyyt

[ ] epatietous kehittdmisen laadusta
[1 epétietous kehittdmistoimien hyddyllisyydesté
[ 1 harrastuksiin kuluva aika
[1 asema tyOyhteistssa
[1 Jokin muu, mika

Sukupuoli

() Nainen
() Mies

Syntymavuosi
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Tyo6paikan sijainti (edellisen, mikali et ole talla hetkella tydssa)
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() Paakaupunkiseutu
() Muu Uusimaa

() Varsinais-Suomi
() Satakunta

() Hame

() Pirkanmaa

() Paijat-Hame

() Kymenlaakso

() Eteld-Karjala

() Etela-Savo

() Pohjois-Savo

() Pohjois-Karjala
() Keski-Suomi

() Eteld-Pohjanmaa
() Pohjanmaa

() Pohjois-Pohjanmaa
() Kainuu

() Lappi

() Ahvenanmaa

Valmistumisvuosi (KTM)
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Yliopisto, jossa suoritit tutkintosi

() Aalto-yliopiston kauppakorkeakoulu/Helsingin kauppakorkeakoulu
() Turun kauppakorkeakoulu

() Itd-Suomen yliopisto /Joensuu/Kuopio

() Jyvéskylan yliopisto

() Oulun yliopisto

() Lapin yliopisto

() Tampereen yliopisto

() Vaasan yliopisto (/kauppakorkeakoulu/korkeakoulu)
() Lappeenrannan teknillinen yliopisto (/korkeakoulu)
() Svenska handelshdgskolan

() Abo Akademi

() jokin muu
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LIITE 3
Tyonantajakyselyyn liitetyt kysymykset

Sukupuolenne
1 Nainen
2 Mies

Organisaationne sijainti
1 Padkaupunkiseutu

2 Muu Eteld-Suomi

3 Lounais-Suomi

4 Lénsi- ja Sisd-Suomi

5 Itd-Suomi

6 Pohjois-Suomi

7 Lappi

Organisaationne toimiala

1 Teollisuus

2 Terveys ja hyvinvointi (sekd yksityinen ettd julkinen)
3 Finanssi

4 Kauppa

5ICT

6 Muu julkinen ala

7 Muu

Organisaationne henkil6ston maara
1)1-9

2)10-49

3) 50 - 249

4) 250 tai enemman

Koulutuksenne

1 Kauppatieteellinen koulutus

2 Teknistieteellinen koulutus

3 Terveys- tai ladketieteellinen koulutus
4 Muu koulutus *

Oletteko toiminut esimiehend ja/tai ottanut toihin vuoden 2005 jilkeen
kauppatieteellisen koulutuksen saaneen ekonomin, kauppatieteiden
maisterin tai kandidaatin?

1 Kyll4 olen

2Enole

3 En osaa sanoa

Korkeakoulutetun osaajan ammatillisen osaamisen ylldpito ja kehittiminen
on
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1 tdysin tyontekijan vastuulla

2 enemmén tyontekijan vastuulla
3 yhtd paljon molempien vastuulla
4 enemmadn tyonantajan vastuulla
5 tdysin tyonantajan vastuulla

0 en osaa sanoa

Korkeakoulutetun osaajan ammatillisen osaamisen ylldpidon ja
kehittimisen tulisi tapahtua

1 tdysin vapaa-ajalla

2 enimmékseen vapaa-ajalla

3 tasapuolisesti tyo- ja vapaa-ajalla

4 enimmakseen tyoajalla

5 tdysin tyoajalla

0 en osaa sanoa

Arvioikaa seuraavien ryhmien ammatillisen osaamisen ylldpitoa ja
kehittimisti skaalalla

1 ei lainkaan tirkedd

2 erittdin vihin tarkeai

3 melko vihin tirkeda

4 melko tiarkeda

5 erittdin tarkeda

0 en osaa sanoa

() alle vuoden organisaatiossa tyoskennelleet
() 1-5vuotta organisaatiossa tyoskennelleet
() yli5 vuotta organisaatiossa tyoskennelleet
() johtotehtdvissd tyoskentelevit

() esimiestehtdvissd tyoskentelevit

() asiantuntijatehtdvissa tyoskentelevét

() toimihenkil6tehtédvissad tyoskentelevét

Arvioikaa seuraavia ammatillisen osaamisen kehittimisen muotoja. Valitkaa
1-3 mielestinne hyodyllisintd.

() Omatoiminen tiedonpdivitys esim. lukemalla

() Verkko-opinnot/monimuoto-opinnot, joissa verkko-oppimisymparisto
mukana

() Kehittymiseen tdhtddva kokemusten jakaminen kollegoiden ja tyotuttavien
kanssa tapaamisissa, puhelimessa ja sahkopostitse

() Tyossd oppiminen esim. vaihtamalla tyotehtdvid (tyonkierto) tai olemalla
mukana uudessa projektissa

() Sdannolliset tapaamiset esim. mentorin tai tyonohjaajan kanssa

() Lyhytkestoiset tietoiskut, koulutukset tai ajankohtaisseminaarit

() Pitkdkestoiset tyonantajan tarjoamat koulutuskokonaisuudet
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Pitkékestoiset vapaa-ajalla tehtdvit koulutuskokonaisuudet
Tyon ohella tehtdva opintokokonaisuus, joka muodostuu useista lyhyista

koulutustilaisuuksista (esim. Johtamisen erikoisammattitutkinto)

)
)

Akateeminen jatkotutkinto (lis./tri.)
Jokin muu

Mitka tekijdt ovat mahdollisesti organisaatiossanne esteind ammatillisen
osaamisen ylldpidolle ja kehittimiselle? Valitkaa 1-3 mielestinne suurinta
estetta.

)
)
)
)
)
)
)
)
)
)
)
)
)
)
)
)
)
)
)
)
)

Ajanpuute tyotilanteen vuoksi
Esimiehen/ty6nantajan suhtautuminen
Tyodnantajalle aiheutuvat kustannukset
Tyodnantaja ei jarjestd koulutusta
Tyodnantaja ei arvosta kehittdmistoimia
Henkilolle itselle aiheutuvat kustannukset
Henkilon oman kiinnostuksen puute
Hintataso

Sopivan tarjonnan puute

Vaikeus pdéstd kiinnostavaan koulutukseen
Vaikea tiedonsaanti tarjonnasta
Koulutuksen tarjoajien hankala sijainti
Tyotoveri(e)n suhtautuminen

Ika

Terveydelliset syyt

Perhesyyt

Epatietous kehittdmisen laadusta
Epétietous kehittamistoimien hyddyllisyydesta
Haluttomuus kayttda vapaa-aikaa kehittdmiseen
Asema tyodyhteisossa

Jokin muu, mik&?*
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LIITE 4
Haastattelurunko

Pohdi teemoja liiton nikemyksen mukaan tyonantajien nikokulmasta ja
mieti myos, onko ekonomeilla jotain erityispiirteitd asiaan liittyen.

Teemat/kysymykset:

Miké on tydnantajan ja tyontekijan rooli osaamisen kehittamisessa?
- Miten osaamisen kehittdimisen tulisi ajallisesti asettua, tytajalle vai
vapaa-ajalle?
- Kenen vastuulla osaamisen kehittdiminen on?

Minkilaisia tavoitteita osaamisen kehittdmistoimilla on?
- Minkaélaista osaamista kehitetddn? (yleinen osaaminen vai erityinen,

tehtdvaan liittyvd osaaminen)

Minkilaiset kehittdmisen muodot koetaan hyodyllisimmiksi?

Miten ndet tyonantajien kiinnostuksen ammatillisen osaamisen
kehittdmiseen?
- asematason, virkaiin, talouden suhdanteen mahdollinen vaikutus?

Onko tekijoitd, jotka ovat esteend ammatillisen osaamisen kehittamiselle?



