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Tietotyötä ja tietotyöntekijöitä on tutkittu jo monta vuosikymmentä, mutta siitä 
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tietotyöntekijöiden osaaminen on tieteellisessä tutkimuksessa jäänyt melko 
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osaaminen on keskeistä kaikille tietotyöntekijöille. Tämän lisäksi tarkasteltiin 
myös sitä, miten näitä keskeisiä osaamisalueita voidaan mitata osaamiskar-
toituksen, inhimillisen pääoman tai henkilöstötilinpäätöksen avulla. 
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ded theory –menetelmää. Tutkimusaineisto kerättiin tietotyöntekijöiden puoli-
strukturoidulla haastattelulla sekä rekrytoinnin ammattilaisille suunnatulla lo-
makekyselyllä, joka toteutettiin internetin välityksellä. 

 

Erityisen keskeisinä tietotyöntekijöille voidaan pitää yleisemmän tason osaa-
misia, kuten esimerkiksi sosiaalisia taitoja tai ongelmanratkaisukykyä. Huo-
mattava merkitys on myös persoonaan liittyvillä ominaisuuksilla, motivaatiolla 
ja asenteella. Mittaamisen suhteen nämä ovat haastavia, sillä niiden toteami-
nen ei ole samalla tavalla yksinkertaista kuin ammattispesifin osaamisen ha-
vaitseminen. Nämä ominaisuudet ovat kuitenkin siinä määrin keskeisiä tieto-
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Knowledge work and knowledge workers have been studied for decades, but 
even today they lack established scientific definitions. Nonetheless, one could 
say that still larger part of present work can be classified as knowledge work. 
Selling their own knowledge and capability is what knowledge workers actual-
ly do. Still there is very little research concerning knowledge workers’ capabili-
ties. The aim of this study is to find out what kind of capabilities are the most 
vital for knowledge workers. Also this study will address the question about 
how these capabilities could be measured with competency mapping, human 
capital or human resource accounting. 
 
 
This study is a qualitative research and it utilizes the strategy of grounded 
theory. Semi-structured interviews with eight knowledge workers were con-
ducted and combined with results of internet inquiry for recruitment profes-
sionals. 

 

Most vital capabilities for knowledge workers seem to be more general capa-
bilities, for example social skills and problem solving skills. Also the im-
portance of personality, motivation and attitude should be mentioned. Meas-
uring these attributes is a challenge. Pointing out these qualities is not as 
simple as it is to note those special skills that are directly linked to one’s pro-
fession. Anyhow these capabilities have such an impact, that they should not 
be disregarded as being too difficult. 
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1  JOHDANTO 

 

1.1 TUTKIMUKSEN TAUSTA 

 

Tietotyön (knowledge work) määrä teollistuneissa maissa on viime vuosi-

kymmeninä lisääntynyt merkittävästi, joskin sen suhteellisesta osuudesta on 

esitetty vaihtelevia arvioita. Osansa tähän arvioiden moninaisuuteen tuo var-

masti se, että tietotyön ja tietotyöntekijän määritelmät ovat edelleen vailla yk-

siselitteistä sisältöä, vaikka aihetta on tutkittu vaihtelevalla innokkuudella aina 

siitä lähtien kun Peter F. Drucker vuonna 1959 esitti termin ensimmäisen ker-

ran.  Suuri osa tutkimuksesta näyttää keskittyvän tietotyön ja tietotyöntekijöi-

den määrittelyyn sekä tietotyön tuottavuuteen liittyviin kysymyksiin. Tätä tut-

kimusta tehdessäni havaitsin, että tietotyöntekijöiden osaaminen on jäänyt 

melko vähälle huomiolle. Aihetta on kenties jollain tasolla sivuttu, mutta sy-

vempi tutkimus aiheeseen liittyen on jäänyt vähäiseksi. Tämä siitäkin huoli-

matta, että tietotyöntekijät myyvät työmarkkinoilla nimenomaan omaa erityistä 

osaamistaan ja heidän työssään tietoon sekä osaamiseen liittyvät elementit 

ovat määritelmien mukaan keskeisiä. Tällä tutkimuksellani halusin avata kes-

kustelun tästä keskeisestä, mutta vähän tutkitusta aiheesta. Yhdistämällä 

kaksi paljon tutkittua käsitettä, tietotyöntekijät ja osaamisen, täydennän osal-

tani molemmista esitettyä teoriaa. 

 

Yksittäisten työntekijöiden osaamisella on huomattava merkitys organisaation 

toiminnalle, sen resursoinnille ja kyvylle toteuttaa strategiaansa. Osaamisella 

on myös vaikutusta yksittäisten työntekijöiden työssä jaksamiseen sekä työ-

viihtyvyyteen. Ei siis ole yhdentekevää, millaista osaamista ja kuinka paljon 

organisaation henkilöstöllä on. Tälle tutkimukselle on siis havaittavissa myös 
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liiketaloudellinen tilaus sen lisäksi, että se osaltaan täydentää tiettyä tieteellis-

tä tutkimusaukkoa. 

 

On sanottu, että vain mitattuja asioita voidaan tehokkaasti johtaa. Pelkästään 

se, että jotain mitataan, tekee siitä näkyvän ja näin mielenkiintoisen. Ilman 

mittaamista on mahdotonta tarkasti tietää, missä ollaan tällä hetkellä, ollaan-

ko kulkemassa oikeaan suuntaan, vai vaatiiko tulevaisuus tämänhetkisine 

näkymineen erityisiä toimenpiteitä. Näin ollen myös osaamista tulisi pyrkiä 

mittaamaan jollain tavalla, jotta sen arviointi, johtaminen ja kehittäminen olisi 

organisaatiossa mahdollista. Tämä lähtökohta on ensisijaisesti käytännön 

tarpeesta kumpuava. Tieteellisessä kirjallisuudessa on osaamisen lisäksi kä-

sitelty runsaasti myös osaamisen mittaamista. Koska tietotyöntekijöiden 

osaamisen mittaaminen on jäänyt melko vähälle huomiolle, puuttuu myös eri-

tyisesti näitä ominaisuuksia kuvaavien mittareiden tutkimus. 

 

Sen lisäksi, että tämäntyyppiselle tutkimukselle voidaan löytää sekä tieteelli-

nen että liiketaloudellinen tarve, on osaamisen mittaaminen mielenkiintoinen 

tutkimuskohde myös yksittäisten työntekijöiden kannalta. Nykyinen työelämä 

vaatii jokaiselta elinikäistä oppimista, joustavuutta ja aktiivista huolehtimista 

omasta ”markkina-arvostaan”. (Liukkonen, 2008, 60.; Ranki, 1999, 11.) Ai-

heen käsittely yleisellä tasolla saattaa herättää ihmiset ajattelemaan osaamis-

ta omana pääomanaan. Lisäksi mitä enemmän organisaatiot kiinnostuvat 

osaamisen mittaamisesta, sitä paremmat mahdollisuudet yksittäisillä työnteki-

jöillä on saada palautetta osaamisensa tasosta sekä löytää oman osaami-

sensa kannalta relevantit kehittämiskohteet. 
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1.2 TUTKIMUKSEN TAVOITTEET, TUTKIMUSONGELMA JA RAJAUKSET 

 

Pro gradu –tutkielmassani tarkastelen tietotyöntekijöiden (knowledge wor-

kers) osaamisen mittaamista. Tavoitteenani on selvittää, millaista osaamista 

tietotyöntekijät tarvitsevat ja millaisia asioita liittyy osaamisen mittaamiseen. 

Lisäksi esitän kolme vaihtoehtoista lähestymistapaa tietotyöntekijöiden 

osaamisen mittaamiseen. Tutkimuksen lopputuloksena syntyvää raporttia 

voidaan käyttää pohjana kun pohditaan sitä, miten organisaatiossa olisi tar-

koituksenmukaista lähestyä tietotyöntekijöiden osaamisen arvioimiseen liitty-

viä kysymyksiä. Koska jokainen organisaatio on erilainen, en katso tämän 

tutkimuksen laajuudessa mielekkääksi esittää ohjeita siihen, miten osaamisen 

mittaaminen tulisi suorittaa. Tarkoitukseni on enemmänkin kiinnittää huomiota 

tähän keskeisenä pitämääni asiaan ja täydentää osaltani tieteellistä keskuste-

lua. 

 

Tutkimukseni tutkimusongelma alakysymyksineen voidaan muotoilla seuraa-

vasti: 

MITEN TIETOTYÖNTEKIJÖIDEN OSAAMISTA VOIDAAN MITATA? 

Tietotyöntekijät ja osaaminen Miten määritellään tietotyöntekijä? 

Mitä tarkoitetaan osaamisella? 

Millainen osaaminen on tyypillis-

tä/keskeistä tietotyöntekijälle? 

Osaamisen mittaaminen Mitä osaamisen mittaamiseen liittyen 

tulisi ottaa huomioon? 

Miten osaamista voidaan mitata 

osaamiskartoituksen, inhimillisen 

pääoman tai henkilöstötilinpäätöksen 

avulla? 

Taulukko 1: Tutkimusongelma 
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Tässä tutkimuksessa kohteena ovat nimenomaan tietotyöntekijät, joten muut 

työntekijäryhmät jätetään lähtökohtaisesti tarkastelun ulkopuolelle. Se ei kui-

tenkaan tarkoita sitä, etteivätkö osaamiseen tai sen mittaamiseen liittyvät nä-

kökohdat pätisi myös muihin kuin tietotyöntekijöihin. Tässä tutkimuksessa ei 

myöskään oteta kantaa tietotyöntekijöiden määritelmien pätevyyteen tai sii-

hen, onko jako tietotyöntekijöihin ja muihin työntekijöihin edes millään tavalla 

mielekäs. Tutkimuksen kohteena on yksittäinen työntekijä, joten kysymykset 

organisaation osaamisesta jätetään tässä tutkimuksessa huomioimatta. Li-

säksi osaamiseen läheisesti liittyvät kysymykset esimerkiksi oppimisesta tai 

tietoprosesseista jätetään tämän tutkimuksen ulkopuolelle. 

 

1.3 TEOREETTINEN VIITEKEHYS, TUTKIMUSAINEISTO JA TUTKIMUS-

MENETELMÄT 

 

Tutkimukseni seisoo teorian osalta ikään kuin kolmella jalalla: tietotyöntekijöi-

den määritelmät, osaamisen määritelmät sekä osaamisen mittaamiseen liitty-

vä aikaisempi tutkimus. Tietotyöntekijöiden määritelmien osalta keskeisiä tä-

män tutkimuksen kannalta ovat nimenomaan ne, joissa tietotyö määritellään 

tehtävän työn sisällön mukaan. Näistä etenkin Thomas H. Davenportin (2005) 

viisiportainen tietotyöntekijöiden kategorisointi nousee esille. Osaamisen 

määritelmien osalta tämä tutkimus nojaa puolestaan vahvasti Viitalan (2005) 

esittämään osaamispyramidimalliin. Osaamisen mittaamiseen liittyen nostan 

yleisten elementtien lisäksi esiin kolme menetelmää: osaamiskartoituksen, 

inhimillisen pääoman näkökulman sekä henkilöstötilinpäätöksen. 

 

Tutkimuksessani hyödynnän laadullisia tutkimusmenetelmiä, jotka sopivat 

hyvin tämän kaltaiseen aiheen ymmärtämiseen ja kuvaamiseen tähtäävään 
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tutkimukseen (Eskola & Suoranta, 2000, 61). Tutkimusstrategia sisältää piir-

teitä sekä grounded theory –menetelmästä että tapaustutkimuksesta. Groun-

ded theory –menetelmä sopii käytettäväksi silloin, kun tietyn aineiston pohjal-

ta rakennetaan vähän tutkitun ilmiön perustaa ja muodostetaan kokonaan 

uutta teoriaa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2009, 36-37.) Tässä tut-

kimuksessa muodostetaan luokitellen ja analysoiden haastattelujen sekä ky-

selylomakkeen perusteella uutta teoriaa liittyen tietotyöntekijöiden keskeisiin 

osaamisalueisiin. Tapaustutkimuksellisia elementtejä tutkimuksesta löytyy 

puolestaan siltä osin, kun tätä luotua teoriaa yhdistetään osaamisen mittaa-

miseen liittyvään teoriaan, ja kuvataan ilmiötä tässä tietyssä tapauksessa, 

tietyn ilmiön osalta. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2009, 42.) 

 

Empiirisen aineiston tässä tutkimuksessa muodostavat kahdeksan tietotyön-

tekijän kanssa käymäni puolistrukturoidut haastattelut sekä neljä internetin 

välityksellä rekrytoinnin ammattilaisille tekemäni lomakekyselyn vastausta. 

Ottamalla mukaan kahden eri osapuolen näkemyksiä, ja näin hyödyntämällä 

aineistotriangulaatiota, pyrin saamaan enemmän syvyyttä tietotyöntekijän 

keskeisten osaamisten tarkasteluun.  

 

1.4 TUTKIMUKSEN RAKENNE 

 

Seuraavaksi, luvussa 2, esittelen sekä tietotyöntekijöihin että osaamiseen 

liittyvän teorian. Ensin käyn läpi erilaiset tietotyöntekijöiden määritelmävaih-

toehdot lopettaen tämän tutkimuksen kannalta merkitykselliseen tehtävän 

sisällön perusteella tapahtuvaan määrittelyyn. Sen jälkeen siirryn tarkastele-

maan osaamisesta ja sen sisällöstä esitettyä teoriaa. Luvussa kolme puoles-

taan käsittelen osaamisen mittaamiseen liittyviä yleisiä kysymyksiä sekä käyn 
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läpi osaamiskartoituksen, inhimilliseen pääomaan liittyvän näkökulman sekä 

henkilöstötilinpäätöksen. 

 

Luvussa neljä esittelen tarkemmin tutkimustani sekä sen tuloksia tietotyönte-

kijöiden keskeisistä osaamisalueista. Yhdistän tähän myös havaittujen kes-

keisten osaamisalueiden tarkastelun luvussa 3 mainittujen kolmen mittausta-

van mukaisesti. Lopuksi vedän vielä yhteen pro gradu – tutkimukseni keskei-

sen sisällön, analysoin saatuja tuloksia sekä esitän mahdollisia jatkotutkimus-

kohteita. 

 

2 TIETOTYÖNTEKIJÄT JA OSAAMINEN 

 

2.1 TIETOTYÖNTEKIJÖIDEN MÄÄRITTELY 

 

Tietotyöntekijän käsitteen esitti tiettävästi ensimmäisen kerran Peter F. 

Drucker vuonna 1959. Hänen määritelmänsä mukaan tietotyöntekijä on hen-

kilö, joka käyttää työssään enemmän tietoa, teoriaa ja käsitteitä kuin fyysistä 

osaamista tai voimaa. Tietotyöntekijä on palkattu organisaatioon ainutlaatui-

sen tietonsa takia, ja hänelle onkin ominaista tietynlainen itsenäisyys ja vas-

tuu liittyen oman erikoisalueensa päätöksiin. Tyypillistä näille tietotyöntekijöille 

on kuitenkin myös yhteistyö ja tiivis kommunikointi organisaation sisäisten ja 

ulkoisten toimijoiden kanssa. Tietotyöntekijöiden työn arvo ei ole välttämättä 

kovin selkeästi mitattavissa yksittäisinä toimenpiteinä, sillä taustalla vaikuttaa 

aina suuri määrä tietoa, omistautumista, oma-aloitteisuutta ja vastuuta. 

(Drucker, 1959, 63-76.) 
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Tietotyöntekijöiden työn tuloksena syntyy esimerkiksi analyyseja, arvioita, 

ohjeita, ohjelmia, suunnitelmia, vakuutuksia, argumentointia tai perusteluja, 

päätöksiä ja toimintasuunnitelmia. Se on henkistä toimintaa, joka tähtää hyö-

dyllisen tiedon ja informaation luomiseen. Työskennellessään tietotyöntekijät 

etsivät dataa, käyttävät tietoa, hyödyntävät mentaalisia malleja sekä keskitty-

vät ja omistautuvat tehtävälleen merkittävissä määrin. Varsinaiseen tietotyö-

hön liittyvien elementtien lisäksi keskeistä tietotyössä on niin ikään kommuni-

kaatio, yhteistyö sekä itsensä johtaminen ja tehtävien hallinta. (Davis, 2002, 

68-69.)  

 

Reinhardt ja kumppanit (2011, 150-155.) lähtevät liikkeelle siitä, että tietotyön 

perusta on ajattelu. Sama ajatus on löydettävissä myös Davenportilta (2005, 

10), joka sanoo, että tietotyöntekijät ”ajattelevat elääkseen”. Vaikka voidaan 

sanoa, että kaikki työt pitävät sisällään erilaisen kombinaation fyysistä, sosi-

aalista ja henkistä työtä, nimenomaan epälineaarista ja luovaa ajattelua vaa-

tiva epärutiininomaisten kysymysten ratkaisu on tunnusomaista tietotyölle. 

Tietotyö on tietointensiivisten tehtävien suorittamista, jolloin sen voidaan sa-

noa koostuvan informaation organisoinnista, luomisesta, tarkastelusta ja siir-

tämisestä. Prosessi itsessään koostuu pitkälti kommunikaatiosta, tiedon tuot-

tamisesta sekä tiedon käyttämiseen liittyvistä tehtävistä, ja usein se tähtää 

tietyn ongelman ratkaisemiseen. Tietotyössä ei ole kyse vain olemassa ole-

van tiedon käyttämisestä tai sen laajentamisesta koskemaan uusia kysymyk-

siä. Sille on tunnusomaista luova, ei-järjestäytynyt, spontaani ja kehitykseen 

pyrkivä oppimisprosessi.  

 

Caddy (2007, 50.) haastaa Druckerin esittämää määritelmää, jonka mukaan 

tietotyöntekijä toimii enemmän ajattelun kuin fyysisen osaamisen perusteella. 

Hän kysyy, voidaanko tämän määritelmän mukaan esimerkiksi kirurgia pitää 

tietotyöntekijänä, sillä hänen työssään tarvitaan tiedon lisäksi myös käytän-
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nön fyysistä osaamista? Monet tutkijat ovat lähteneet siitä, että fyysisten ele-

menttien läsnäolo ei yksinään riitä siihen, että tiettyä työtä ei voisi määritellä 

tietotyöksi. Tietotyöntekijä voi hyvin käyttää työssään myös kädentaitoja, mut-

ta ne eivät ole keskeisin osa hänen työnsä suorittamista. Ja yhtälailla muiden 

kuin tietotyöntekijöiden työhön voi kuulua erilaisia tietoaktiviteetteja, kuten 

tiedon jakamista tai käyttämistä, mutta nämä eivät ole työn hoitamisen kan-

nalta keskeisimpiä toimintoja. Tiedon käyttäminen tai tarvitseminen ei yksi-

nään tee henkilöstä tietotyöntekijää, vaan aina pitää miettiä sitä, mikä on teh-

tävän olemuksen kannalta oleellista. (Davenport, 2005, 10.; Davenport & 

Prusak, 2000, 15.; Davis, 2002, 68.) Rutiiniluonteisten töidenkään sisältymi-

nen työnkuvaan ei estä tietyn henkilön määrittelemistä tietotyöntekijäksi, sillä 

miltei kaikkeen työhön liittyy myös kerta toisensa jälkeen toistuvia tehtäviä. 

(Chen & Edgington, 2005, 281.) 

 

Tietotyöntekijät omistavat omat tuotantovälineensä, eli osaamisensa, taitonsa 

ja tietonsa. Näin ollen he ovat hyvin liikkuvaisia, eivätkä välttämättä tarvitse 

organisaatiota siinä määrin kuin organisaatio tarvitsee heitä. (Drucker, 1999, 

87.) Tietotyöntekijöillä on myös mahdollisuus valita, missä määrin he käyttä-

vät osaamistaan organisaation hyväksi. Kuten Kelloway ja Barling (2000, 

292-293.) ovat todenneet, henkilön kyvyt, motivaatio ja mahdollisuudet vaikut-

tavat siihen, miten hän hyödyntää työssään tietoaan ja osaamistaan. Tästä 

voidaan johtaa se, että tiedon käyttäminen organisaation hyväksi on aina va-

littua käyttäytymistä. 
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Kuva 1: Tietotyöntekijöiden määritelmät 

 

Dahooie, Afrazeh ja Hosseini (2011, 423-425.) ovat hahmotelleet tietotyöhön 
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tietotyötä lähestytään joko tehtävän tai henkilöön liittyvien tekijöiden kautta. 

Ensimmäisessä vaihtoehdossa määritellään ensin, onko tietty tehtävä tieto-

työtä vai ei. Ne henkilöt, jotka toimivat tietotyöksi määritellyissä tehtävissä, 

ovat tietotyöntekijöitä. Henkilöön perustuvassa arvioinnissa otetaan puoles-

taan kantaa siihen, omaako tietty henkilö sellaisia tietoja, taitoja ja kyvykkyyk-

siä, joiden perusteella häntä voitaisiin pitää tietotyöntekijänä. Tällainen kah-

tiajako on tietysti osin keinotekoinen. Lisäksi joissain tilanteissa tietotyön tai 

tietotyöntekijöiden kategorisointi saattaa hämärtää kokonaiskuvaa organisaa-

tiosta, ja saada esimerkiksi mielenkiinnon keskittymään tiettyyn henkilöstö-

ryhmään sen sijaan, että keskityttäisiin siihen, mitä organisaatiossa todella 

tehdään. Koska tämä kahtiajako kuitenkin on havainnollinen hahmoteltaessa 

erilaisia määritelmiä ja niiden suhdetta toisiinsa, olen ottanut sen kuvan 1 

mukaisesti oman tarkasteluni lähtökohdaksi. 

 

2.1.1 HENKILÖN OMINAISUUDET MÄÄRITTELYPERUSTEENA 

 

Joskus näkee, että tietotyöntekijät määritellään henkilön saaman koulutuk-

sen, älykkyyden tai innovatiivisuuden perusteella. Esimerkiksi Davenport 

(2005, 12; 2002, 3) mainitsee korkean koulutuksen yhtenä tietotyöntekijän 

ominaisuutena. Koulutus voi toki olla yksi tietotyöntekijän ominaisuuksista, 

mutta on vaikea yhtyä näkemykseen, jonka mukaan pelkästään koulutuksen 

avulla voitaisiin joku määritellä tietotyöntekijäksi tai muuksi työntekijäksi. Ih-

misten sijoittuminen tehtäviin on monen asian summa, ja monet hyvinkin kor-

keasti koulutetut henkilöt voivat työskennellä tehtävissä, joita ei sinänsä voi 

pitää kovin tietointensiivisinä. Myös Raivola ja Vuorensyrjä (1998, 28) kritisoi-

vat sitä, että koulutodistuksia tai koulutusta pidetään osaamisen mittarina tai 

osoituksena. 
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Jos tietotyö määritellään henkilön ominaisuuksien mukaan, voidaan innovatii-

visuudesta ja arvon luomisesta tehdä tietotyön tunnusmerkki, johon eivät vai-

kuta sen paremmin tehtävänimike kuin siinä oltu virkakausikaan. Tässä täytyy 

toki huomata, että suurimmassa osassa organisaatioita tehtävät on sillä taval-

la hierarkkisesti järjestetty, että kaikilla ei ole samanlaista mahdollisuutta olla 

luovia ja tuottaa arvoa. Arvioinnissa tulisi siis pyrkiä erottamaan tämä mahdol-

lisuuksien vaikutus. Muuten vaarana on, että henkilöstö jakautuu kahtia niihin, 

joilla on toivottavia ominaisuuksia ja niihin joilla ei ole, ja tämä jako perustuu 

vielä muihin tekijöihin kuin varsinaisiin kyvykkyyksiin. (Kelloway & Barling, 

2000, 290.) 

 

Tietotyöntekijöiden määritteleminen henkilöön liittyvien ominaisuuksien, kuten 

koulutuksen tai älykkyyden, perusteella tuntuu lähtökohtaisesti melko ohuelta. 

Tämä lähtökohta ei näyttäisi myöskään saavan paljoa kannatusta aikaisem-

massa tutkimuksessa. Mikäli tietotyöntekijät määritellään henkilökohtaisten 

ominaisuuksien perusteella, voidaan tarkasteltavaksi saada melko kirjava 

joukko eri alojen edustajia. Tämä ei liene kovin mielekäs lähtökohta tämän-

tyyppiselle keskeisten osaamisten tarkastelulle. Tyydyn tässä siis toteamaan, 

että asiaa voidaan lähestyä myös tästä näkökulmasta, mutta kovin tarkoituk-

senmukaista se ei ole. 

 

2.1.2 VERKOSTO MÄÄRITTELYPERUSTEENA 

 

Caddyn (2007) mukaan tietotyöntekijöiden määrittelyssä tulisi käyttää suorien 

määritelmien lisäksi myös epäsuoria lähestymistapoja. Esimerkkinä tällaises-

ta epäsuorasta lähestymistavasta hän esittelee artikkelissaan tietotyöntekijöi-

den määrittelyn ja tunnistamisen sosiaalisten verkostojen analyysin kautta. 
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Tietotyöntekijöiden määrittelyn kannalta oleellista on tarkastella verkostoja 

sosiaalisten suhteiden keskeisyyden avulla tutkimalla kuinka monta suoraa 

linkkiä tietyllä verkoston solmukohdalla on, missä määrin tietyt solmukohdat 

yhdistävät verkoston keskeisiä osia ja paljonko tietty solmukohta linkittää eri 

verkostoja toisiinsa suorien tai epäsuorien kontaktien avulla. Tällaisella ver-

koston analyysilla voidaan tunnistaa tietotyöntekijöitä ja määritellä heidän 

keskeisyyttään organisaation toiminnan kannalta. Lisäksi sen avulla voidaan 

arvioida henkilön kykyä ja halukkuutta oppia sekä verkoston tehokkuutta, toi-

mivuutta, haavoittuvuutta sekä organisaatiossa mahdollisesti parhaiten toimi-

via johtamiskäytäntöjä. Toisaalta verkoston analyysiin liittyy myös selviä 

haasteita, jotka Caddy artikkelissaan ottaa esille. Esimerkiksi sellaiset henki-

löt, jotka syystä tai toisesta eivät ole halukkaita jakamaan tai vastaanotta-

maan tietoa, eivät näy oikealla tavalla verkoston kuvassa, jos näkyvät ollen-

kaan. Verkostoa pitäisi arvioida ja tarkastella aina kokonaisuutena ja yhtey-

dessä muuhun tietoon ympäröivästä todellisuudesta. (Caddy, 2007, 55-56.) 

 

Caddy (2007, 55) yhdistää tämän verkoston analyysin ja Davenportin (2005) 

esittämät tietotyöntekijöiden viisi kategoriaa (tiedon luojat, tiedon etsijät, tie-

don jakajat, tiedon pakkaajat ja tiedon käyttäjät, kts. myös luku 2.1.5) Suoria 

linkkejä tarkastellen voidaan löytää tiedon luojat tai tiedon etsijät. Tiedon jaka-

jat ja tiedon pakkaajat puolestaan ovat usein niitä, jotka yhdistävät verkoston 

keskeisiä solmukohtia toisiinsa. Tiedon jakajia voidaan löytää myös sen pe-

rusteella, missä määrin solmukohta linkittää eri verkostoja toisiinsa. 

 

Tämän verkoston analyysin kaltaisten epäsuorien lähestymistapojen käyttä-

minen on kenties ihan paikallaan, ainakin täydentämässä muita määrittelyta-

poja. Kyseenalaista on, pystyykö verkoston analyysi yksin kuitenkaan tuotta-

maan riittävää informaatiota tietotyöntekijöiden määrittelemiseksi. Verkoston 

muodostumiseen saattavat vaikuttaa myös muut tekijät, kuin henkilön mah-
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dollinen tietotyöntekijyys eivätkä kaikki verkostoon osalliset välttämättä ole 

yleisen määritelmän mukaisia tietotyöntekijöitä.  

 

2.1.3 KÄYTETTY TIETO MÄÄRITTELYPERUSTEENA 

 

Bojnord ja Afrazeh (2006, 3407) esittävät, että tieto voidaan luokitella sen 

määrän ja erilaisuuden mukaan. Toisissa töissä uuden tiedon luomiseen tar-

vittava informaatio voidaan kerätä esimerkiksi vain yhdestä lähteestä ja tie-

don käyttämiseen voidaan hyödyntää aikaisemmin luotuja sääntöjä. Toisissa 

tehtävissä informaatio taas kerätään useasta lähteestä yhdistellen, eikä val-

miita käsittelysääntöjä välttämättä ole vielä olemassa. Informaation määrällä 

puolestaan on vaikutusta siihen, miten ihminen pystyy käsittelemään hänellä 

olevan informaation. Koska meidän työmuistimme on rajallinen, tarvitaan eri-

laisia luokitteluja ja kategorisointeja, jotta voitaisiin käsitellä suurta määrää 

informaatiota. Näiden kahden taustaoletuksen perusteella Bojnord ja Afrazeh 

ovat muotoilleet seuraavan matriisin tiedon ulottuvuuksista:  

 

Kuva 2: Matriisi tietotyöntekijöiden käyttämästä tiedosta (Bojnord & Afrazeh, 

2006, 3408) 
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Jos kohteena on suuri määrä samanlaista informaatiota, siihen voidaan hyö-

dyntää erilaisia luokitteluja ja analysointisääntöjä. Keskeistä tämän ryhmän 

tietojen käsittelylle on tehokkuus, ja näin tekniikan hyödyntäminen voi olla 

tärkeässä asemassa. Esimerkkinä tällaisesta tehtävästä voidaan mainita sa-

mankaltaisten työntekijöiden palkanlaskenta, joka voidaan hyvinkin tehok-

kaasti suorittaa tietotekniikan avulla hyödyntäen olemassa olevia laskenta-

sääntöjä. Mikäli käsitellään pientä määrää samankaltaista informaatiota, ei 

tarvita luokitteluja tukemaan työmuistia. Hyväksi voidaan käyttää erilaisia 

sääntöjä ja vertailua aikaisempaan vastaavaan tapaukseen. Periaatteessa 

hyvinkin monet tehtävät sopivat tähän kategoriaan, mutta esimerkkinä tästä 

mainitaan palkanlaskenta vain muutamalle henkilölle. Mikäli kyseessä taas on 

tilanne, jossa käytetään vähäistä, mutta erilaista informaatiota, korostuvat 

etenkin henkilön kyvyt luovaan ongelmanratkaisuun ja asioiden hakemiseen 

muistista. Koska informaatiota ei ole paljon, ei ole välttämättä ollut tarpeen 

kehittää erillisiä peukalosääntöjä tai luokitteluja helpottamaan uuden infor-

maation käsittelyä. Esimerkkinä tämän kategorian tehtävistä voidaan mainita 

erilaiset tuotekehitykseen liittyvät tehtävät. Haastavin tilanne on silloin, kun 

informaatiota on paljon, ja se on keskenään hyvin erilaista. Tällöin pitää luoda 

sekä luokituksia että osata yhdistellä tietoa luovalla tavalla. Esimerkkinä tästä 

mainitaan projektin suunnitteluvaiheen suorittaminen. Tämän kategorian teh-

tävät ovat yleensäkin sellaisia, että ne olisi paras antaa kokeneen asiantunti-

jan tehtäväksi. (Bojnord & Afrazeh, 2006, 3408.) 

 

2.1.4 TEHTÄVÄN TIETOINTENSIIVISYYS MÄÄRITTELYPERUSTEENA 

 

Näiden määritelmien mukaan kaikki työt voidaan esittää samalla jatkumolla, 

jonka ääripäissä ovat ei lainkaan ja toisaalta pelkästään tietointensiivisiä teh-

täviä sisältävät työt. Dahooie ja kumppanit (2011, 425) puhuvat siitä, kuinka 
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paljon tehtävästä on tietotyötä prosentteina mitattuna. Ramírez ja Steudel 

(2008, 565) puolestaan esittelevät mallin, jonka avulla jokaiselle työlle voi-

daan laskea tietotyöntekijäpisteet käyttämällä hyväksi kahdeksaa eri tietotyön 

ulottuvuutta. Heidän tutkimuksessaan nämä ulottuvuudet ovat: autonomisuus, 

työhön liittyvien sääntöjen ja proseduurien määrä, työn havaittavissa olemi-

nen, tiedon merkitys tehtävän suorittamiselle, luovuus ja innovaatiot, komp-

leksisuus, rutiini ja toistuvuus sekä fyysinen panostus. Bosch-Sijtsema, Ruo-

homäki ja Vartiainen (2009, 535) laajentavat tarkastelua vielä tästä, sillä he 

ehdottavat, että sen lisäksi, että tarkastellaan sitä, mitä tietotyöntekijät tekevät 

ja kuinka paljon, tulisi kiinnittää huomiota myös siihen, kuinka paljon työnteki-

jän ajasta kuluu yksin työskentelyyn, yhteistyöhön erilaisten viestimien väli-

tyksellä ja kasvokkain tapahtuvaan yhteistyöhön. Pepitone (2002, 40) puoles-

taan esittää, että merkittävin ero eri työntekijäryhmien välillä on työssä käyte-

tyn oman harkinnan määrässä. Kaikille edellä esitetyille on ominaista se, että 

huomiota kiinnitetään nimenomaan työtehtäviin ja siihen, mitä työntekijät to-

della tekevät organisaatiossa – tittelillä tai muodollisella koulutuksella sinänsä 

ei ole suurtakaan merkitystä.  

 

Näissä määritelmissä ei lähtökohtaisesti tehdä eroa tietotyöntekijöiden ja 

muiden työntekijöiden välillä, vaan ero tulee esiin vasta tehtävien arvioinnin 

jälkeen. Tämä lähestymistapa tukee hyvin tavoitetta keskittyä nimenomaan 

siihen, mitä henkilöt todella tekevät organisaatiossa, ilman sidonnaisuutta 

titteleihin tai tehtävänimikkeisiin. Tässä tutkimuksessa olen kuitenkin jättänyt 

tämän lähestymistavan hyödyntämättä, sillä se vaatisi huomattavasti laajem-

paa tutkimusta, kuin mitä tässä on mielekästä suorittaa. 
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2.1.5 TYÖN SISÄLTÖ MÄÄRITTELYPERUSTEENA 

 

Tietoaktiviteettien tunnistaminen auttaa hahmottamaan kuka on tietotyönteki-

jä siinä tapauksessa, että hyväksytään näkemys, jonka mukaan tietotyönteki-

jät tekevät tietotyötä. Tällöin kaikki ne, jotka työssään suorittavat määrättyjä 

tietoaktiviteetteja keskeisimpänä tehtävänään, ovat tietotyöntekijöitä.  

 

Tietoa luovassa organisaatiossa jokainen työntekijä on osallisena uuden tie-

don luomisessa. Heidän roolinsa ja vastuunsa tässä kuitenkin vaihtelevat. 

Nonaka ja Takeuchi (1995) erottavat toisistaan kolme roolia: tiedon ammatti-

lainen (knowledge practitioner), tiedon junailija (knowledge engineer) ja tieto-

päällikkö (knowledge officer). Tiedon ammattilaiset ovat pääasiassa vastuus-

sa hiljaisen ja näkyvän tiedon kerryttämisestä sekä muodostamisesta. Heidät 

voidaan jakaa edelleen vielä tieto-operaattoreihin (knowledge operator), jotka 

hyödyntävät lähinnä hiljaista tietoa sekä tietospesialisteihin (knowledge spe-

cialist), joiden ominta alaa on näkyvä tieto. Tiedon junailijoiden rooli on hiljai-

sen tiedon muuttaminen näkyväksi ja päinvastoin. Tietopäälliköt johtavat koko 

uuden tiedon luomisen prosessia organisaatiossa. Jos lähtökohtana pidetään 

esimerkiksi Peter F. Druckerin tietotyöntekijöiden määritelmää, voidaan miet-

tiä onko tässä Nonakan ja Takeuchin esittämässä lopulta edes kyse tietotyön-

tekijöiden määritelmästä. Heitä nimittäin kiinnostaa enemmän tieto resurssina 

ja ”tuotteena” sekä sen luominen edellä esitettyjen toimesta, ei varsinaisesti 

tieto työntekijän ominaisuutena tai omaisuutena. (Nonaka & Takeuchi, 1995, 

151-152.) 

 

Reinhardt ja kumppanit (2011, 158-160.) esittävät tutkimuksessaan kolme-

toista tietoaktiviteettia, joihin kuuluvat esimerkiksi tiedon hankinta, tiedon ana-

lysointi, tekstiaineiston luominen, informaation jakaminen, oppiminen ja ver-
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kostoituminen. Edelleen he esittävät, että tietotyöntekijöillä on tietyt tietotyö-

hön liittyvät roolit, jotka puolestaan pitävät sisällään tiettyjä heidän määritte-

lemiään tietoaktiviteetteja. Kuhunkin rooliin liittyy useita tietoaktiviteetteja, ja 

sama aktiviteetti esiintyy useassa eri roolissa. Luokittelu on sinänsä hyvin 

hienojakoinen; suurin osa tietotyöntekijöistä toimii tehtävässään varmasti 

useassa eri roolissa. Samalla päädymme taas myös lähemmäksi sitä, että 

kuka tahansa voi periaatteessa olla tietotyöntekijä, sillä oikeastaan mihin ta-

hansa työtehtävään saattaa kuulua tietoaktiviteetteja sisältäviä rooleja. Toki 

voidaan taas kääntää huomio siihen, mikä on työtehtävän kannalta oleellista 

tai mikä on työtehtävän keskeinen sisältö. Tällöin täytyy määritellä, että tieto-

työntekijöitä ovat ne, joiden tehtävänkuvaan kuuluu keskeisenä elementtinä 

yksi tai useampia tietotyöntekijöiden rooleja. 

 

Thomas H. Davenport on esittänyt yhtenä vaihtoehtoisena tietotyöntekijän 

määrittelymallina luokittelun työntekijän keskeisten tehtävien mukaan joko 

viiden tai kolmen kategorian avulla. Viiden kategorian malli on esitetty taulu-

kossa 2. Jos käytetään kolmea kategoriaa, luokat ovat tiedon luoja, tiedon 

jakaja ja tiedon käyttäjä. Tällöin taulukossa esitetyistä luokista voidaan yhdis-

tää tiedon löytäjät, tiedon pakkaajat ja tiedon jakajat. 
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KATEGORIA OMINAISUUDET/TEHTÄVÄT ESIMERKIKSI 

Tiedon löytäjät Ymmärtävät tiedon tarpeet, 

etsivät tietoa useista läh-

teistä ja välittävät tietoa 

eteenpäin 

Kirjastotyöntekijät 

Tiedon luojat Luovat uutta tietoa Tutkijat, kirjailijat, tuote-

kehittäjät, mainostoimis-

ton luovat johtajat 

Tiedon pakkaajat Yhdistävät muiden luomaa 

tietoa 

Julkaisutoiminta, 

toimittajat 

Tiedon jakajat Kehittävät ja parantavat 

systeemejä ja prosesseja, 

joiden avulla toiset pääse-

vät hyödyntämään olemas-

sa olevaa tietoa ja joilla 

tieto saavuttaa ne henkilöt, 

jotka tietoa tarvitsevat 

Tietojohtamisen 

ammattilaiset, 

asiakaspalvelutyöntekijät 

Tiedon käyttäjät Käyttävät aikaisemmin luo-

tua tietoa (perinteisessä tai 

uudessa tilanteessa), ei 

nimenomaan haluta kehit-

tävän uutta tietoa vaan so-

veltavan olemassa olevaa 

tietoa 

Kirjanpitäjät, tilintarkasta-

jat, tietokoneohjelmoijat, 

lakimiehet, insinöörit 

Taulukko 2: Thomas H. Davenportin viisi tietotyöntekijäin kategoriaa (Daven-

port, 2005, 28-30 & 67-71.) 

 

. 
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Monet tietotyöntekijät toimivat työssään useassa edellä mainitussa roolissa, 

ja osin koko luokittelukin kertoo enemmän tehtävistä kuin varsinaisista roo-

leista, kuten esimerkiksi Caddy (2007, 51) kritiikissään huomauttaa. Daven-

port (2005) kuitenkin pitää keskeisenä nimenomaan sitä, mikä on työntekijän 

toimen keskeinen sisältö ja pääasiallinen tarkoitus. Nämä tulee pitää mieles-

sä myös silloin, kun tämän luokittelun perusteella mietitään sitä, kuka on tieto-

työntekijä ja kuka ei ole; tietotyöntekijöitä ovat vain ne henkilöt, joiden tehtä-

vien pääasiallinen sisältö löytyy jostain edellä esitetystä kategoriasta. 

 

Davenport (2005, 26-27) esittää kirjassaan Thinking for a Living yhtenä vaih-

toehtoisena määrittelymallina tietointensiivisten prosessien luokittelumallin, 

jonka avulla voidaan luokitella tietotyöntekijöitä sen perusteella, kuinka itse-

näisiä tehtävät ovat ja kuinka paljon niihin sisältyy tulkintojen tai päätösten 

tekemistä.  
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Kuva 3: Tietointensiivisten prosessien luokittelumalli (Davenport, 2005, 27) 

 

Tässä mallissa keskeisinä elementteinä ovat se, kuinka paljon tehtävään kuu-

luu yhteistyötä muiden kanssa sekä se, kuinka monimutkaista työ on. Tieto-

työtä voidaan tehdä pääsääntöisesti yhteistyössä toisten tietotyöntekijöiden 

kanssa, jolloin tiimien muodostamisesta sekä näiden välisestä yhteistoimin-

nasta tulee keskeistä. Esimerkkinä tällaisista tehtävistä, joissa yhdessä toi-

mimisella on keskeinen asema, on Davenport (2005, 26) nostanut esille tieto-
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järjestelmien kehittäjän (integraatiomalli) sekä investointipankkiirin (yhteis-

työmalli). Näissä molemmissa ryhmien välinen tai ryhmien sisäinen yhteistyö 

on joko välttämätöntä tehtävän suorittamisen kannalta, tai se auttaa suoritta-

maan tehtävän paremmin, kun käytettävissä on ryhmän yksilöä laajempi asi-

antuntemus. Toisessa päässä akselia ovat sitten sellaiset työt, joissa itsenäi-

nen suorittaminen on tunnusomainen piirre. Nämä tehtävät voivat olla luon-

teeltaan hyvinkin yksinkertaisia, kuten vaikkapa puhelinvaihteen hoitaminen 

(transaktiomalli) tai ne voivat olla itsenäisiä siksi, että ne perustuvat huipputa-

son tähtisuorituksiin, jolloin ryhmästä ei oikeastaan tule tietotyöntekijälle siinä 

hetkessä lisäarvoa. Tällaisesta huippusuorittajasta esimerkkinä Davenport 

(2005, 26) mainitsee terveydenhuollon ammattilaiset (asiantuntijamalli). 

 

Toisella akselilla Davenportin mallissa on se, kuinka rutiininomaista työ on. 

Osa tietotyöksi luokiteltavista töistä on hyvinkin rutiininomaisia, ja ne on mah-

dollista kuvata ennalta määritellyin toimintaprosessein. Nämä tehtävät toistu-

vat systemaattisesti, pääpiirteiltään hyvinkin samankaltaisesti, kerta toisensa 

jälkeen. Näiden tehtävien osalta onkin mahdollista laatia erilaisia toimintaoh-

jeita ja –tapoja, ja näitä standardoituja malleja voidaan opettaa organisaatios-

sa eteenpäin kohtuullisen helposti. Davenportin (2005, 26) luokittelussa tieto-

järjestelmän kehittäjä (integraatiomalli) sekä puhelinvaihteen hoito (transak-

tiomalli) ovat esimerkkejä tällaisesta työstä, joka on hyvin rutiininomaista. 

Vaikka jokainen tilanne sinänsä on ominaispiirteiltään erilainen, on niistä kui-

tenkin löydettävissä tietyt etenemismallit ja elementit, jotka toistuvat saman-

laisina kerta toisensa jälkeen. Toisena ääripäänä ovat sitten sellaiset tehtä-

vät, joissa suoriutuminen nojaa vahvasti työntekijän ammattitaitoon ja osaa-

miseen liittyvään päätöksentekoon sekä eri vaihtoehtojen näkemiseen ja nii-

den punnitsemiseen. Tilanteet tai ympäröivät olosuhteet vaihtelevat suuresti, 

ja työntekijän on kerta toisensa jälkeen punnittava eri vaihtoehtoja ja oman 

ammattitaitonsa varassa valittava mielekkäin toimintavaihtoehto. Tällaisista 
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töistä Davenport (2005, 26) antaa esimerkkinä investointipankkiirit (yhteis-

työmalli) sekä terveydenhuollon ammattilaiset (asiantuntijamalli). 

 

Robert R. Reichin puolestaan jakaa tulevaisuuden työnkuvat kolmeen luok-

kaan: rutiinituotantopalvelut, henkilöpalvelut ja symbolianalyysi. Rutiinituotan-

topalveluita ovat massatuotannossakin esiintyvät toistuvaisluonteiset tehtävät 

ja näiden valvonta. Näitä rutiinituotantopalveluita löytyy myös muualta, kuin 

perinteisestä teollisuustyöstä – esimerkiksi ohjelmistokoodin rutiininomainen 

kirjoittaminen on Reichin määrittelyn mukaan rutiinituotantopalvelua. Rutiini-

työntekijöiden työtä ohjaavat vakiomuotoiset työvaiheet ja annetut ohjesään-

nöt. Myös henkilöpalvelut pitävät sisällään yksinkertaisia ja toistuvia tehtäviä. 

Henkilöpalvelut tarjotaan ihmiseltä toiselle, ja niiden kohteena on aina tietty 

asiakas. Symbolianalyytikot ovat tässä jaottelussa selkeimmin tietotyönteki-

jöiden ryhmä, sillä nämä työntekijät työskentelevät tietoon, sanoihin, symbo-

leihin ja erilaisiin esityksiin liittyvien elementtien parissa. He tunnistavat, rat-

kaisevat ja välittävät ongelmia nimensä mukaan käsittelemällä symboleja. 

Näiden symboleiden avulla todellisuus on mahdollista yksinkertaistaa abstrak-

tiksi käsitteeksi, joka puolestaan voidaan järjestää uudelleen, yhdistää, testa-

ta, välittää muille ja lopulta palauttaa takaisin todellisuudeksi. Käsittely tapah-

tuu analyyttisten työkalujen avulla. Symbolianalyytikkojen työn tuloksilla voi-

daan parantaa tai tehostaa, tuottaa uutta tai vaikuttaa tavalla tai toisella tois-

ten ihmisten elämään. Symbolianalyytikot jakautuvat kolmeen ryhmään: on-

gelmanratkaisijat, ongelmantunnistajat ja strategiset välittäjät. (Reich, 1995, 

193-197.) Ongelmanratkaisijat osaavat nimensä mukaan ratkaista ongelmia 

yhdistelemällä asioita uudella tavalla. Ongelmantunnistajat puolestaan tunnis-

tavat mahdolliset puutteet, kehityskohteet tai mahdollisuudet markkinoilla. 

Strategiset välittäjät taas tuovat ongelmanratkaisijat ja ongelmantunnistajat 

yhteen ja mahdollistavat heidän toimintansa yleiset puitteet. (Reich, 1995, 99-

100.) 
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Näissä määrittelytavoissa lähtökohdaksi voidaan ottaa se, mitä henkilön kes-

keiset tehtävät pitävät sisällään. Tietotyöntekijöitä ovat ne, joiden työssä kes-

keistä on tietointensiivisten tehtävien suorittaminen. On sinänsä ristiriitaista, 

että vaikka periaatteessa pyritään välttämään tietotyöntekijän määrittelyä tie-

tyn ammattinimikkeen perusteella, nämä tehtävän sisällön mukaan tehdyt 

määrittelyt usein kuitenkin nimenomaan antavat joukon esimerkkiammat-

tinimikkeitä. Tällöin helposti tulee määriteltyä tietotyöntekijäksi sellainen, joka 

täyttää annetun esimerkkiammattinimikkeen, vaikka hänen tehtävänsä ei itse 

asiassa olisi muiden määritelmien valossa tietotyötä. Tähän tutkimukseen 

tämänkaltainen lähestymistapa on kuitenkin mielekäs, kun se suhteutetaan 

käytettävissä oleviin resursseihin. Lisäksi voidaan huomata, että oikein käy-

tettynä tämänkaltaiset määritelmät ovat riittävän päteviä.  

 

2.2 OSAAMINEN 

 

Englanninkielisessä kirjallisuudessa käytetään monesti osaamisesta puhutta-

essa termiä competence tai competency. Näiden välinen ero ei ole yksiselit-

teinen, ja niitä käytetään usein hyvinkin vapaasti. Yksi ehdotettu eroavaisuus 

on se, että competence viittaisi toiminnalliseen olemukseen, kun taas compe-

tency käsittäisi käyttäytymisellisen olemuksen. Toisin sanoen competence 

kertoo mitä henkilö osaa tehdä ja competency puolestaan mitä hän tekee. 

(Delamare Le Deist & Winterton, 2005, 27; Sanghi, 2007, 8-9.) Osaamiseen 

liittyen on joskus esitetty myös käsitteet capability ja ability. Sanghi (2007, 17) 

määrittelee nämä siten, että capability on kapasiteetti, joka mahdollistaa toi-

minnan nyt tai tulevaisuudessa ja ability puolestaan ilmentää sitä, että henkilö 

on kykenevä suorittamaan tietyn tehtävän. Niitamo (2003, 141-142) esittää, 

että termin kompetenssi suomenkielisistä vastineista osaaminen on kenties 

käytetyin, mutta myös termejä pätevyys ja valmius voidaan käyttää. Nämä 

kaikki kuvaavat ikään kuin saman ilmiön eri puolia. Niiden tarkoituksena on 



31 
 

kuvata henkilön mahdollisuus täyttää tietty velvoite tai toimia tietyssä tilan-

teessa määritellyn minimin ylittävällä tavalla.  

 

Farah Naqvin (2009, 86) esittämän määritelmän mukaan osaaminen on 

”joukko yhteen liittyvää tietoa, taitoja ja asenteita, jotka vaikuttavat suuressa 

määrin henkilön työtehtävään (rooliin tai vastuualueisiin), jotka korreloivat työ-

tehtävässä onnistumisen kanssa, voidaan arvioida yleisesti hyväksytyin stan-

dardein ja niitä voidaan opettaa ja kehittää”. Boyatzis (2008, 6-7.) puolestaan 

sanoo, että osaaminen voidaan määritellä kyvykkyydeksi tai taidoksi. Se voi-

daan myös määritellä tietyksi käyttäytymiskokonaisuudeksi, joka tähtää tietyn 

tarkoituksen omaavan päämäärän saavuttamiseen. Näin siis osaamiseen liit-

tyy sekä tietty toiminnallisuus että syy, joka toiminnan saa aikaan. Kun osaa-

minen määritellään tietyksi toiminnaksi, voidaan myös sanoa, että se on tie-

tynlaisen käyttäytymisen kautta ilmentyvää emotionaalista, sosiaalista ja kog-

nitiivista älykkyyttä. 

 

Henkilön osaaminen voidaan jakaa teknisiin ja henkilökohtaisiin valmiuksiin. 

Näistä tekniset valmiudet käsittävät ammatilliset, koulutukselliset ja muodolli-

set valmiudet sekä saavutukset. Henkilökohtaiset valmiudet puolestaan sisäl-

tävät esimerkiksi johtamis- ja viestintätaidot sekä erilaiset sosiaaliset taidot ja 

valmiudet. (Niitamo, 2003, 14-15.) Davenport ja Prusak (2000, 110) ovat esit-

täneet samankaltaisen jaottelun ”kovaan” ja ”pehmeään” osaamiseen. Ko-

vaan osaamiseen kuuluvat esimerkiksi rakenteellinen tieto, tekniset valmiudet 

sekä ammatillinen kokemus. Pehmeää osaamista puolestaan ovat esimerkik-

si kulttuurintaju, politiikka sekä henkilökohtaiset ominaisuudet. 

 

Ranki (1999, 27-30) mainitsee toisiinsa liittyvinä osaamisen osa-alueina tie-

toon liittyvän osaamisen, taidot, kokemuksen, uskomukset ja arvot sekä sosi-



32 
 

aalisen verkoston. Sen lisäksi, että nämä muodostavat nykyisen osaamisen, 

ne myös vaikuttavat osaamisen kehittymiseen suuntaamalla uuden tiedon 

havaitsemista ja tulkintaa. Faktatietoa voidaan siirtää henkilöltä toiselle, mutta 

osaaminen kokonaisuutena ei koskaan toistu kahdessa henkilössä täysin 

samalla tavalla, sillä jokaisella on koulutuksen, uskomusten, virheiden, toisto-

jen ja käytännön kautta kehittynyt oma, ainutlaatuinen tapansa osata. Myös 

Davenport ja Prusak (2000, 5-12.) ovat käsitelleet sitä, miten osaamisessa eri 

osa-alueet muodostavat kokonaisuuden, jossa eri elementit vaikuttavat toi-

siinsa esimerkiksi suuntaamalla huomiota tiettyihin seikkoihin tai muodosta-

malla toimintamalleja. Rampersadin (2004, 162) mukaan osaamisen määri-

telmään kuuluvat yhtälailla informaatio, kyvykkyys, kokemukset, taidot, asen-

teet, normit, arvot, mielipiteet kuin periaatteetkin. Myös Fernandez ja kump-

panit (2012) esittävät, että kompetenssiin voidaan tiedon ja taidon lisäksi lu-

kea lisäksi asenteet, kyvykkyydet, arvot, käsitykset sekä henkilöön liittyvät 

ominaisuudet. Nämä yksinäänkään eivät kuitenkaan riitä, sillä kompetenssi 

on aina sidoksissa ympäröivään sosiaaliseen todellisuuteen. Tämä tarkoittaa 

sitä, että arvioitaessa osaamista ja sen osa-alueita, tulisi aina pitää mielessä 

konteksti, jossa osaaminen tapahtuu tai sen on tarkoitus tapahtua. (Fernan-

dez ym., 2012, 360-361, kts. myös Raivola & Vuorensyrjä, 1998, 13.) Ikään 

kuin askelena lähemmäksi tätä, Sveiby (1997, 35) lisää yhdeksi osaamisen 

osa-alueeksi vielä sosiaaliset verkostot. 

 

Viitala (2005, 116) kuvaa osaamisen eri osa-alueita osaamispyramidina, jos-

sa pohjimmaisena ovat ihmisen metatason osaamiset ja huipulla suoraan tiet-

tyyn ammattiin liittyvä erikoistunut osaaminen. Mitä alempana pyramidissa 

tietty osaaminen on, sitä enemmän se on luonteeltaan yleistä, tehtäväriippu-

matonta osaamista tai suoraan henkilöön liittyviä ominaisuuksia. Mitä ylem-

pänä tietty osaaminen on pyramidissa, sitä helpompi siihen liittyviä asioita on 

opiskella. Alemman tason osaamisia ei kuitenkaan tulisi sivuuttaa, sillä ne 

vaikuttavat kaikessa tekemisessä. 
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Kuva 4: Osaamispyramidi (Viitala, 2005, 116) 

 

Ylimpänä osaamispyramidissa oleva oman ammattialan osaaminen pitää si-

sällään sekä ammatin tekniset perusvalmiudet että liiketoimintaosaamisen. 

Ammatin tekniset perusvalmiudet saadaan yleensä koulutuksen ja kokemuk-

sen kautta, ja niiden varassa henkilö pystyy hoitamaan oman tehtävänsä. 

Näihin sisältyvät tyypillisesti oman alan teoreettinen tieto, keskeisten työkalu-

jen ja menettelytapojen tuntemus, kyky soveltaa näitä sekä oman alan kehi-

tyksen ja nykytilan tuntemus. Näitä voidaan pitää kynnyskriteereinä, sillä tek-

nisten perusvalmiuksien tulee olla tietyllä tasolla, jotta työntekijä yleensäkin 

kykenee suorittamaan hänelle määrätyn tehtävän. Yksin nämä tekniset pe-

rusvalmiudet eivät kuitenkaan riitä huippusuorituksiin. Liiketoimintaosaaminen 

puolestaan tarkoittaa kykyä hahmottaa oman organisaation liiketoiminnan 

kokonaisuus ja oma rooli osana tätä kokonaisuutta. Tällaista osaamista voi-

daan pitää ikään kuin organisaation yleissivistyksenä. (Viitala, 2005, 116-

117.) 

 

Oman 
ammattialan 
osaaminen 

Organisaatio-
osaaminen 

Sosiaaliset taidot 

Luovuus ja ongelmanratkaisukyky 

Persoonalliset valmiudet (paineensietokyky, 
positiivisuus, henkinen joustavuus, 

itseluottamus, jne.) 
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Jokaisessa organisaatiossa toimiminen edellyttää myös tietoa nimenomaan 

kyseessä olevan organisaation ominaispiirteistä. Tällaiseen organisaatios-

pesifiin osaamiseen sisältyvät esimerkiksi organisaation strategian, liikeidean, 

historian, rakenteen sekä sisäisten ja ulkoisten verkostojen tuntemus. Monesti 

tämä organisaatio-osaaminen kertyy toimimalla organisaation jäsenenä, ja se 

on luonteeltaan enemmänkin hiljaista tietoa. (Viitala, 2005, 117.) 

 

Viitala (2005, 160) huomauttaa, että henkilön osaamista arvioitaessa tulisi 

ottaa huomioon mahdollisuuksien mukaan myös henkilön asenne, sillä yleen-

sä henkilön tiedot ja taidot tulevat täysimittaisesti hyödynnetyksi tehtävässä 

vain siinä tapauksessa, että henkilö suhtautuu tehtäväänsä myönteisesti. Tie-

totyössä tämä myönteinen asenne on erityisen oleellinen, sillä kuten Kelloway 

ja Barling (2000, 292-293.) ovat esittäneet, riippuu tiedon käyttäminen organi-

saation hyväksi aina henkilön kyvyistä, motivaatiosta sekä mahdollisuuksista. 

Bergenhenegouwenin ja kumppaneiden (1997, 58) mukaan nämä pyramidin 

tai jäävuoren alatasoilla olevat osaamisen elementit ovat lisäksi sellaisia, että 

niiden suhteen kouluttaminen ja oppiminen on vaikeaa, jollei jopa mahdoton-

ta. Siksi niihin olisi syytä pyrkiä kiinnittämään huomiota jo mahdollisimman 

aikaisessa vaiheessa, esimerkiksi rekrytoinnin yhteydessä. 

 

Myös Delamare Le Deist ja Winterton (2005, 39) katsovat analyysinsa perus-

teella, että osaamisen suhteen olisi suotavaa ottaa käyttöön kokonaisvaltai-

nen näkemys osaamisesta sen sijaan, että keskitytään vain yhteen ulottuvuu-

teen, esimerkiksi ammattiosaamiseen. Ammattiin liittyvä osaaminen edellyttää 

sekä konseptuaalista osaamista että operationaalista osaamista. Konseptu-

aaliseen osaamiseen kuuluvat havainnot, tieto ja ymmärrys. Operationaali-

seen osaamiseen puolestaan liittyvät toiminnalliset taidot, psyko-motoriset 

taidot sekä taitavuus. Henkilöön liittyvä konseptuaalinen osaaminen puoles-

taan on metaosaamista, esimerkiksi oppimisen osaamista. Henkilötason ope-
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rationaalinen osaaminen taas on sosiaalista osaamista, johon liittyvät sosiaa-

linen kompetenssi, käyttäytyminen ja asenteet. 

 

 Ammatillinen Henkilökohtainen 

Konseptuaalinen Kognitiivinen osaaminen Metatason osaaminen 

Operationaalinen Funktionaalinen osaaminen Sosiaalinen osaaminen 

Taulukko 3: Osaamisen typologia (Delamare Le Deist & Winterton, 2005, 39) 

 

Holistinen malli voidaan esittää myös kolmiona, jolloin metatason osaamiset 

ovat ikään kuin koko osaamisen kokonaisuudessa läpitunkevana ominaisuu-

tena. Sen tarkoituksena on esittää, miten hankala nämä eri osaamisen muo-

dot on oikeastaan erottaa toisistaan, ja miten kaikki osaaminen itse asiassa 

vaikuttaa kaikkeen. (Delamare Le Deist & Winterton, 2005, 40.) 

 

Kuva 5: Holistinen malli osaamisesta (Delamare Le Deist & Winterton, 2005, 

40) 
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Yhteistä edellä mainituille näkemyksille on, että niissä osaamiseen luetaan 

kuuluvaksi varsinaisen ammattiosaamisen tai työkokemuksen lisäksi myös 

muita tekijöitä. Keskeisiä näyttävät olevan sosiaaliset kyvykkyydet, motivaa-

tio, asenne ja henkilön persoonallisuuden piirteet. Tämä kokonaisuus on hyvä 

pitää mielessä, kun myöhemmin tarkastellaan osaamisen mittaamista; ei riitä, 

että jollain on huipputiedot oman erikoisalansa suhteen, vaan sen lisäksi hen-

kilön pitää vielä olla oikeanlainen muilta kyvyiltään ja hänellä tulee olla positii-

vinen asenne käsillä olevaa työtehtävää kohtaan. Viitalan (2005) pyramidi-

malli on tässä suhteessa erittäin havainnollinen ja kattava, ja sitä käytetään-

kin jatkossa pohjana, kun tarkastellaan osaamiseen liittyviä kysymyksiä. 

 

3 OSAAMISEN MITTAAMINEN 

 

3.1 OSAAMISEN MITTAAMINEN YLEISESTI 

 

Mittaaminen voidaan määritellä tietyn kohteen kuvaamiseksi tunnusluvun tai 

laadullisen määreen avulla. Nämä tunnusluvut tai määreet voivat olla luon-

teeltaan objektiivisia tai subjektiivisia. Objektiiviset mittarit ovat sellaisia, jotka 

kuvaavat todennettavia tapahtumia, ja niitä voidaan esittää aikana, rahana tai 

määränä. Osaamisen mittaaminen on haastava tehtävä, sillä sen määrää on 

usein vaikea arvioida, eikä osaamisella usein ole itseisarvoa, vaan se ilme-

nee osaamisen käyttämisessä sekä tuloksissa. Onkin oltava tarkkana, että 

mittarin kuvaama asia todella kertoo jotain siitä, mitä halutaan tietää. Esimer-

kiksi patenttien lukumäärä sinänsä ei välttämättä kerro juurikaan organisaati-

on innovatiivisuudesta. Toisaalta mittaamisen yhteydessä tulee huomioida 

myös panoksen ja tuotoksen välinen haluttu suhde; ajoittain mittarit voivat olla 

niin monimutkaisia tai kalliita, että niiden käyttäminen ei ole mielekästä suh-

teessa mittaamisella saavutettuun hyötyyn. Tällöin apuna voidaan käyttää 
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myös välillisiä mittareita, jotka eivät suoraan esitä haluttua ominaisuutta, mut-

ta kuvaavat sitä kuitenkin riittävällä tarkkuudella. Mittaamisen tavoitteesta, 

siitä että organisaatio varmistaa itsellään olevan käytettävissä riittävä määrä 

oman toimintansa kannalta merkityksellistä osaamista, ei kuitenkaan tulisi 

tinkiä edes välillisiä mittareita käytettäessä.  (IC Partners, 2004, 33-38.) Mitat-

taessa ja mittareita valittaessa tulisi miettiä tarkkaan, mitä halutaan selvittää, 

sillä toiset mittarit saattavat ominaisuuksien kuvaamisen sijaan kertoa enem-

mänkin siitä, onko tiettyjä toimenpiteitä tehty vai ei (Ranki, 1999, 50). 

 

Erilaisilla henkilöarviointimenetelmillä on tarkoituksena auttaa ennustamaan 

testattavan henkilön menestymistä tietyssä työtehtävässä. Mittaria voidaan 

pitää validina, mikäli sillä pystytään todella mittaamaan haluttua ominaisuutta 

ja mikäli se pystyy ennustamaan toimintaa ja suoriutumista. Validiteetin osalta 

voidaan erottaa kriteerivaliditeetti, joka tarkoittaa kykyä ennustaa juuri sitä 

toimintaa, mitä testin oletetaan ennustavan. Tämä kriteerivaliditeetti voidaan 

jakaa edelleen ennustevaliditeettiin ja samanaikaisvaliditeettiin riippuen siitä, 

kuinka toiminta ja testaus suhtautuvat toisiinsa ajallisesti. Toisessa testin 

paikkansapitävyyttä arvioidaan tietyn seurantajakson ajalta, toisessa taas 

samana ajankohtana, kuin testaus suoritetaan. Toinen erotettava validiteetin 

muoto on sisältövaliditeetti, joka kertoo, että testi kattaa tehtävän suorittami-

sen kannalta keskeiset sisältöalueet. Lopuksi voidaan vielä erottaa käsitevali-

diteetti, jonka avulla arvioidaan testin teoreettisia ominaisuuksia sekä sen yh-

teyksiä yleisiin käsitteisiin. (Niitamo, 2003, 15-16.) Validiteetin edellytys on, 

että testi on mittauskelpoinen, eli että sillä on reliabiliteettia. Reliabiliteetissa 

voidaan erottaa toisistaan uusintamittausreliabiliteetti, joka tarkoittaa sitä, että 

testi toistamalla saadaan likimain samanlainen tulos, sekä sisäinen yhtenäi-

syys, mikä tarkoittaa, että testikysymykset muodostavat yhtenäisen kokonai-

suuden ja mittaavat yhtenäisesti jotain tiettyä ominaisuutta. (Niitamo, 2003, 

120-121.) 
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Osaamista tulisi arvioida aina suhteessa johonkin, huomioiden organisaation 

yksiköiden perustehtävät ja tavoitteet. On hyvä myös huomata, että osaami-

nen on aina tilannesidonnaista, ja sen merkitys vaihtelee organisaation tilan-

teen ja toimintaympäristön mukaan. Niinpä organisaation tulisi pyrkiä selvit-

tämään, millainen osaaminen on heidän näkökulmastaan tulevaisuudessa 

strategisesti merkittävää tai toiminnan kannalta välttämätöntä. Vain tätä taus-

taa vasten voidaan mielekkäästi arvioida sitä millaista osaamista organisaati-

ossa on tällä hetkellä, millaista osaamista tulevaisuudessa pitää olla ja mikä 

on näiden kahden välinen osaamistarve. Organisaation tulisi mittaamisen li-

säksi pystyä myös löytämään organisaation sisällä jo olemassa olevat kyvyk-

kyydet, jotta niitä pystyttäisiin nyt ja tulevaisuudessa hyödyntämään tehok-

kaalla tavalla. (Ranki, 1999, 11.; Ranki, 1999, 70.; Rampersad, 2004, 34.) 

Katse tulisi siis aktiivisesti pyrkiä siirtämään ”peruutuspeilistä” tulevaisuuteen. 

 

Ranki (1999, 21) on sitä mieltä, että osaamisen arvioinnista tulisi yksilötasolla 

erottaa henkilön persoonallisuuteen liittyvät ominaisuudet, sillä ne eivät kuulu 

samaan arviointiin. Myöskään työskentelytapaan tai –tyyliin tai henkilön ar-

voihin liittyvät asiat eivät liity osaamiseen. Osaamisen mittaamisessa tulisi 

keskittyä nimenomaan tiettyjen kyvykkyyksien hahmottamiseen. Tämä näke-

mys on ristiriidassa edellisessä luvussa esitettyjen osaamisen määritelmien 

kanssa (esimerkiksi Viitala, 2005). Osaamispyramidin mukaan nämä osa-

alueet, jotka Ranki olisi valmis sivuuttamaan kokonaan, muodostavat ikään 

kuin pyramidin perustan. Tietysti tämä näkemys on helppo, sillä asenteiden ja 

motivaation mittaaminen on jopa vielä haastavampi tehtävä kuin pyramidin 

huipulla olevien tietojen ja taitojen mittaaminen. Voidaanko silti perustellusti 

lähteä siitä, että näitä syvemmän tason ominaisuuksia ei tarvitse huomioida 

osaamisen mittaamisessa? Ehkä siinä tapauksessa, että osaamisen mittaa-

misella tähdätään vahvasti osaamisen kehittämiseen – kuten Bergen-
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henegouwen kumppaneineen (1997, 58) toteaa, ovat nämä syvemmän tason 

osaamiset sellaisia, että niitä on erittäin vaikea, ellei jopa mahdoton koulutuk-

sen kautta kehittää. 

 

3.2 OSAAMISEN MITTAAMINEN KÄYTÄNNÖSSÄ 

 

Organisaation strategian ja osaamisen mittaamisen tulisi liittyä kiinteästi toi-

siinsa. Ensinnäkin strategia suuntaa sitä, millaisia osaamistarpeita organisaa-

tiolla lähitulevaisuudessa on. Toisekseen nykyiset henkilöstövoimavarat hen-

kilöstön osaamisineen ovat uskottavan ja realistisen strategian pohja. On tär-

keää miettiä, millaista osaamista strategian toteuttaminen edellyttää, voi-

daanko nykyisellä osaamispohjalla toteuttaa valittua strategiaa, vai pitäisikö 

tarvittavaa osaamista hankkia tai kehittää. (Ranki, 1999, 42.) Ensimmäinen 

vaihe osaamisen mittaamisessa on siis organisaation strategian ja siitä nou-

sevien osaamistarpeiden tarkastelu. Kuten Ranki (1999,11.) huomauttaa, mi-

kään osaaminen ei johda organisaation menestykseen, jos strategiset valin-

nat eivät ole onnistuneita. Tällaisessa tilanteessa organisaatiossa kyllä teh-

dään asioita hyvin, mutta tehdyt asiat eivät välttämättä ole oikeita. 
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Osaamisen mittaamisen vaiheita voidaan kuvata seuraavan kaavion avulla: 

 

Kuva 6: Osaamisen mittaamisien vaiheet (Ranki, 1999, 49) 

 

MITTARISTON KEHITTÄMINEN 

- visio ja strategia eli mihin halutaan 
päästä ja miten 

- keskeisten tavoitteiden 
määritteleminen ja pelkistäminen 

MITTAREIDEN MAASTOUTTAMINEN 

- mittareiden ymmärtäminen 

- sitoutuminen 

- mittareiden vakiinnuttaminen 
käytäntöön (esim. työryhmät seuraavat 

toimintaansa) 

MITTAUSTULOSTEN ARVIOINTI 

- johtopäätökset 

- mittariston jatkuva kehittäminen 

TOIMINNAN KEHITTÄMINEN 

- parannustoimet 
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Ensimmäiseksi organisaatiossa tulee miettiä asetetun vision ja strategian 

pohjalta, mitkä ovat sen keskeiset tulevaisuuteen liittyvät tavoitteet. Näihin 

tavoitteisiin valitaan sitten niitä parhaalla mahdollisella tavalla kuvaavat mitta-

rit. Kun mittarit on valittu, tulee varmistua siitä, että kaikki ovat ymmärtäneet 

mittarit samalla tavalla ja ovat sitoutuneet niihin. Kun toimintaa mitataan mitta-

reiden avulla, tulee itse mittarin arvon lisäksi arvioinnissa kiinnittää huomiota 

myös itse mittarin toimivuuteen. Mikäli mittari havaitaan puutteelliseksi, on 

sen muuttaminen mahdollista, kunhan vain huolehditaan siitä, että lukijan on 

mahdollista vertailla eri vuosina tuotettuja mittaustuloksia keskenään. Mittaa-

misen ja mittariston ylläpitämisen tulisi olla jatkuva prosessi, jossa mittaristo 

hioutuu yhä vain enemmän organisaation tarpeita vastaavaksi huomioiden 

toimintaympäristön muutokset, samalla kun itse toiminta kehittyy. 

 

Henkilöstön jäsenten tavoitteita ei saisi sivuuttaa, kun mietitään mitkä ovat 

organisaation yhteiset tavoitteet. Monesti pelätään, että mikäli henkilöstö saa 

ilmaista ja kehittää omia ambitioitaan, aiheuttaa se organisaatiossa enemmän 

sekasortoa ja hämmennystä kuin mitään hyvää. Tällaiselle pelolle ei kuiten-

kaan ole löydettävissä perusteita käytännön elämästä, sillä usein on jopa ha-

vaittu henkilöiden toimivan tehokkaammin, jos he kokevat organisaation ta-

voitteet omikseen. (Rampersad, 2004, 42.) 

 

Mittausta suunniteltaessa on hyvä miettiä jo etukäteen, mitä mittarilta halu-

taan. Jos halutaan seurata suorituksia, keskitytään tällöin siihen, millainen on 

toiminnan tehokkuus ja suorituskyky, eli panosten suhde tuloksiin. Toiminnan 

ohjaukseen keskityttäessä tarkastellaan puolestaan sitä, onko toiminta tavoit-

teiden mukaista ja millaisia asioita tulevaisuuden suhteen on ennakoitavissa. 

(IC Partners, 2004, 34.) On myös hyvä miettiä, halutaanko seurata asioiden 

nykytilaa vai niiden kehittymistä. Koska toimintaympäristö on usein jatkuvassa 

muutoksessa, on monesti mielekkäämpää kiinnittää huomio muutokseen ja 
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sen suuntaan. Monesti myös voi olla paikallaan tinkiä hieman mittauksen 

tarkkuudesta, mikäli näin saavutetaan nopeampi mittaustulosten raportointi. 

(Sveiby, 1997, 163-164.) Mittareiden on kuitenkin täysin luvallista kehittyä ja 

elää organisaation toiminnan mukana. Käytännössä tietyt valinnat saattavat 

osoittautua lähtökohtaisesti heikoiksi tai sitten toiminnassa tai toimintaympä-

ristössä tapahtuu muutoksia, jotka tekevät mittareista vanhentuneita. Kuiten-

kin mittaamisessa tulisi aina säilyttää tietynlainen jatkuvuus myös muutokses-

sa, ja mittareiden ja niiden antamien tulosten muutokset tulisi pystyä selittä-

mään. (IC Partners, 2004, 36.) 

 

Myös MERITUM –projektin loppuraportissa on esitetty hyvältä mittarilta edel-

lytetyt ominaisuudet seuraavan kuvan mukaisella tavalla: 

 

 

 

Kuva 7: Hyvän mittariston ominaisuudet (MERITUM, 2001, 86) 

 

Hyödyllinen 

Relevantti 

Merkityksel-
linen 

Ymmärret-
tävä 

Ajan-
tasainen 

Vertailu-
kelpoinen 

Luotettava 

Objektiivinen  Todistettava 

Mahdollinen (esimerkiksi kustannukset pienemmät kuin saatu hyöty) 
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Testien tuloksia voidaan tulkita kahdella tavalla: kriteerivertailun tai normiver-

tailun avulla. Kriteerivertaillussa testissä tuloksia verrataan johonkin suoritus-

tasoon, eikä esimerkiksi muiden henkilöiden suorituksiin. Tässä käytetään 

yleensä tiettyjä katkaisupistearvoja, jotka testattava tulos voi joko ylittää tai 

alittaa. Normivertailussa testitulosta puolestaan verrataan tietyn viitepopulaa-

tion suoriutumiseen samasta testistä. Testimenetelmät voidaan jakaa kahtia 

myös sen mukaan, onko kyseessä tyypillisen vai maksimaalisen suorituksen 

testi. Tyypillisen suorituksen testissä haetaan sitä, mikä on henkilölle tietyssä 

tilanteessa tyypillistä. Maksimaalisen suorituksen testissä puolestaan arvioi-

daan, mihin henkilö parhaimmillaan voisi yltää. (Niitamo, 2003, 45-46.) Yli-

päätään pitäisi varautua kaikessa mittaamisessa siihen, että mittaustulosta 

voidaan verrata suhteessa johonkin: muiden alan toimijoiden tunnuslukuihin, 

budjettiin tai edellisiin vuosiin. Vertailun ja tulkinnan mahdollistamiseksi olisi-

kin hyvä kerätä mittaustuloksia ainakin kolmelta mittausjaksolta. (Sveiby, 

1997, 164.) 

 

Sen lisäksi, että tulee mitata ja arvioida niitä osaamisalueita, mitä henkilö tar-

vitsee nykyisessä työssään, on hyödyllistä arvioida myös sitä osaamista, mitä 

henkilöllä on, mutta hän ei sitä juuri tämänhetkisen tehtävänsä hoitamiseen 

tarvitse. Näin voidaan arvioida esimerkiksi sitä, olisiko henkilön tehtäväkuvaa 

mahdollista laajentaa tai voisiko hänet siirtää vaativampiin tehtäviin. Myös itse 

työtehtävän sisältöä voidaan miettiä tarkemmin, ja pohtia, onko nykyinen si-

sältö tarkoituksenmukainen ja sellainen, että työn kokonaisuus on jokaisen 

helppo hahmottaa. (Ranki, 1999, 69.) Joskus henkilön toisiin tehtäviin siirty-

minen saattaa olla oleellista sen kannalta, saadaanko henkilö pidettyä orga-

nisaation palveluksessa. Ihmisillä on erilainen motivaation taso urallaan ete-

nemiseen. Ranki (1999, 60.) huomauttaa, että myös ihmiset itsensä pitäisi 

saada näkemään kehittymistarpeitaan oman mukavuusalueensa ulkopuolella. 

Tämä ei aina ole helppo tehtävä, sillä meillä on luonnostaan taipumus olla 

näkemättä sellaisia osaamistarpeita, joihin emme tunne kiinnostusta. Oman 
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ammattialueen osaamisen lisäksi nykypäivän organisaatioissa tarvitaan kui-

tenkin laaja-alaisempaa osaamista jo senkin takia, että useita tukitoimintojen 

tehtäviä on organisaatioissa siirretty tuotannollisten yksiköiden hoidettavaksi.  

 

Ryhmien ja henkilöiden osaamista voidaan arvioida eri yhteyksissä. Yksi 

mahdollinen arviointifoorumi on kehityskeskustelu. Siinä työntekijäpuolen ja 

työnantajapuolen on mahdollista yhdessä keskustellen arvioida missä on ai-

kaisemmin onnistuttu ja missä olisi vielä oppimisen tai parantamisen paikka. 

Samassa yhteydessä on mahdollista arvioida tämänhetkistä osaamistasoa ja 

kertoa arviointiin johtaneista perusteista. Lopuksi kehityskeskustelussa on 

hyvä vielä linjata tulevaisuuden haasteita ja kehittämistarpeita. (Ranki, 1999, 

55.; Lönnqvist ym., 2005, 133-134.) Tosin voidaan kysyä, onko kehityskes-

kustelussa itse asiassa enemmän kysymys palautteen antamisesta ja yhtei-

sen näkemyksen luomisesta, vai varsinaisen arvioinnin suorittamisesta. Kos-

ka osaamisen täysin objektiivinen arviointi ei useinkaan ole mahdollista, joten 

keskustelevan arvioinnin mukaan tuominen on monesti suositeltava ratkaisu. 

(Ranki, 1999, 77.) Tietoa voidaan kerätä myös organisaation tietokannoista, 

kirjanpidosta, laatimalla kyselyitä tai käyttämällä hyväksi henkilöiden haastat-

teluja. Myös organisaation ulkoisia tietolähteitä on mahdollista käyttää, mikäli 

niitä on saatavana (MERITUM, 2001, 95). 

 

Henkilön itsensä ja hänen lähimmän esimiehensä lisäksi osaamista voivat 

arvioida myös esimerkiksi kollegat, yhteistyökumppanit sekä ulkoiset ja sisäi-

set asiakkaat. Työtovereiden toisilleen antama palaute on usein hyödyllistä 

sen konkreettisuuden vuoksi, sillä siinä arvioijat osaavat suhteuttaa henkilön 

osaamisen todellisiin arkipäivän tarpeisiin. Asiakkailta arviointeja voidaan 

saada itsestään (esimerkiksi palautteen muodossa) tai heiltä voidaan erik-

seen pyytää arviointia. Mikäli palautetta pyydetään antamaan henkilötasolla, 

olisi hyvä jo etukäteen sopia yhteisistä pelisäännöistä arvioinnin suhteen. 
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Keskeistä on miettiä esimerkiksi sitä, kuka arviointia pyytää ja kenen kaikkien 

on mahdollista saada tietoa annetusta palautteesta. (Ranki, 1999, 77-78.) 

 

Yksi mittaamisen ongelmista on se, että osaamisen arviointi yksilötasolla on 

hyvin pitkälti subjektiivinen arvio, olipa arvioija kuka tahansa. Näin ainakin, 

mikäli kyseessä ei ole jonkinlainen standardoitu testi tai muu vastaava mitta-

usmenetelmä. Kaikille tekijöille ei ole edes mahdollista kehittää objektiivisia, 

numeerisia mittareita. Numeeristen mittareiden puuttuessa laadulliset mittarit 

ovat täysin pätevä peruste toimenpiteille. (Ranki, 1999, 51.) 

 

Tietotyöntekijöiden osaamisen mittaamiseen liittyy myös yksi erityislaatuinen 

paradoksi, joka voidaan johtaa Caddyn (2007, 52.) Davenportin tietotyönteki-

jöiden kategorioita kohtaan esittämästä kritiikistä. Hän kysyy, kuinka voidaan 

arvioida sellaisen osaamisen tasoa, josta arvioijalla itsellään ei ole välttämättä 

lainkaan osaamista. Tietotyöntekijähän on usein palkattu organisaatioon ni-

menomaan oman erityislaatuisen osaamisensa takia (esim. Drucker, 1959), 

eikä organisaatiossa muilla välttämättä ole samanlaista osaamista. Saattaa 

siis olla, että tietotyöntekijä on organisaatiossa ainoa, jolla on aidosti mahdol-

lisuus ymmärtää tehtäväänsä liittyvät osaamistarpeet ja oma suoriutumisensa 

suhteessa näihin tarpeisiin. 

 

Aina kun mitataan tai arvioidaan henkilöiden ominaisuuksia, on hyvä muistaa, 

että arvioimisen kohteena oleminen voi herättää monenlaisia niin positiivisia 

kuin negatiivisiakin tunteita. Parhaimmillaan mittaaminen ja arviointi voidaan 

nähdä uuden oppimiseen innostavana sekä jo saavutetun osaamisen ja on-

nistumisten todentajana. Toisaalta taas arvioinnin kohteena olevat henkilöt 

voivat suhtautua epäilevästi arviointien käyttötarkoituksiin sekä arvioinnin 

suorittamisen oikeudenmukaisuuteen. Mittaaminen ja arviointi voi tuoda hen-
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kilölle myös mielikuvan siitä, että häntä luokitellaan ja kontrolloidaan. Arvioin-

nin suorittamista ja sen liittymistä sekä organisaation yleiseen henkilöstöpoli-

tiikkaan että henkilön omaan kehittymiseen tulisi miettiä samalla tavoin kuin 

itse mittareiden laatimista. (Ranki, 1999, 68.) 

 

Lopuksi voidaan vielä mainita havainto, jonka mukaan hyvyysargumenttien 

käyttäminen on monesti tuloksellisempaa kuin pelkästään huonojen ja heikko-

jen asioiden raportoiminen. Myös henkilöstön osaamista koskevien mittarei-

den osalta tulisi esimerkiksi kustannusten ja puutteiden rinnalle tuoda positii-

visempia mittareita, jotka esimerkiksi kertovat, minkälaista osaamista organi-

saation jäsenillä jo on. (Liukkonen, 2008, 138.) 

 

3.3 OSAAMISKARTOITUS JA OSAAMISEN MITTAAMINEN 

 

Osaamiskartoitus (competency mapping, competence mapping) auttaa orga-

nisaatiota näkemään ne osaamiset, jotka ovat keskeisiä sen strategisten ta-

voitteiden saavuttamisessa. Tässä on mahdollista ottaa vaadittavien ominai-

suuksien ja tehtävien lisäksi myös siihen, millaisella tuottavuuden tasolla 

työntekijän edellytetään kunkin tehtävän osalta olevan. (Draganidis & Ment-

zas, 2006, 54.) Osaamiskartoituksella voidaan pyrkiä saamaan esille myös 

ammattilaisten pehmeämpiä, osaamispyramidin alemmilla tasoilla olevia, 

osaamisia sekä nostamaan esille niitä henkilöitä, joista mahdollisesti olisi ai-

neista johtajiksi tai päälliköiksi (Ranade ym., 2010, 31). 

  

Monissa osaamiskartoituksissa käytetään hyväksi erilaisia osaamisien listoja, 

mutta Ranade ja kumppanit (2010, 31-32) huomauttavat, että listoista ei kos-

kaan tiedä ovatko ne täydelliset. He pitävät ristikkomallia parempana lähes-
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tymistapana. Tässä ristikkomallissa tehdään kaksi osaamiskarttaa, joissa toi-

nen kuvaa tulosta ja kokemusta. Mallissa x-akselilla on toiminto ja y-akselilla 

toiminnon kohde. Näitä kartoitettaessa on selvitettävä ensin jokaiseen toi-

menkuvaan liittyvä toimintokokonaisuus, ja sitten listataan kaikki tähän koko-

naisuuteen liittyvät tehtävät. Jokaiselle kohteeseen liittyvälle tehtävälle määri-

tellään vaadittu osaamistaso. Osaamistason kuvaamisessa voidaan käyttää 

esimerkiksi numeroasteikkoa. Näin yksityiskohtaisesti ja järjestelmällisesti 

kartoitusta tehtäessä voidaan helposti havaita ne elementit, joissa mahdolli-

sesti on päällekkäisyyttä ja näin pohtia, onko kyseessä oikeasti kaksi eri toi-

mintoa. Kartoitettaessa toimintoja, voidaan huomiota kiinnittää myös yrityksen 

eri elinkaaren vaiheisiin. Eri tehtävät voidaan järjestää luettavuuden vuoksi 

vielä siten, että mitä pidemmälle mennään y-akselilla, sitä haastavammaksi 

tehtävät tulevat. Myös x-akselin osalta voidaan käyttää tätä vaativuuteen tai 

monimutkaisuuteen perustuvaa järjestelyä. 
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Kuva 8: Tulos/kokemus –kartoitus (O/E –mapping, Outcome/Experience –

mapping) (mukaillen Ranade ym., 2010, 31) 

 

Toinen kartoituksessa käytettävä matriisi kertoo kohdehenkilön tarvittavan 

osaamisen ja kyvykkyyden. Siinä tarkastellaan erikseen jokaisen tehtävän 

vaatimaa osaamista kuvaten kunkin osaamisalueen tarkempi sisältö. Sekä y-

akselilla olevat tehtävät että x-akselilla olevat osaamiset voidaan merkitä mo-

nimutkaisuuden mukaan järjestykseen. Tämän vaadittavien osaamisten kar-

toituksen avulla organisaatiossa voidaan helpommin esimerkiksi tarkastella 

sitä, millaista koulutusta ja miten paljon kuhunkin tehtävään liittyen tarvitaan. 

(Ranade ym., 2010, 32.) 
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… … … … … … … 

… ... … … … … … 

 TOIMINNAN 
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Ohjelmiston kehitys Myynti 

 AKTIVITEETTI Asiakas-

tarpeet 

Koodaus … … Suhde-

toiminta 

Viestintä 
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… … … … 

Kuva 9: Tieto/osaaminen –kartta (K/C –mapping, Knowledge/Capability –

mapping) (mukaillen Ranade ym., 2010, 33) 

 

Kahden edellä esitetyn kartan perusteella voidaan jokaiselle työntekijäryhmäl-

le laatia osaamisen tavoitekartta. Tavoitekarttaa sisällöllisesti vastaavaan 

karttaan jokainen työntekijä voi sitten merkitä oman osaamistasonsa siten 

kuin se tällä hetkellä on. Karttoja vertaamalla voidaan selvittää lopulta sekä 

henkilökohtaiset että työtehtäväkohtaiset osaamisaukot. Tässä yhteydessä 

voidaan myös mainita, että on täysin mahdollista, että tietty työntekijä on kar-

toituksen perusteella tämänhetkiseen tehtäväänsä ylikompetentti. Tällöin 

osaamiskartoitusta voidaan pitää esimerkiksi ylennyksen perusteena. (Rana-

de ym., 2010, 33.) 
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Myös Lönnqvist ja kumppanit (2005, 131-133) sekä Ranki (1999) esittävät 

kirjoissaan osaamisen mittaamisen matriisina, joka vastaa hyvin pitkälti edellä 

esitettyä Ranaden ja kumppaneiden osaamiskartoitusta, ollen kuitenkin hie-

man yksinkertaisempi tarkastelutapa. Matriisissa kuvataan se, kuinka paljon 

organisaatiossa on kutakin osaamista. Sen etuna on, että sitä voidaan käyt-

tää pohjana keskustelulle siitä, riittääkö organisaatiossa oleva osaaminen 

määrällisesti ja laadullisesti täyttämään strategian vaatimukset. Sen avulla 

voidaan myös hahmottaa konkreettisesti niitä osa-alueita, joissa osaamista 

tulee laajentaa tai syventää joko koulutuksen tai rekrytointien avulla. Matriisis-

ta voi saada tukea myös esimerkiksi tarkasteltaessa, onko jonkinlaisten mes-

tari – kisälli –työparien muodostaminen organisaation sisällä mahdollista 

osaamisen siirtämiseksi tehokkaasti henkilöltä toiselle tai onko jossain orga-

nisaation sisällä siirrettävissä olevaa ylimääräistä osaamista. (Ranki, 1999, 

57-58.) Matriisin avulla voitaneen tarkastella myös sitä, jos ryhmässä on vaa-

timuksiin nähden määrällisesti liikaa osaamista tietyllä osa-alueella. Tällöin 

voidaan pohtia sitä, olisiko ryhmässä jäseniä, joiden osaamista voisi aktiivi-

sesti alkaa kehittää myös muiden osa-alueiden suuntaan. 

 

3.4 INHIMILLINEN PÄÄOMA JA OSAAMISEN MITTAAMINEN 

 

Edvinsson ja Malone (1997, 21.) toteavat kirjassaan, että älylliseen tai aineet-

tomaan pääomaan liittyvälle raportoinnille ja tarkastelulle on nyky-

yhteiskunnassa tilausta organisaatioiden nykyisen ja potentiaalisen arvon 

määrittäjinä. Huomion arvoista on se, että koska tässä tarkastelussa olleen 

kiinnostuneita muistakin kuin rahamääräisistä elementeistä, voidaan aineet-

toman pääoman avulla arvioida yritysten lisäksi myös esimerkiksi voittoa ta-

voittelemattomia organisaatioita, armeijaa, kirkkoja ja jopa julkista sektoria. 
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Aineettoman pääoman avulla on mahdollista mitata ja vertailla kaikentyyppi-

siä toimijoita yhteiskunnassa. 

 

Voidaan ajatella, että yrityksen arvo tai sen osakkeiden hinta määräytyy sekä 

kirjanpidossa näkyvän pääoman että niin sanotun aineettoman pääoman pe-

rusteella. Kirjanpitoarvon ylittävä hinta selittyy nimenomaan tällä aineettomal-

la pääomalla. Inhimillinen pääoma on yksi kolmesta aineettoman pääoman 

elementistä Sveibyn (1997) mallissa. Kaikista, myös tuotannollisista organi-

saatioista, voidaan löytää kaikkia mallin mukaisia pääomia, mutta luonnolli-

sestikaan ne kaikki eivät näyttele yhtä merkittävää roolia jokaisen organisaa-

tion toiminnassa. 

 

Näkyvä pääoma 

(kirjanpitoarvo) 

Aineellinen pää-

oma vähennetty-

nä veloilla 

Aineeton pääoma 

(osakekurssin preemio) 

Ulkoinen raken-

ne 

Brändit, asiakas- 

ja toimittajasuh-

teet 

Sisäinen raken-

ne 

Organisaatio: 

johto, juridinen 

rakenne, manu-

aaliset systeemit, 

asenteet, T & K 

–toiminta, ohjel-

mistot) 

Henkilöiden 

kompetenssi 

Koulutus, koke-

mus 

Taulukko 4: Organisaation pääomat (Sveiby, 1997, 12) 

 

Poiketen esimerkiksi Viitalan (2005) osaamispyramidista, Sveiby liittää jaotte-

lussaan asenteet organisaation sisäiseen rakenteeseen, ei henkilöiden kom-

petenssiin. Toisaalta Sveiby (1997, 29) toteaa, että inhimillinen pääoma on 
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perusta kahdelle muulle aineettoman pääoman osa-alueelle. Myös Edvinsson 

ja Malone (1997, 46) huomauttavat, että inhimillinen pääoma on niin tärkeä 

myös rakenteellisen pääoman kannalta, että oikeastaan ilman vahvaa inhimil-

listä pääomaa kaikki rakenteellinen pääoma on arvotonta. 

 

Edvinsson ja Malone (1997, 34-35.) lukevat varsinaiseen inhimilliseen pää-

omaan koko henkilöstön osaamiset, tiedot, taidot ja kokemuksen. He liittävät 

tähän kategoriaan myös organisaation kyvyn muuttua henkilöstön oppimisen, 

uuden osaamisen hyödyntämisen ja osaamisen jakamisen kautta. Myös luo-

vuus ja innovatiivisuus ovat keskeisiä inhimillisen pääoman elementtejä. 

 

Niin sanottu Konrad –ryhmä puolestaan  jakaa yritysten henkilöstön asiantun-

tijoihin ja hallinnon henkilökuntaan. Nämä kaksi ryhmää he erottavat yrityksen 

tietopääoman osalta eri paikkoihin; koska asiantuntijoilla on suurin vaikutus 

tulokseen, kuuluvat he henkiseen pääomaan, kun taas hallinnon henkilöstö 

on osa rakenteellista pääomaa vastatessaan pääasiassa toimintojen suju-

vuudesta. (Sveiby, 1989 ref. Eronen, 1998, 23.) Myös teoksessaan The New 

Organizational Wealth Sveiby (1997, 165-166.) erottaa ammattilaisten osaa-

misen osaksi aineettoman pääoman henkilöiden kompetenssia kuvaavaa 

osuutta, kun tukitoimintojen henkilöiden osaaminen kuuluu enemmän organi-

saation sisäiseen rakenteeseen. 

 

Edvinsson ja Malone (1997, 52) ovat esittäneet organisaation markkina-arvoa 

kuvaavan mallin, joka antaa organisaatiolle mahdollisuuden arvioida ja ver-

tailla sen markkina-arvoon vaikuttavia tekijöitä. Se perustuu ajatukselle kuin 

edellä esitetty Sveibyn organisaation pääomia käsittelevä taulukko, jonka 

mukaan tietty osa organisaation markkina-arvosta koostuu perinteisen kirjan-

pidon tuottamasta informaatiosta, loppujen selittyessä organisaation aineet-
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tomalla pääomalla. Tämä pääoma voidaan edelleen jakaa inhimilliseen pää-

omaan ja rakenteelliseen pääomaan, joka puolestaan on edelleen jaettavissa 

eri pääoman lajeihin. (Edvinsson & Malone, 1997, 56-57.) 

 

 

Kuva 10: Skandian markkina-arvomalli (Edvinsson & Malone, 1997, 52) 

 

MERITUM –projektin loppuraportissa (2001, 79.) esitetään aineettoman pää-

oman koostuvan inhimillisestä pääomasta, rakennepääomasta ja suhdepää-

omasta. Inhimillinen pääoma pitää tässä sisällään tiedot, taidot, kokemuksen 

sekä kyvykkyydet. Tässä ei tehdä eroa sen suhteen, onko kyseessä henkilön 

uniikki osaaminen vai yleisempi osaaminen. Tämänkin näkemyksen, samoin 

kuin esimerkiksi edellä esitetyn osaamispyramidin mukaan tähän sisältyy 

myös muuta kuin varsinaista asiaosaamista tai kokemuksia. MERITUM –

Markkina-
arvo 

Taloudellinen 
pääoma 

Älyllinen 
pääoma 

Inhimillinen 
pääoma 

Rakenteellinen 
pääoma 

Asiakas-
pääoma 

Organisatori-
nen pääoma 

Innovaatio-
pääoma 

Prosessi-
pääoma 
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raportin mukaan inhimilliseen pääomaan lukeutuvat myös esimerkiksi ylei-

semmän tason osaamiset, tyytyväisyys, motivaatio ja asenteet. 

 

3.5 HENKILÖSTÖTILINPÄÄTÖS JA OSAAMISEN MITTAAMINEN 

 

Länsimaissa laskentatoimi on kehittynyt pitkälti teollisen tuotannon tarpeisiin, 

ja niinpä esimerkiksi esitetyt yrityksen varallisuuteen liittyvät erät ovat hyvin 

konkreettisia. Toiminnan muuttuessa tietointensiivisemmäksi, ja sitä myötä 

henkisen pääoman merkityksen kasvaessa, vanhat kirjauskäytännöt ovat osin 

jäämässä ajastaan jälkeen. Toiminnan kannalta keskeisistä asioista ei saada 

riittävällä tavalla tietoa päätöksenteon tueksi, ja pahimmassa tapauksessa 

saatetaan virheellisen tiedon pohjalta tehdä vääriä päätöksiä. Organisaatioi-

den perinteinen raportointi on kaikkineen liian staattista nykyiseen tietointen-

siiviseen ja muuttuvaan maailmaan. Yrityksen kirjanpidon tulisi antaa organi-

saation taloudellisesta tilasta oikea ja riittävä kuva. Voidaan kysyä, onko esi-

merkiksi tietointensiivisissä yrityksissä henkisen pääoman sivuuttava rapor-

tointi sellaista, että se täyttää edellä esitetyn vaatimuksen. Tähän asti henki-

seen pääomaan liittyvien elementtien kirjaamiseen on suhtauduttu lainsää-

dännössä pidättyvästi ja varovaisesti.  Kenties jatkossa kuitenkin joudutaan 

ottamaan tähän problematiikkaan kantaa myös lainsäädännöllisin keinoin, 

kun tietointensiivisten yritysten markkina- ja kirjanpitoarvot eroavat suuresti 

toisistaan. (Ahonen, 1998, 23-25; Gröjer & Johanson 1998, 499-501; Rhode 

ym., 1976, 13-14; Hakala, 2006, 124-125; Sveiby, 1997, 3-8.; Edvinsson & 

Malone, 1997, 1-2.) Toisaalta niin sanotussa Tanskalaisessa mallissa (2000, 

14.) ei pidetä henkilöstöinformaation arvoa kirjanpito- ja markkina-arvojen 

erotuksen selittäjänä kovinkaan merkittävänä, koska lähtökohtaisesti se edel-

lyttäisi, että markkinat jo tietävät tuon erotuksen määrän, jolloin sen raportoi-

minen erikseen on tarpeetonta. Lisäksi arvot riippuvat aina vahvasti käytetyis-

tä laskentaperiaatteista. 



55 
 

 

Monesti henkilöstötilinpäätöstä on kritisoitu siitä, että siinä ”tasetetaan” ihmi-

set (esimerkiksi Liukkonen, 2008). Se ei kuitenkaan ole missään nimessä it-

setarkoitus henkilöstötilinpäätöksessä. Henkilöstötilinpäätöksessä henkilös-

töön liittyvät asiat esitetään numeerisessa, rahamääräisessä muodossa. Jois-

sain tapauksissa nimenomaan asioiden näkeminen tällä tavalla auttaa hah-

mottamaan tehtävien päätösten vaikutuksia. (Flamholtz, 1999, 11.) 

 

Kuva 11: Henkilöstövarallisuuden muodostuminen (Ahonen, 1998, 69) 

 

Yllä olevassa kuvassa on Ahosen (1998) esittämä kuva henkilöstövarallisuu-

den muodostumisesta organisaatiossa. Kirjanpidosta helposti löydettävä hen-

kilöstön kehittämismenot ovat kenties henkilöstövoimavarojen konkreettisin 

ilmentymä, mutta on hyvä muistaa, että yrityksissä tapahtuva kehittäminen 

muodostaa vain murto-osan henkilön osaamisesta ja työkyvystä. Jo ennen 
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Rekrytointi 
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Kokemus, 
yhteistyö 
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työelämään tuloaan jokaisella työntekijällä on takanaan jonkinlainen koulu ja 

työntekijöillä voi olla myös kokemusta muista töistä. Lisäksi arviointia vaikeut-

taa se, että kun työntekijät toimivat yhdessä, heidän osaamisensa siirtyy 

ikään kuin henkilöltä toiselle, ja näin muodostuu henkilöstövarallisuus, joka on 

oikeastaan enemmän kuin työntekijöihin panostettujen kehittämismenojen 

summa. Tämän yhteistyön arvoa on hankala mitata henkilöstötaseessa.  

(Ahonen, 1998, 69-75.) 

 

Henkilöstötuloslaskelman pohjana on organisaation virallinen tuloslaskelma. 

Tilikauden voitto/tappio on molemmissa tuloslaskelmissa sama, mutta henki-

löstötuloslaskelmassa henkilöstöön liittyvät erät on eritelty tarkemmin, ja muut 

erät yleisemmin. 

Myyntitulot  XXXX euroa 

Henkilöstökulut   

 Tehdyn työajan 

henkilöstökulut 

XXXX euroa 

 Vuosilomakulut XXXX euroa 

 Henkilöstön kehittämiskulut 

(poistot) 

XXXX euroa 

 Vaihtuvuuskulut XXXX euroa 

 Tapaturmakulut XXXX euroa 

 Sairauspoissaolokulut XXXX euroa 

 Muut poissaolokulut XXXX euroa 

 Ylityökulut XXXX euroa 

 Työkyvyttömyyseläkekulut XXXX euroa 

 Muut henkilöstökulut XXXX euroa 

Alihankintana tehdyt työt  XXXX euroa 

Muut kulut  XXXX euroa 

Tilikauden voitto/tappio  XXXX euroa 

 

Kuva 12: Henkilöstötuloslaskelma (Ahonen, 1998, 58) 
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Henkilöstöön liittyviä kuluja voidaan arvioida myös käyttäen hyväksi Brumme-

tin ja kumppaneiden (1968) esittämää johtajiin tehtäviä investointeja kuvaa-

vaa henkilöstölaskelmasysteemin mallia: 

 

Kuva 13: Henkilöstölaskentajärjestelmän malli (mukaillen Brummet ym., 1968, 

222) 

 

Henkilöstötuloslaskelman lisäksi organisaatio voi laatia myös epävirallisen 

varjotaseen henkilöstötilinpäätöstä varten. Tätä niin sanottua henkilöstötaset-

ta eivät rajoita kirjanpitolain säädökset, joten siihen voidaankin lisätä esimer-

kiksi pysyviin vastaaviin erä ”henkilöstövarallisuus” ja sidottuun omaan pää-

omaan erä ”henkilöstövarallisuuden arvonkorotusrahasto”. Ongelmana tässä 

Kustannu

kset 

yhteensä 
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on henkilöstövarallisuuden arvon määrittäminen. Koska luotettavaa mallia 

henkilöstövarallisuuden arvon määrittämiseen ei ole vielä esitetty, ehdottaa 

Ahonen, että paremman puutteessa henkilöstövarallisuuden arvona voidaan 

pitää yrityksen markkina-arvon ja kirjanpitoarvon välistä erotusta. Tätä ei kui-

tenkaan voida pitää mitenkään absoluuttisena totuutena, sillä markkina-arvo 

saattaa vaihdella paljonkin henkilöstöstä riippumattomista syistä, markkinoi-

den ei voida olettaa tietävän henkilöstön arvoa, kaikilla yrityksillä ei ole määri-

tettyä markkina-arvoa ja myös muut tekijät kuin henkilöstö vaikuttavat yrityk-

sen markkina-arvoon. (Ahonen, 1998, 70-71.) 

 

Brummet ja kumppanit (1968) ovat kehittäneet sanojensa mukaan ensimmäi-

sen käytössä olevan henkilöstölaskentaan tai henkilöstötilinpäätökseen (hu-

man resource accounting) liittyvän järjestelmän. Heidän mukaansa henkilös-

töresurssien arvottamiseen on käytettävissä erilaisia vaihtoehtoja. Hankinta-

kustannusten avulla tapahtuva tarkastelu perustuu transaktiokustannuksiin ja 

sen tarkasteluun, kuinka paljon henkilön rekrytoiminen maksaa organisaatiol-

le. Korvaus- tai jälleenhankintakustannukset ovat se arvo, jolla organisaatio 

voisi korvata koko henkilöstönsä. Tässä on huomioitava ne kustannukset, 

jotka tulisivat rekrytoinnista, palkkauksesta, koulutuksesta ja kehityksestä si-

ten, että uuden henkilöstön tekninen valmius sekä organisaation ja sen toi-

mintojen tuntemus vastaisi täysin korvattua henkilöstöä. Taloudellisella arvol-

la puolestaan voidaan tarkastella henkilöstön nykyarvoa resurssin avulla saa-

tavien tulevien tuottojen perusteella. Tulevia tuottoja arvioitaessa tulee ottaa 

huomioon myös todennäköisyys sille, että henkilö pysyy organisaation palve-

luksessa sekä hänen tuottavuutensa, siirrettävyytensä ja ylennettävyytensä. 

Viimeksi mainittuihin puolestaan vaikuttavat henkilön taidot, motivaatio, tyyty-

väisyys ja organisaation työntekijälle antamat mahdollisuudet. Käyttämällä 

useita eri mittaustapoja voidaan saada tarkempi kuva henkilöstön arvosta ja 

siihen kohdistuvista muutoksista. (Brummet ym., 1968.; Flamholtz, 1971.; 

Flamholtz, 1999, 161-169.)  
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Mitattaessa henkilöstön arvoa käytetään kriteerinä monesti henkilölle makset-

tavaa palkkaa. On kuitenkin hyvä huomioida, että useinkaan henkilön palkka 

ei määräydy suoraan sen mukaan, mikä on henkilön kyky tuottaa organisaa-

tiolle tulosta nyt ja tulevaisuudessa. Enemmänkin rahapalkka riippuu alalla 

yleisesti vallitsevasta palkkatasosta. (OECD, 1996, 54.) Rhode ja kumppanit 

(1976, 17-18) muistuttavat, että myös henkilön arvon mittaamiseen koulutuk-

sen tai käytyjen kurssien perusteella liittyy useita epävarmuustekijöitä. Ensin-

näkin henkilö lisää osaamistaan myös osallistumalla maksuttomille kursseille 

tai oppimalla asioita omalla ajallaan, jolloin työnantajalle ei synny kustannus-

ta, jonka avulla voitaisiin historiatietojen perusteella arvioida henkilön arvoa. 

Toiseksi kaksi samaankin koulutukseen osallistunutta henkilöä voi oppia eri 

tavalla, eli molempien osalta saadun hyödyn määrä ei välttämättä ole sama. 

Kolmanneksi henkilön tuottama työ tai siinä kehitetyt uudistukset tai patentit 

voivat olla arvoltaan moninkertaiset hänen koulutuksensa kustannuksiin näh-

den. Lopuksi vielä voidaan huomata, että kaikki koulutus ei välttämättä ole 

aina hyväksi, vaan osa opituista tiedoista saattaa sekoittaa henkilön tai työyh-

teisön toimintaa. Toisaalta, jos henkilön arvon määrittäminen itsessään on jo 

hankalaa, niin vielä hankalampaa on arvioida henkilöstövarallisuuteen kohdis-

tuvien poistojen tarpeellista määrää. Rhode ja kumppanit (1976, 19) esittä-

vätkin yhdeksi mahdolliseksi henkilöstön arvon mittariksi psykologisten testa-

usten perusteella tehtävän arvioinnin. Tässä ongelmana on se, että näistä 

testeistä saatavat tiedot henkilön osaamisesta ja kyvykkyyksistä on erittäin 

hankala muuttaa suoraan rahallisesti mitattaviksi yksiköiksi. Aina henkilöstöä 

ei ole kuitenkaan pakko arvioida rahamäärällisin menetelmin, vaan voidaan 

käyttää myös muita kriteerejä. Nämä ei-rahamääräiset arvioinnit voivat usein 

olla täysin paikallaan joko sellaisinaan, tai auttamassa määrittämään toissijai-

sina tekijöinä henkilön rahamääräistä arvoa. Usein tällaiset ei-rahamääräiset 

arvioinnit kuvaavat eri tavoin henkilön osaamista tai organisaation ilmapiiriä. 

(Flamholtz, 1999, 219-221.) 
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Henkilöstötuloslaskelman ja henkilöstötaseen kaltaisten laskennallisten ra-

porttien lisäksi voidaan, ja jossain määrin voi olla syytäkin, laatia näitä täyden-

tävä henkilöstökertomus. Henkilöstökertomuksessa tulisi selvittää henkilöstö-

tuloslaskelmassa ja – taseessa käytetyt laskentaperiaatteet. Siinä voidaan 

myös esittää erilaista taustoittavaa ja täydentävää tietoa, kuten erilaisia tilas-

toja (ikä, koulutus, sukupuolijakauma, maksetut palkat, työvuodet), tunnuslu-

kuja tai indikaattoreita. (Eronen, 1998, 15.) 

 

Henkilöstötilinpäätös on jälleen omanlaisensa tapa tarkastella henkilöstöön 

liittyviä kysymyksiä. Osaamiskartoituksessa näkökulma oli hyvin vahvasti or-

ganisaation strategiasta kumpuavissa osaamistarpeissa ja nykyosaamisen 

arvioimisessa suhteessa tähän tarvittavaan osaamiseen. Inhimillisen pää-

oman osalta puolestaan kiinnitettiin huomiota niihin osatekijöihin, joista orga-

nisaation arvo, pääoma ja tuottopotentiaali muodostuvat sekä tarkasteltiin 

näiden nykytilaa verraten aikaisempaan toteutuneeseen tai asetettuun tavoit-

teeseen. Nyt henkilöstötilinpäätöksen avulla vedetään yhteen rahamääräise-

nä henkilöstön arvo, henkilöstön vaikutukset organisaation toimintaan sekä 

henkilöstö varallisuutena. 

 

Kuten jo aikaisemmin on todettu, varsinaisen osaamisen mittaaminen tai arvi-

oiminen on henkilöstötilinpäätöksessä hankalaa. Jotain johtopäätöksiä voi-

daan toki tehdä henkilöstökertomuksen puolella esitettävistä koulutusta tai 

kokemusta kuvaavista tunnusluvuista tai henkilöstötuloslaskelman sisältämis-

tä koulutuskustannuksista. Henkilön koulutustausta ei kuitenkaan kerro kovin 

syvällisesti henkilön osaamisesta, sillä saman koulutuksen omaavilla henki-

löillä voi olla hyvinkin paljon toisistaan poikkeava osaamisen taso. Voi myös 

olla, että alemman koulutustason omaava henkilö on työn kautta tai muuten 
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hankkinut saman verran osaamista tietystä asiasta, kuin korkeakoulututkin-

non suorittanut henkilö. Kaikki koulutus ei myöskään ole loputtomiin relevant-

tia, vaan sekin vanhenee. Osa osaamisesta kehittyy maksullisessa koulutuk-

sessa, osa maksuttomassa koulutuksessa ja osa kokonaan erillisten koulu-

tusten ulkopuolella. 

 

Palkkakustannusten käyttäminen osaamisen mittarina on niin ikään mahdol-

lista, mutta ei välttämättä johda oikeaan lopputulokseen. Toki ammattitaitoi-

sella henkilöllä on paremmat mahdollisuudet neuvotella palkastaan. Mutta 

kyse on tosiaan aina neuvottelusta; toinen voi olla taitavampi neuvottelemaan 

ja toisinaan neuvotteluasetelmat voivat olla suotuisammat toiselle kuin toisel-

le. Voidaan myös kysyä mikä on asiantuntijan oikea palkka? Tulisiko se mita-

ta ja perustella hänen tuottamallaan tuloksella? Entä miten huomioida se, että 

henkilö voisi toisissa tehtävissä tai toisessa organisaatiossa tuottaa huomat-

tavasti enemmän kuin nyt? 

 

4 TIETOTYÖNTEKIJÖIDEN KESKEISTEN OSAAMISTEN MITTAAMINEN 

 

4.1 TUTKIMUSMENETELMÄT JA TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 

 

Tutkittavat tietotyöntekijät valitsin käyttämällä apuna T. H. Davenportin (2005) 

viiden kategorian luokittelumallia. Tässä mallissa huomio kiinnitetään nimen-

omaan siihen, mitä henkilö toimessaan pääasiallisesti tekee, ja erotellaan 

tietotyöntekijät viiteen luokkaan tämän keskeisen tehtävän mukaan. Malli kat-

taa hyvin tietotyöntekijöiden pääasiallisten tehtävätyyppien kirjon, ollen kui-

tenkin samalla siinä määrin yleinen, että tiettyyn luokkaan kuuluvien yksittäis-

ten ammattiryhmien poimiminen on sen avulla mahdollista. Toivoin, että valit-
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semalla haastateltavia erilaisista tietotyöntekijäryhmistä minun olisi mahdollis-

ta saada laajemmin tarkasteltua sitä, mikä on kaikille tietotyöntekijöille yhteis-

tä osaamista. Lähtökohtaisesti kiinnostukseni kohteena on siis enemmän 

yleisemmän tason osaamiset, jokaiseen tehtävänkuvaan liittyvän ammattis-

pesifin osaamisen jäädessä vähemmälle huomiolle. 

 

KATEGORIA ESIMERKKIAMMATTI LUKUMÄÄRÄ TUT-

KIMUKSESSA 

Tiedon löytäjä Kirjastotyöntekijä 2 

Tiedon luoja Tuotekehityksen parissa 

työskentelevä henkilö 

1 

Tiedon pakkaaja Toimittaja 2 

Tiedon jakaja Opettaja 1 

Tiedon käyttäjä Ohjelmistosuunnittelija 2 

YHTEENSÄ  8 

Taulukko 5: Valitut haastateltavat kategorioittain ja ammattinimikkeittäin 

 

Otin yhteyttä sähköpostitse sellaisiin organisaatioihin, joissa ajattelin työsken-

televän esimerkkiammattiryhmieni edustajia, ja pyysin saada haastatella näitä 

tiettyjä henkilöitä. En asettanut tarkempia rajoituksia esimerkiksi haastatelta-

van henkilön koulutustaustan, kokemusvuosien tai tarkan nimikkeen suhteen, 

vaan jokainen organisaatio sai oman harkintansa mukaan ehdottaa haastatel-

tavaa tai välittää haastattelupyyntöäni eteenpäin oikeaksi katsomalleen henki-

lölle. 

 

Periaatteessa tässä haastateltavien valinnassa piilee tietynlainen ristiriita suh-

teessa taustalla pitämääni Thomas H. Davenportin (2005) tietotyöntekijöiden 
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viiden kategorian luokitteluun. Tässä luokittelussa kiinnitetään huomiota ni-

menomaan siihen, mitä henkilö tekee organisaatiossa ja mitkä ovat hänen 

keskeiset tehtävänsä, eikä tittelillä tai ammattinimikkeellä sinänsä ole suurta-

kaan merkitystä. Nyt kuitenkin olen kysynyt haastateltavaksi nimenomaan 

tiettyjen ammattinimikkeiden haltijoita. Koska myös luokittelumallin kehittäjä 

on esittänyt segmentointinsa yhteydessä tiettyjä esimerkkiammatteja, uskal-

sin tehdä tämän valinnan käyttämällä pohjana Davenportinkin esittämiä esi-

merkkiammattiryhmiä. Käytännössä ajattelin, että organisaatioissa on hel-

pompi mieltää, ketä tavoittelen haastatteluni kohteeksi, kun esitän pyynnön 

haastatella nimenomaan tietyn ammattinimikkeen haltijoita. Olen kuitenkin 

haastattelujen aluksi käynyt jokaisen kanssa läpi hänen pääpiirteittäiset teh-

tävänsä, jotta olen voinut varmistua siitä, että haastateltava sopii myös tehtä-

viensä osalta ajattelemani tietotyöntekijäsegmentin edustajaksi.  

 

Haastattelut suoritin kesän ja syksyn 2012 aikana haastateltavien työpaikoilla 

yhtä haastattelua lukuun ottamatta. Kasvokkain suoritetut haastattelut nauhoi-

tin purkaakseni ne myöhemmin tekstimuotoon lähempää tarkastelua varten. 

Yksi haastattelu tehtiin puhelimitse, ja nauhoittamisen sijaan merkitsin sen 

vain muistiinpanoina ylös. Haastattelujen määrään vaikutti saatujen tulosten 

lisäksi myös käytettävissä oleva aika. Lopetin haastattelujen keräämisen siinä 

vaiheessa, kun havaitsin aineiston olevan jossain määrin saturoitunutta. Tällä 

tarkoitan sitä, että uudet haastattelut toivat hyvin vähän kokonaan uutta tut-

kimusaineistoa. (Eskola & Suoranta, 2000, 62.) 

 

Haastattelut suoritin puolistrukturoituina haastatteluina. Tämä haastattelu-

tyyppi sijoittuu jonnekin avoimen haastattelun ja lomakehaastattelun väli-

maastoon; kysymykset ja vastausvaihtoehdot eivät ole samalla tavalla luk-

koon lyötyjä, samanlaisia ja samassa järjestyksessä esiintyviä, kuten lomake-

haastattelussa, mutta keskustelu etenee kuitenkin avointa haastattelua järjes-
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tetymmin siinä mielessä, että kaikkien haastateltavien kanssa käsitellään sa-

mat aiheet eli teemat. (Hirsjärvi & Hurme, 2000, 44-47.) Haastatteluilla tarkoi-

tuksenani oli selvittää, millaista osaamista tietotyöntekijät kokevat itse tarvit-

sevansa työssään. Haastattelujen kuluessa emme käyneet haastateltavien 

kanssa läpi tarkemmin osaamisen käsitteellistä määrittelyä, joten haastatelta-

vat saivat vastata sen mukaan, minkä he kokivat kuuluvan osaamisen piiriin. 

Liitteenä 1 on esitetty pääpiirteinen haastattelurunko, josta käsitellyt teemat 

on mahdollista nähdä. 

 

Tein vielä lomakekyselyn täydentääkseni haastatteluista saamaani tietoa. 

Tällaisesta tiedon keräämisestä useammalla menetelmällä voidaan käyttää 

nimitystä menetelmätriangulaatio (Eskola & Suoranta, 2000, 70). Laadin lo-

makkeen Internetistä löytyvän maksuttoman kyselytutkimustyökalun Sur-

veyMonkeyn (http://fi.surveymonkey.com/) avulla. Työkalun maksuttomaan 

versioon kuuluu vain kymmenen kysymyksen kyselylomakkeet, mikä osaltaan 

rajoitti laatimieni kysymysten määrää. Kyselylomake löytyy liitteestä 2. Lähe-

tin sähköpostitse kolmelletoista henkilöstön rekrytointiin erikoistuneelle yrityk-

selle pyynnön osallistua sähköisesti tähän lomakekyselyyn. Tarkoituksena oli 

näin täydentää haastateltujen tietotyöntekijöiden näkemyksiä tarvittavasta 

osaamisesta tuomalla mukaan hieman rekrytoivan osapuolen odotuksia ja 

vaatimuksia. 

 

Tässä tutkimuksessa tarkoituksena oli luoda tutkimusaineiston pohjalta uutta 

teoriaa liittyen tietotyöntekijöiden keskeisiin osaamisalueisiin. Tähän sopii tut-

kimusstrategiana grounded theory –menetelmä, jossa koodaamalla ja ana-

lysoimalla aineistoa saadaan lopulta kiteytettyä uusi teoria tutkimuksen koh-

teena olevasta asiasta. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2009, 36-39.) 

Kävin systemaattisesti läpi haastattelujen litterointeja sekä lomakekyselyvas-

tauksia, etsien tietotyöntekijöille tärkeitä osaamisalueita. Kun osaamisalueet 
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oli koodattu, lähdin kokoamaan yksittäisiä osaamisia suuremmiksi osaamis-

kokonaisuuksiksi, jotka edelleen linkitin tietylle osaamispyramidin tasolle esi-

merkkiammateittain. Lopulta etsin niitä tekijöitä, jotka olivat kaikille ryhmille 

yhteisiä. Näitä analyysin tuloksena syntyneitä osaamisalueita voidaan pitää 

tämän tutkimuksen perusteella kaikille tietotyöntekijöille yhteisinä keskeisinä 

osaamisalueina. 

 

4.2 TIETOTYÖNTEKIJÖIDEN KESKEISET OSAAMISALUEET 

 

Ensimmäiseksi haastattelujen ja lomakekyselyn pohjalta saadut kunkin esi-

merkkiammattiryhmän keskeiset osaamisalueet voidaan jakaa Viitalan (2005, 

116) osaamispyramidin tasoille liitteen 3 mukaisesti. Olen esittänyt saman 

ominaisuuden taulukossa vain kerran kutakin esimerkkiammattiryhmää koh-

den. 

 

Sinänsä haastatteluissa ja kyselyvastauksissa esitettyjen osaamisten asetta-

minen näihin viiteen kategoriaan oli melko haastava tehtävä. Aina ei ollut täy-

sin itsestään selvää, mihin kategoriaan tietty osaaminen kuuluisi. Lisäksi voi-

daan huomata, että monet osaamiset vaikuttavat ikään kuin ristiin toisiinsa – 

toista ei voi oikeastaan olla ilman toista ja joku asettautuu ikään kuin kahden 

osaamispyramidin tason välille. Edellä esitetty onkin oma tulkintani siitä, mihin 

kukin osaamisalue olisi asetettavissa suhteessa esimerkkinä olevaan ammat-

tiin ja tehtäväkuvaukseen.  

 

Havaitsin, että haastateltujen ammattiryhmien edustajien ja lomakekyselyllä 

tavoitettujen rekrytoijien näkemykset vaihtelivat jonkin verran. Eroa oli etenkin 

siinä, että rekrytoijat painottivat koulutuksen merkitystä, kun taas haastatelta-
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vat eivät juurikaan sivunneet vaadittua koulutusta vastauksissaan. Tämä 

saattaa johtua siitä, että haastateltavilla oli laajemmat mahdollisuudet käsitel-

lä osaamiseen liittyviä kysymyksiä, jolloin heidän oli mahdollista erotella tar-

kemmin erillisiä osaamisalueita. Rekrytoivan osapuolen vastausmäärä oli ra-

jattu, joten he saattoivat siksi olla taipuvaisia niputtamaan useamman osaa-

misen ikään kuin tietyn koulutusnimikkeen alle, olettaen, että tietyn koulutuk-

sen omaavilla henkilöillä on tietynlainen osaaminen. Jälkikäteen huomasin 

itse painottaneeni haastatteluissa melko vahvasti muun kuin substans-

siosaamisen merkitystä, mikä varmasti ohjasi osaltaan haastateltavat painot-

tamaan vastauksissaan muuta osaamista, kuin koulutuksen kautta hankittua 

ammattiosaamista. Lisäksi voitaneen vielä olettaa, että rekrytoijalle tietyn kou-

lutuksen toteaminen ja arvioiminen on usein siinä määrin helppoa, että se 

koetaan tärkeäksi tekijäksi. On hankalampi testata henkilön asennetta tai 

yleisempiä ominaisuuksia, kuin tarkastaa, että hänellä on todistus tietyistä 

opinnoista. Tästä syystä tietty muodollinen pätevyys on varmasti korostunut 

merkitykseltään. Rekrytoijilla itsellään ei vältättämättä myöskään ole koke-

musta itse työn tekemisestä, joten heillä ei välttämättä ole kovin syvällistä 

näkemystä siitä, millaista osaamista todella tarvitaan. 

 

Samat osaamiset toistuivat useissa vastauksissa, kenties hieman eri sanoin. 

Keskeistä näyttäisivät olevan sosiaaliset taidot kokonaisuudessaan, aito palo 

olemassa olevien ja eteen tulevien ongelmien ratkaisuun, halu oppia jatku-

vasti uutta sekä oikeanlainen, positiivinen asenne omaan tehtävään. Nämä 

toistuivat riippumatta ammattinimikkeestä, edes painotuksissa ei ollut suurta 

eroa ryhmien välillä. Monet haastateltavat mainitsivat myös pitkäpinnaisuu-

den, suvaitsevaisuuden tai kärsivällisyyden tärkeinä ominaisuuksina.  
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Oman ammattialan osaaminen Työhön liittyvät erityisosaamiset 

Kielitaito 

Yrityksen toimintaan liittyvien kysymysten 

osaamisen taso 

Organisaatio-osaaminen Yrityksen kulttuuriin, toimintatapoihin yms. 

liittyvän osaamisen taso 

Sosiaaliset taidot Kyky olla toisten kanssa vuorovaikutuksessa 

kunnioittaen ja vastapuolen lähtökohdat ym-

märtäen 

Yhteistyötaidot 

Neuvottelutaidot 

Verkostoitumiseen liittyvä osaaminen 

Kulttuurien tuntemus ja suvaitsevaisuus 

Luovuus ja ongelmanratkaisukyky Ongelmanratkaisukyky 

Ongelmanratkaisuhalu 

Aloitteellisuus 

Innovatiivisuus 

Luovuus 

Persoonalliset valmiudet Asenne ja motivaatio 

Palveluhalukkuus (sisäiset ja ulkoiset asiak-

kaat) 

Älylliset kyvyt 

Systemaattisuus 

Kansainvälisyys 

Joustavuus 

Itseohjautuvuus 

Ajanhallinnan osaaminen 

Kyky ja halu oppia jatkuvasti uutta 

Kyky keskittyä sekä kokonaisuuteen että 

yksityiskohtiin 

Henkinen kestävyys 

Taulukko 6: Tietotyöntekijöiden keskeiset osaamisalueet 
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Luokiteltuani haastatteluissa esiin tulleet osaamiset ammattiryhmittäin, jatkon 

analysointia etsimällä kuhunkin luokkaan liittyvät kaikille yhteiset osaamisalu-

eet. Osin yhdistelin lähellä toisiaan olevia osaamisia saman, hieman ylemmän 

tason osaamisen alle. Tämän yhdistelyn tuloksena syntyi edellä taulukossa 5 

esitetty tietotyöntekijöiden keskeisten osaamisalueiden yhteenveto. 

 

Jokaisessa tekemässäni haastattelussa painotettiin käytännön kokemuksen 

ja oikeanlaisen asenteen merkitystä. Kaikki haastattelemani tietotyöntekijät 

olivat sitä mieltä, että saadulla pohjakoulutuksella on merkitystä korkeintaan 

siinä, että se antaa tietyn valmiuden ja perustason, jolle lähteä rakentamaan 

aitoa osaamista. Muutamat vastaajat mainitsivat myös, että heidän alansa on 

siinä määrin laaja tai vaihtoehtoisesti siinä määrin erikoistunut, että missään 

koulussa ei ole mahdollista opettaa edes heidän tehtävässään tarvittavia tek-

nisiä valmiuksia kattavalla tavalla. 

 

Kysyessäni tietotyöntekijöiltä osaamisen mittaamisesta, olivat vastaukset 

kahdenlaisia. Toinen ryhmä oli sellainen, että heidän osaamistaan ei nykyi-

sessä organisaatiossa millään tavalla arvioitu, edes säännöllisiä kehityskes-

kusteluja ei välttämättä ollut tapana esimiehen kanssa käydä. Toiset puoles-

taan mainitsivat, että heillä on käytössä jonkinlainen systemaattinen osaami-

sen mittaamisen työkalu tai että osaamiseen liittyvistä kysymyksistä keskus-

tellaan vähintään kerran vuodessa pidettävässä kehityskeskustelussa. Myös 

mittaamisen hyödyllisyyden arviointi jakautui kahtia siten, että ensimmäisen 

ryhmän tietotyöntekijät eivät juurikaan pitäneet osaamisen mittaamista merki-

tyksellisenä tai suhtautuivat siihen korkeintaan varovaisen kiinnostuneesti – 

heidän mielestään se ei olisi tuonut mitään lisäarvoa kenellekään, siihen olisi 

kulunut liikaa aikaa ja se koettiin myös hankalaksi toteuttaa. Ne, joiden 

osaamista mitattiin tavalla tai toisella, suhtautuivat koko mittaamiseen huo-

mattavasti myönteisemmin. Haastattelemissani henkilöissä ei ollut sellaisia, 
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joiden osaamista olisi mitattu, mutta jotka olisivat kokeneet sen höydyttömäk-

si. Tämän perusteella voisi olettaa, että mittaaminen on hoidettu taitavasti 

niissä organisaatioissa, joissa se on käytössä. Mittaamisen hyödyllisyys avau-

tuu mittauksen kohteelle tämän perusteella käytännön kautta; kun osaamista 

mitataan, on mahdollista huomata osaamisen mittaamisen hyödyt. Ehkä or-

ganisaatioissa on myös toimittu näiden mittausten pohjalta, jolloin tietotyönte-

kijöille on jäänyt sellainen kuva, että mittaustuloksilla on käytännön merkitys-

tä. Niissä on kenties myös onnistuttu hyvin myymään ajatus osaamisen mit-

taamisesta läpi organisaation. Toisaalta on hyvä pitää mielessä myös se, että 

osa vastaajista saattoi haastattelussa antaa myös myönteisemmän kuvan 

suhtautumisestaan osaamisen mittaamiseen ikään kuin miellyttääkseen haas-

tattelijaa. Olisivatko vastaukset olleet samanlaisia, mikäli heillä ei olisi ollut 

tiedossa haastattelijan olevan kiinnostunut tutkimaan osaamisen mittaamista 

tai jos kyseessä olisi ollut anonyymi lomakekysely? 

 

Kysyin rekrytoinnin ammattilaisilta mitkä ovat heidän näkemyksensä mukaan 

indikaattorit, jotka parhaiten kertovat henkilön osaamisesta. Kaikki vastaajat 

olivat sitä mieltä, että haastatteluissa saadut vastaukset ovat tässä suhteessa 

merkittävimpiä. Seuraavaksi eniten mainintoja saivat työkokemus kyseisessä 

työtehtävässä, suosittelijoiden kertomukset sekä soveltuvuusarvioinnit. Tut-

kintoon liittyviä todistuksia, arvosanoja tai työtodistuksia ei pidetty juurikaan 

merkityksellisinä, ja kukaan ei arvioinut päättötyötä tärkeäksi osaamisen mit-

tariksi. Yksi vastaajista oli maininnut avoimeen vastausvaihtoehtoon ammatti-

taidon testauksen käyttökelpoisena osaamisen indikaattorina – tämä olisi 

saattanut saada enemmänkin kannatusta, mikäli se olisi ollut etukäteen mää-

riteltynä. Sinänsä mielenkiintoista, että kyselylomakkeeseen vastanneet hen-

kilöt mainitsivat keskeisinä osaamisalueina usein tietyn muodollisen koulutuk-

sen. Koulutukseen liittyvät tekijät eivät kuitenkaan olleet heidän mielestään 

hyviä osaamisen indikaattoreita ja yksi vastaajista mainitsi myöhemmin muo-

dollisen koulutuksen vanhenevan noin viidessä vuodessa. Vaikuttaako tässä 
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siis taustalla enemmän se, että näille konsulteille annetaan usein tai aina teh-

täväksi palkata nimenomaan tietyn tai tietyntasoisen pohjakoulutuksen saanut 

henkilö, jolloin se on ikään kuin keskeinen ominaisuus, mutta kuitenkin to-

dennettavissa hyvin ylimalkaisella vilkaisulla siihen, että todistukset ylipää-

tään ovat olemassa? Kuitenkin jälleen kysyttäessä, mikä on tärkeintä hyvälle 

tietotyöntekijälle, nousi esiin substanssiosaamisen ja koulutuksen merkitys, 

yleisen tason osaamisen ja asenteen saadessa myös maininnat osakseen. 

Kokemus, motivaatio ja luonteenpiirteet jäivät vaille kannatusta. Jälleen näyt-

täisi siis siltä, että koulutus ja sitä kautta saatava teoriaosaaminen on kes-

keisintä, joskaan valintatilanteessa tätä puolta ei juurikaan tarkastella tai pide-

tä keskeisenä. Tämä puhuisi sen puolesta, että toimeen halutaan nimen-

omaan tietyn pohjakoulutuksen omaava henkilö, jonka sitten oletetaan koulu-

tuksensa pohjalta tietävän oleelliset asiat, jolloin haastattelussa voidaan kes-

kittyä saamaan esille niitä hakijoiden välisiä eroja. Tämä olisi mielenkiintoinen 

aihe pohdittavaksi, mutta kenties tässä ei ole syytä mennä sen syvemmin 

rekrytointiin liittyviin kysymyksiin tai mahdollisiin ongelmiin. 

 

4.3 TIETOTYÖNTEKIJÖIDEN OSAAMISEN MITTAAMINEN OSAAMIS-

KARTOITUKSEN AVULLA 

 

Jos yhdistetään tietotyöntekijöistä aikaisemmin esitetty teoria ja osaamiskar-

toitus, voidaan ajatella, että osaamiskartoituksessa valokeilaan otetaan ni-

menomaan tietotyöntekijyys määriteltynä tehtävän mukaan. Osaamiskartoi-

tuksessa selvitetään ensin se, mitä tietotyöntekijät tekevät, mitkä ovat heidän 

keskeiset operaationsa organisaatiossa. Sen jälkeen jokaiseen yksittäiseen 

tehtävään määritellään siihen vaaditut osaamiset ja niiden sisällöt. Lopuksi 

jokainen tietotyöntekijä voi merkitä karttaan mistä yksittäisistä tehtävistä tai 

osa-alueista hänellä on osaamista, ja millä tasolla hänen kompetenssinsa on 

kyseisen tehtävän osalta. 
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Yksi mielenkiintoinen mietinnän kohde on myös se, miten aikaisemmin esite-

tyn osaamispyramidin syvemmät tasot saataisiin näkyviin osaamiskartoituk-

sessa. Kuten luvussa 2.2. totesin, osaamiseen liittyy paljon muutakin kuin 

ammattispesifiä tietoa ja taitoa. Näitä kahta pyramidin huipulla olevaa ominai-

suutta ei liene hankala tarkastella osaamiskartoituksen avulla. Mutta kuinka 

hyvin esimerkiksi asennetta tai motivaatiota pystyy hahmottamaan? Onko 

karttaan mahdollista määritellä esimerkiksi osaamistasoja hyväksi käyttäen 

erottelu motivaation suhteen vaikka siten, että huippuosaaminen vaatii myös 

korkean motivaation? Toisaalta voidaan tietysti myös miettiä, onko huip-

puosaamista edes olemassa ilman korkeaa motivaatiota? Tokihan henkilö voi 

olla tietyn osa-alueen erikoisosaaja, mutta toinen kysymys on sitten se, halu-

aako hän käyttää tätä osaamistaan organisaation hyväksi tai onko hänellä 

siihen aidosti mahdollisuutta. 

 

Tietotyöntekijöiden osaamiskartoitusta laadittaessa valitsisin itse sen lähtö-

kohdan, että huippusuoritus vaatii positiivisen asenteen ja korkean motivaati-

on.  Korkeimpaan arviointiluokkaan yltäminen edellyttäisi näitä ominaisuuksia. 

Tämä ei kuitenkaan poista niiden vaikutuksen määrittelyn ongelmaa alemmil-

ta arviointiasteikon tasoilta. Kenties syytä olisikin lisätä matriisiin oma tarkas-

telukohta motivaatiolle ja asenteelle. Näin kokonaisuutta katsottaessa voisi 

olla mahdollista arvioida myös sitä, kuinka paljon henkilön osaamisvajeesta 

on ikään kuin näennäistä, ja johtuu enemmän asenteellisista ongelmista, kuin 

varsinaisesta puutteesta osaamisessa. Mikäli ongelma on enemmän kieltei-

sessä asenteessa ja motivaation puutteessa, ei mikään koulutuksen määrä 

välttämättä ole riittävä nostamaan henkilön suoritusta korkeammalle tasolle. 
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Ranki (1999, 60 & 69.) esittää, että osaamista tulisi tarkastella laajemmin, 

kuin vain henkilön tämänhetkisten työtehtävien näkökulmasta. Osaamiskartoi-

tuksen avulla tämä on täysin mahdollista, joskin tapa on ehkä aika työläs. Pe-

riaatteessa sille ei ole minkäänlaista rajoitusta, kuinka laajan listan avulla kar-

toitusta tehdään, joten samaan matriisiin voidaan hyvin yhdistää kaikki orga-

nisaatiossa mahdollisesti nyt tai tulevaisuudessa tarvittavat osaamistarpeet 

kaikilta yksiköiltä ja kaikilta hierarkiatasoilta. Tältä osin jokaisen organisaation 

tulee käyttää omaa harkintaansa, ja miettiä, ovatko tässä tapauksessa mitta-

rin hyödyt suuremmat kuin siitä ihmisten ajan kulumisen ja mahdollisten työ-

lääntymisestä aiheutuvien epätarkkojen vastauksien johdosta syntyneet kus-

tannukset tai haitat. Edelleen, sen lisäksi, että jokaiselta työntekijältä tulisi 

kysyä oma arvio osaamisestaan, olisi hyvä, jos arvio saataisiin myös esimie-

hen ja kenties jonkun kollegankin taholta. Näin voitaisiin saada laajempi nä-

kökulma tarkasteluun. Mikäli arvioijia on useampia, voitaisiin lopulliseksi ar-

vosanaksi merkitä esimerkiksi annettujen arvosanojen aritmeettinen tai paino-

tettu keskiarvo. Ihanteellista olisi, mikäli arvioinnin kohteella olisi vielä mah-

dollisuus keskustella saamastaan arvioinnista esimiehensä kanssa vaikkapa 

kehityskeskustelun yhteydessä. 

 

Liitteessä 4 olen hahmotellut yleisluontoisen tietotyöntekijän osaamiskartoi-

tuslomakkeen. Tässä en ole ottanut kantaa varsinaiseen ammattiosaami-

seen, sillä se vaihtelee suuresti tehtävän ja organisaation mukaan. Jokainen 

esimerkkilomakkeessa esitetty ominaisuus tulee miettiä organisaatiokohtai-

sesti erikseen. Mikään ei myöskään estä erittelemästä osaamisia tarkemmalla 

tasolla, kuin mitä liitteessä olevassa esimerkissä on tehty. 
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4.4 TIETOTYÖNTEKIJÖIDEN OSAAMISEN MITTAAMINEN INHIMILLISEN 

PÄÄOMAN NÄKÖKULMASTA 

 

Jos mietitään tietotyöntekijöiden osaamisen mittaamista inhimillisen pääoman 

näkökulmasta, voidaan ensin pysähtyä hetkeksi arvioimaan sitä, mihin aineet-

toman pääoman kategoriaan tietotyöntekijät kuuluvat organisaatiossa. Kon-

rad –ryhmä ja Sveiby katsovat, että tukitoimintojen henkilöstö kuuluu oikeas-

taan organisaation sisäiseen rakenteeseen, kun taas tuotannollista tai asian-

tuntijatyötä tekevät henkilöt muodostavat inhimillisen pääoman. Tietotyönteki-

jöiksi luokiteltavia henkilöitä voi toimia sekä tukitoiminnoissa että muissa toi-

minnoissa. Tehtävänimikekään ei yksin kerro sitä, kumpaan ryhmään työnte-

kijä kuuluu, sillä se riippuu paljon esimerkiksi organisaation toimialasta: kir-

janpitäjä on metalliyrityksessä tukitoiminnoissa, mutta tilitoimistossa hän on 

nimenomaan se, kenen palveluita myydään osana organisaation toimintaa. 

Tässä tutkimuksessa tarkasteltavaksi valitut ammattiryhmät ovat kuitenkin 

kaikki sellaisia, että ne voidaan luokitella muihin kuin tukitoimintoihin kuulu-

viksi. Tästä syystä valitsen tässä nyt lähtökohdaksi sen, että tietotyöntekijöitä 

käsitellään osana inhimillistä tai henkistä pääomaa. Tätä näkökulmaa tukee 

myös se, että Edvinsson ja Malone (1997, 34-35.) tarkastelevat inhimillisenä 

pääomana henkilöstöä kokonaisuudessaan. 

 

Inhimillisen pääoman tarkastelu poikkeaa edellä esitetystä osaamiskartoituk-

sesta. Kun osaamiskartoituksen tarkoituksena on selvittää tietyn ominaisuu-

den taso sekä sen suhde nykyisiin ja tuleviin osaamistarpeisiin esimerkiksi 

tietyn arviointiasteikon avulla, selvitetään inhimillisen pääoman osalta eri ele-

menttien olemassaoloa lähinnä erilaisten tunnuslukujen avulla. Toki myös 

inhimillisen pääoman osalta voidaan tarkastella tietyn ominaisuuden tasoa ja 

verrata tunnuslukuja tavoitteisiin tai aikaisempiin arvoihin. Painopiste tässä on 

kuitenkin enemmän tietyn osa-alueen sisällön kuvaamisessa, ei niinkään var-

sinaisesti osaamisen arvioimisessa tai sen kehittämisessä. Itse asiassa esi-
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merkkejä suoraan osaamiseen liittyvistä tunnusluvuista ei juurikaan tutkimuk-

sista löydy, vaan enemmän keskitytään henkilöstön rakenteen tai ominai-

suuksien tarkasteluun, ja pyritään tekemään johtopäätöksiä nykytilasta sitä 

kautta. 

 

Erilaisia tunnuslukuvaihtoehtoja on esitetty runsaasti, ja niitä on myös mah-

dollista aina kehittää lisää organisaation tarpeiden mukaan. Tunnuslukujen 

osalta on kuitenkin hyvä huomata se, että tunnusluvut eivät aina välttämättä 

kerro koko totuutta mitattavana olevasta ominaisuudesta. Usein näkee esi-

merkiksi osaamista arvioitavan henkilön koulutustason tai työkokemuksen 

avulla. Sinänsä nämä eivät kuitenkaan välttämättä kerro kovin paljon henkilön 

osaamisesta tai sen tasosta. Tietysti voidaan olettaa, että jos henkilöllä on 

tietty pohjakoulutus, niin hän omaa tietyt tiedot ja taidot. On kuitenkin täysin 

mahdollista, että saman koulutuksen omaavilla henkilöillä on hyvinkin vaihte-

leva osaamisen taso riippuen esimerkiksi työhistoriasta, persoonallisuudesta 

tai vaikka muista opinnoista. 

 

Tunnuslukuesimerkkejä voidaan tarkastella jo aikaisemmin esitetyn tietotyön-

tekijöiden osaamisen kehikon pohjalta, jossa jokaiseen Viitalan (2005) osaa-

mispyramidin tasoon on kytketty tutkimuksessani esiin tulleita tietotyöntekijöi-

den keskeisiä osaamisalueita. Lähdekirjallisuudesta oli löydettävissä muuta-

mia soveltuvia tunnuslukuesimerkkejä. Edelleen on kuitenkin hyvä pitää mie-

lessä, että organisaatio voi varsin vapaasti valita itselleen keskeiset osaami-

set, niiden tarkastelutarkkuuden ja sopivat tunnusluvut. 
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Oman ammattialan 

osaaminen 

Työhön liittyvät erityis-

osaamiset 

Auktorisoinnit 

Sertifioinnit 

Standardoidut tutkinnot 

ja/tai testit 

Henkilöstön koulutusra-

kenne 

Työkokemus vuosina 

Kokemus toimialalta 

vuosina 

Uusien työntekijöiden 

osuus 

Koulutuspäivät/henkilö 

Koulutuskustannukset 

Käytyjen kurssien luku-

määrä 

Vaihtuvuus 

Osaamiskyselyt 

Pätevän henkilöstön 

osuus 

Kriittiset taidot hallitsevi-

en työntekijöiden määrä 

Ranki (1999), IC 

Partners (2004), 

MERITUM (2001). 

Danish Agency for 

Trade and Indus-

try (2000), 

Lönnqvist ym. 

(2000), Ramper-

sad (2003), Svei-

by (1997), Ed-

vinsson & Malone 

(1997) 

Kielitaito Standardoidut tutkinnot 

ja/tai testit 

Ranki (1999) 

Sosiaaliset taidot Kyky olla toisten kans-

sa vuorovaikutuksessa 

kunnioittaen ja vasta-

puolen lähtökohdat 

ymmärtäen 

Kokeneisuus tietojen 

vaihdon suhteen 

Kommunikaatiossa ta-

pahtuneiden virheiden 

määrä 

Rampersad 

(2003) 

Verkostoitumiseen 

liittyvä osaaminen 

Asiakas-

/yhteistyökumppani-

tapaamisten määrä 

 

IC Partners 

(2004), Danish 

Agency for Trade 

and Industry 

(2000) 

Luovuus ja ongel-

manratkaisukyky 

Ongelmanratkaisukyky Ratkaistujen ongelmien 

lukumäärä 

 

Rampersad 

(2003) 
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Aloitteellisuus Aloitteet tai ehdotukset 

per työntekijä 

Rampersad 

(2003) 

Persoonalliset 

valmiudet 

Asenne ja motivaatio Tyytyväisyys-

/motivaatiokysely 

Motivaatioindeksi 

IC Partners 

(2004), Danish 

Agency for Trade 

and Industry 

(2000), Lönnqvist 

ym. (2000), Ed-

vinsson & Malone 

(1997) 

Palveluhalukkuus (si-

säiset ja ulkoiset asi-

akkaat) 

Asiakastyytyväisyys-

kysely 

Danish Agency for 

Trade and Indus-

try (2000) 

Älylliset kyvyt Älykkyystestit 

Soveltuvuusarvioinnit 

Niitamo (2003) 

Joustavuus Osuus henkilöstöstä, 

jonka tuntimäärät ylittä-

vät keskiarvon 

Etätyön kustannukset 

(suhteessa kaikkiin työ-

kustannuksiin) 

MERITUM (2001) 

Kyky ja halu oppia 

jatkuvasti uutta 

Osuus henkilöstöstä, 

jolle nimetty mento-

ri/työpari/työnohjaaja 

IC Partners 

(2004) 

Taulukko 7: Esimerkkejä tietotyöntekijöiden keskeisiä osaamisalueita mittaa-

vista tunnusluvuista 

 

Suuri osa mainituissakin lähteissä esitetyistä tunnusluvuista oli vahvasti hen-

kilöstöön liittyvää taustatietoa koskevia, kuten esimerkiksi ikäjakauma tai su-

kupuolijakauma. Näitä en nosta tässä esille, sillä ne eivät sinänsä liity osaa-

misen mittaamiseen, joskin niillä varmasti voi olla paikkansa ja arvonsa orga-

nisaation henkilöstöön liittyviä kysymyksiä pohdittaessa. 
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4.5 TIETOTYÖNTEKIJÖIDEN OSAAMISEN MITTAAMINEN HENKILÖS-

TÖTILINPÄÄTÖKSEN AVULLA 

 

Henkilöstötilinpäätöksen osalta ei suoraan tehdä eroa tietotyöntekijöihin ja 

muihin työntekijöihin. Kenties henkilöstötilinpäätökselle on enemmän tilausta 

tieto- tai palveluintensiivisessä organisaatiossa, jossa yritystoiminnan arvo ei 

ole niin selkeästi nähtävissä organisaation omistamasta kiinteästä omaisuu-

desta, ja missä nimenomaan henkilöstö on samalla suurin kuluerä ja merkit-

tävin tulonlähde. Mikään ei myöskään estä organisaatiota tarkastelemasta 

tietotyöntekijöitä ja muita työntekijöitä ikään kuin omina ryhminään henkilöstö-

tilinpäätöksessä, mikäli se on muiden laskentajärjestelmien ja -käytäntöjen 

puolesta mahdollista. Lähtökohtaisesti kuitenkin henkilöstötilinpäätöksessä 

kaikki työntekijät käsitellään yhtenä kokonaisuutena. 

 

Koska henkilöstötilinpäätöksen käyttämiseen tietotyöntekijöiden osaamisen 

mittaamisessa liittyy niin paljon epävarmuutta ja organisaatiossa sovittavia 

asioita, jätän tässä esittämättä sen käyttöä tietotyöntekijöiden osalta tämän 

syvemmin. Tämä ei tarkoita sitä, etteikö henkilöstötilinpäätöstä voisi tai tulisi 

käyttää. Enemmänkin kyse on siitä, että tämän osalta tarkastelu vaatii niin 

paljon organisaatiospesifiä lukuinformaatiota, että yleispätevien esimerkkien 

antaminen ei ole mielekästä. Aikaisemmin kuvattua voi käyttää kuitenkin hy-

vin apuna, kun lähtee tarkastelemaan organisaation talouslukujen valossa 

sitä, miltä henkilöstöasiat näyttävät.  
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4.6 TUTKIMUKSEN ARVIOINTI 

 

Tutkimusta arvioitaessa tulee kiinnittää huomiota tutkimuksen luotettavuu-

teen, eli sen reliabiliteettiin. Perinteisemmin tämä tarkastelu on liitetty kvanti-

tatiiviseen tutkimukseen, mutta on luotettavuuden arvioinnilla merkitystä myös 

tämän tutkimuksen tyyppisessä laadullisessa tarkastelussa. Yleensä reliabili-

teettia tarkastellessa pohditaan sitä, onko tutkimus mahdollista toistaa, eli 

voidaanko toisella tutkimuskerralla, toisten tutkijoiden toimesta tai toisella tut-

kimusmenetelmällä saada sama tutkimustulos. Nämä ovat kuitenkin laadulli-

sen tutkimuksen osalta hieman hankalampi kysymys, kuin määrällisen tutki-

muksen osalta. Ihmiset muuttuvat, muuttavat mielipiteitään ja asenteitaan. 

Lisäksi osa vastauksista saattaa riippua hyvinkin paljon esimerkiksi haastatte-

lutilanteesta tai haastateltavia ympäröivästä todellisuudesta. Ei siis ole lain-

kaan sanottua, että sama ihminen antaa kahdella eri haastattelukerralla täy-

sin samanlaisen vastauksen samaankaan kysymykseen. Ja koska laadulli-

sessa tutkimuksessa on kuitenkin viime kädessä kysymys vastausten tulkin-

nasta, eivät kaksi eri tutkijaa välttämättä ymmärrä ja tulkitse samanlaistakaan 

vastausta yhteneväisellä tavalla. (Hirsjärvi & Hurme, 2000, 186.) Tältä osin 

huomiota tulisikin kiinnittää enemmän itse analyysin ja tutkimusaineiston kä-

sittelyn laatuun. 

 

Haastattelin kahdeksaa tietotyöntekijää ja tämän lisäksi käytettävissäni oli 

neljän henkilön antamat vastaukset internetin kautta täytettävään lomake-

kyselyyn. Tutkimusaineisto ei näin ollen ollut kovin suuri. Lisäksi niin tekemäni 

haastattelut kuin kyselylomakekin olivat melko lyhyitä ja keskittyivät vain muu-

tamaan ydinkysymykseen. Tähän tutkimukseen osallistuneiden vastaukset 

kuitenkin olivat siinä määrin yhteneväiset, että uskallan näinkin pienen aineis-

ton pohjalta olettaa, saaneeni selville tietotyöntekijöiden keskeisiä osaamis-

alueita. Vastaajien määrän lisääminen tuskin olisi tuonut kovin merkittäviä 
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lisäyksiä aineistoon. Mutta laajemmalla aineistolla analyysi olisi luonnollisesti 

voinut olla syvempää, kun olisi ollut mahdollista esimerkiksi tarkastella koke-

muksen tai toimialan vaikutusta tarpeellisiksi koettuihin osaamisalueisiin. Li-

säksi tietysti täytyy huomata, että toinen tutkija olisi voinut kokea tärkeäksi 

painottaa erilaisia asioita tutkittavien vastauksista. Väistämättä omaan tulkin-

taani vaikuttivat tietyt käsitykset ja oletukset, joita minulla oli osaamiseen tai 

tietotyöntekijöihin liittyen. 

 

Validiteetti puolestaan tarkoittaa sitä, että tutkimus on pätevä ja vastaa tarkoi-

tettuihin kysymyksiin mahdollisimman oikealla tavalla. (Saaranen-Kauppinen 

& Puusniekka, 2009, 24.) Tässä tutkimuksessa tarkoituksena oli tarkastella 

tietotyöntekijöiden osaamisen mittaamista osaamiskartoituksen, inhimillisen 

pääoman ja henkilöstötilinpäätöksen näkökulmasta. Mielestäni tutkimus vas-

taa tähän tavoitteeseen, ja on siltä osin pätevä. 

 

Koska tekemäni haastattelut olivat pääsääntöisesti melko suppeita ja lyhyitä, 

olisin näin jälkikäteen ajateltuna voinut kerätä aineiston myös kyselylomak-

keen avulla. Kenties näin olisin tavoittanut useampia vastaajia, ja saanut 

hieman lisää syvyyttä aineistoon. Tämä olisi antanut uusia mahdollisuuksia 

analysoida saatuja tuloksia esimerkiksi ottamalla huomioon enemmän henki-

lön kokemusvuosia tai asemaa organisaatiossa. Huomasin myös itse haastat-

telijana ohjanneeni haastateltavia painottamaan vastauksissaan tietyntyyppi-

siä ominaisuuksia. Lomakekyselyssä olisi toki ollut omat haasteensa, mutta 

silloin olisin pystynyt eliminoimaan oman vaikutukseni haastattelijana. Voi-

daan toki ajatella, että koska tässä tutkimuksessa haastateltavana oli hyvin 

erityyppisiä henkilöitä, oli ehkä perusteltuakin keskittyä enemmän kaikille yh-

teisiin, syvemmän tason osaamisiin.  
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5 JOHTOPÄÄTÖKSET JA YHTEENVETO 

 

Tietotyöntekijät on mahdollista erottaa muista työntekijöistä ensimmäisessä 

teorialuvussa esitetyin perustein. Huomiota voidaan kiinnittää henkilön omi-

naisuuksiin, kuten vaikkapa älylliset kyvyt ja korkea koulutus. Tällöin vaarana 

on, että ajatuksen tasolla henkilöstö jaetaan ikään kuin kahtia jonkinlaiseen 

tietotyöntekijöiden korkeasti koulutettuun ”yläluokkaan” ja muiden työntekijöi-

den alempaan suorittavaan luokkaan. Toinen vaihtoehto on painottaa luokitte-

lussa sitä, mitä henkilöt pääasiallisesti työkseen tekevät. Tällöin tietotyönteki-

jöinä voidaan pitää tietointensiivisiä tehtäviä suorittavia henkilöitä. Kenties 

aiheellisestikin voidaan toki pohtia sitä, onko nykypäivän kehittyneessä yh-

teiskunnassa enää mielekästä jatkaa 1950 –luvun lopulta peräisin olevaa 

kahtiajakoa tietotyöntekijöihin ja muihin työntekijöihin. Kuten monessa yhtey-

dessä mainittiin, työtehtävät ovat nyky-yhteiskunnassa muuttuneet yhä tieto-

valtaisemmiksi. Onko nykypäivänä enää merkittävässä määrin sellaisia työn-

tekijöitä, joita ei voisi luokitella jollain tavalla tietotyöntekijäksi? 

 

Osaamisesta teoriatasolla puhuttaessa mainitaan usein varsinaisen ammattiin 

liittyvän, erikoistuneen osaamisen lisäksi merkittävänä myös syvemmän tason 

osaamiset, henkilöön liittyvät osaamiset ja ominaisuudet sekä asenteet ja mo-

tivaatio. Ei juurikaan ole kiistaa siitä, etteikö osaaminen olisi huomattavasti 

laajempi kokonaisuus, kuin mitä on koulutuksen kautta hankittava ammattiin 

liittyvä tietotaito tai kokemuksen kautta kehittyvä taitavuus. Viitala (2005) on-

kin havainnollisesti esittänyt osaamisen pyramidin mallisena, jolloin nähdään 

se, miten ammattiosaaminen pohjaa yleisempään osaamiseen ja ihmisen 

persoonallisuuden piirteisiin. Kuitenkin kun siirrytään osaamisen käsitteen 

määrittelystä siihen, että mitattaisiin osaamista henkilötasolla, tyydytään usein 

käsittelemään lähinnä tiukasti ammattiin liittyviä osaamisia tai organisaation 

henkilöstön rakenteellisia ominaisuuksia. Syvemmän tason osaamiset jäävät 
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usein hyvin vähälle huomiolle. Osasyynä tähän saattaa olla se, että näitä sy-

vemmän tason osaamisia on melko hankala arvioida. Voi myös olla epäsel-

vää, millaiset syvemmän tason osaamiset ovat missäkin tehtävässä tarpeen. 

 

Osaamisen mittaamisesta tai arvioimisesta on kirjoitettu paljon, ja erilaisia 

malleja on olemassa useita. Koska kyseessä on lähinnä organisaation omaan 

käyttöön tuleva tarkastelu, ei mikään estä itse kehittämästä tai yhdistelemästä 

itselleen sopivinta mittausmallia. Oleellista on se, että mittari mittaa sitä mitä 

sen on tarkoitus mitata riittävän luotettavasti ja siitä saatuja tuloksia on mah-

dollista hyödyntää toiminnan arvioimisessa, suuntaamisessa ja kehittämises-

sä. Mitattavien asioiden tulisi juontaa juurensa organisaation strategiasta ja 

jokaisen organisaation jäsenen tulisi ymmärtää käytetyt mittarit samalla taval-

la. Mittareita voi myös muuttaa, mikäli ne osoittautuvat puutteellisiksi tai mit-

taustarpeet muuttuvat. Tällöinkin olisi kuitenkin aina pidettävä mielessä se, 

että mittaustulosten välillä tulisi olla jonkinlaista jatkuvuutta niin, että erot on 

mahdollista tarvittaessa selittää. 

 

Itse tarkastelin tässä tutkimuksessa tietotyöntekijöiden osaamisen mittaamis-

ta osaamiskartoituksen, inhimillisen pääoman ja henkilöstötilinpäätöksen 

kautta. Näistä henkilöstötilinpäätös soveltui mielestäni heikoimmin tähän ky-

seiseen tarkoitukseen. Henkilöstötilinpäätöksen avulla voidaan kyllä mainiosti 

arvioida henkilöstöön liittyviä asioita yleisesti ja rahamääräisesti. Rahamää-

räinen arvioiminen vaatii kuitenkin aina jonkinlaista arvon määrittämistä. Jos 

ajatellaan osaamista, liittyy sen arvon määrittämiseen siinä määrin epävar-

muutta, että tässä laajuudessa ei asiaa ole mielekästä pohtia. Se ei kuiten-

kaan tarkoita sitä, etteikö organisaatiotasolla olisi mahdollista arvioida ja sen 

perusteella kommentoida henkilöstön arvoon liittyviä asioita hyvällä menes-

tyksellä. Oman ongelmansa saattaa lisäksi muodostaa tietotyöntekijöiden ja 

muiden työntekijöiden erottelu rahamääräisiä eriä arvioitaessa. 
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Jos tietotyöntekijöiden osaamista tarkastellaan sitten inhimillisen pääoman tai 

osaamiskartoituksen avulla, päästään hieman lähemmäksi kysymystä itse 

osaamisesta. Inhimillisen pääoman teoriaan liittyy erilaisia tunnuslukuesi-

merkkejä, joiden avulla on mahdollista arvioida organisaation henkilöstön 

osaamista ja sen tasoa. Kuitenkin edelleen on todettava, että suoraan osaa-

miseen, saati sitten syvemmän tason osaamiseen liittyviä tunnuslukuesimerk-

kejä oli löydettävissä melko vähän. Toisaalta ehkä näin on hyväkin, sillä esi-

merkkien puuttuminen pakottaa organisaation itse miettimään, mikä on sen 

toiminnan kannalta oleellista ja millaisin mittarein näitä oleellisia asioita pääs-

täisiin juuri tässä tilanteessa tarkastelemaan kustannustehokkaasti. 

 

Tausta-ajatuksena sekä henkilöstötilinpäätöksessä että inhimillisen pääoman 

osalta on se, että osaaminen on organisaation pääomaa. Lähtökohtaisesti 

taas voidaan ajatella, että tietotyöntekijät omistavat itse oman tuotantoväli-

neensä, eli oman osaamisensa. Mittaamista tämä ei estä, mutta kuinka mie-

lekästä on ajatella osaamista osana organisaation pääomaa, mikäli organi-

saatiolla ei kuitenkaan ole keinoja päättää täysimääräisesti tämän pääoman 

käyttämisestä? 

 

Osaamiskartoitus sopii tausta-ajatukseltaan tietotyöntekijöiden tarkasteluun 

hyvin. Tätä käsitystä tukevat tekemäni haastattelut, joissa tietotyöntekijöiden 

osaamista kerrottiin kartoitetun lähinnä erilaisilla osaamiskartoituksilla, jos 

millään, ja lähtökohtaisesti näihin tehtyihin mittauksiin oltiin tyytyväisiä ja nii-

den uskottiin tuovan keskeisiä osaamisia hyvin esille. Osaamiskartoituksessa 

polttopisteessä on nimenomaan tietyn henkilön oma osaaminen ja sen suhde 

esimerkiksi tavoitteena olevaan tai tarvittavaan osaamiseen. Toki organisaa-

tiossa voidaan näitä osaamisten kokonaisuuksia sitten tarkastella eri tavoin ja 
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tehdä esimerkiksi osaamisen riittävyydestä erilaisia päätelmiä. Ajatus on kui-

tenkin, että osaaminen on henkilön oma ominaisuus, ei organisaation omai-

suutta. Osaamiskartoituksella voidaan hyvin saada esille myös niitä syvem-

män tason osaamisia, sillä käytännössä organisaatiot voivat rajattomasti lista-

ta arvioitavia ominaisuuksia. Toki osaamiskartan määrittelytyö vaatii hieman 

enemmän panostusta, kun kaikki mahdolliset tarvittavat osaamiset tulee mer-

kitä ylös. Mutta toisaalta mitä tarkemmin tämän työn tekee, sitä suurempi hyö-

ty työkalusta voi olla. Osaamiskartta pohjaa myös hyvin pitkälti subjektiivisiin 

arvioihin, mikä on hyvä ottaa huomioon tuloksia tulkittaessa. Subjektiivisuu-

den heikkouksia voidaan pyrkiä vähentämään ottamalla arviointiryhmään mu-

kaan esimerkiksi henkilön itsensä lisäksi lähin esimies ja anonyymisti joku 

kollegoista. Tällöin tietysti myös työmäärä lisääntyy. 

 

Tätä tutkimusta tehdessäni mieleeni nousi kysymys siitä, onko nykypäivänä 

enää mielekästä erikseen puhua tietotyöntekijöistä ylipäätään. Voisi olla mie-

lenkiintoista pureutua tietotyöntekijän käsitteeseen tarkemmin ja tutkia, onko 

käsitteellä vastaavuutta tosielämässä, eli onko löydettävissä kaksi erilaista 

työntekijöiden ryhmää. Mielenkiintoista voisi olla myös yhdistää osaamisen 

tarkastelu siihen ajatukseen, että kaikki työt voidaan sijoittaa samalle jatku-

molle niiden tietointensiivisyyden perusteella. Olisiko tällöin eri työntekijäryh-

mien välillä löydettävissä eroja keskeisistä osaamisalueista, ja jos, niin miten 

nämä suhtautuisivat työtehtävien tietointensiivisyyteen? Mielenkiintoista olisi 

myös tutkia tarkemmin syvemmän tason osaamisten mittaamista, joka nyt 

näyttäisi kauppatieteellisessä tutkimuksessa jääneen hieman vähemmälle 

huomiolle. 
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LIITE 1 

HAASTATTELURUNKO 

 

Kerro omin sanoin, mitä teet työssäsi/mitä tehtäviisi kuuluu? 

 

Minkälaista osaamista tarvitset työssäsi? 

- ammattiin liittyvä osaaminen 

- muu, yleisempi osaaminen 

 

Kuvaile osaamisensa puolesta ihanteellista työtoveria 

 

Jos sinun pitäisi rekrytoida itsellesi sijainen/työpari, niin millaisia ominaisuuk-

sia edellyttäisit tai etsisit hakijoilta? 

 

Jos tehtävänäsi olisi perehdyttää joku työtehtäviisi, mistä aloittaisit? 

 

Kumpi on tärkeämpää työssäsi, koulusta saatu osaaminen vai käytännön 

kautta hankittu osaaminen? 

 

Onko jotain, mitä opiskelisit enemmän tai mihin panostaisit, mikäli voisit nyt 

palata kouluun tietäen päätyväsi tähän tehtävään? 

 

Mitataanko organisaatiossasi osaamista säännöllisesti? 

- jos kyllä, niin millä tavoin ja missä yhteydessä 

- jos ei, niin kokeeko haastateltava, että siitä olisi hyötyä jos mitattaisiin 

- onko haastateltavan työssä tarvittava osaaminen sellaista, mitä voisi 

jollain mittarilla mitata 



 

LIITE 2  

SURVEYMONKEY –JÄRJESTELMÄLLÄ TOTEUTETTU KYSELYLOMAKE 

(http://fi.surveymonkey.com/) 

 

 

http://fi.surveymonkey.com/


 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

LIITE 3 

TIETOTYÖNTEKIJÖIDEN OSAAMISET OSAAMISPYRAMIDIN TASOJEN 

MUKAAN LUOKITELTUINA 

 

Kirjastoalan ammattilainen 

- Oman ammattialan osaaminen 

o Perusvalmiudet tietotekniikan hyödyntämiseen, erityisesti kirjas-

toalan järjestelmien ymmärrys ja rakenteen tuntemus etu 

o Kielitaito 

o Kirjallinen ja suullinen viestintätaito 

o Taito opettaa ja/tai ohjata 

o Laaja-alainen näkemys ja monitieteellisyys 

o Hallinnollinen ajattelutapa 

o Akateeminen pohjakoulutus tai muu kirjastoalalle soveltuva kou-

lutus 

o Kiinnostus kirjallisuutta kohtaan ja harrastuneisuus 

o Asiakaspalvelutaidot 

- Organisaatio-osaaminen 

o Kuka on minkäkin alan asiantuntija, mistä voi kysyä itse lisätie-

toja 

- Sosiaaliset taidot 

o Asiakkaan tarpeiden ymmärtäminen 

o Kyky ohjata asiakasta oikeaan suuntaan 

o Taito lukea ihmistä 

o Kyky vuoropuheluun 

o Kyky viestiä erikoistermeistä kansanomaisesti 

o Kyky luoda aitoa ymmärrystä vuorovaikutuksessa 

o Erilaisten kulttuurien tuntemus ja ymmärrys 

o Helppo lähestyttävyys 



 

o Kyky kohdata ihmiset sellaisina kuin he ovat  

o Yhteistyö- ja tiimityötaidot 

o Neuvottelutaidot 

o Halu ja kyky jakaa tietoa 

o Kyky verkostoitua 

- Luovuus ja ongelmanratkaisukyky 

o Kyky ja halu uudistaa ja uudistua 

- Persoonalliset valmiudet 

o Sympaattisuus 

o Kärsivällisyys 

o Pitkäpinnaisuus 

o Auttavaisuus 

o Halu ja kyky seurata asioita laaja-alaisesti ja oppia jatkuvasti 

uutta 

o Motivaatio 

o Kansainvälisyys 

o Systemaattisuus 

o Suunnitelmallisuus 

o Rauhallisuus 

o Avuliaisuus 

 

Tuotekehityksen ammattilainen 

- Oman ammattialan osaaminen 

o Alan lainsäädännön tuntemus 

o Tuotetieto 

o Alan yleisen tieteen/tekniikan hallinta 

o Yritykseen ja sen toimintaan liittyvien yksityiskohtien hallitsemi-

nen 

o Tekninen koulutus 



 

o Budjetointiosaaminen 

- Organisaatio-osaaminen 

o Yrityksen yleisten toimintaperiaatteiden tuntemus 

o Salassapitosäännösten yms. tunteminen ja noudattaminen 

- Sosiaaliset taidot 

o Diplomaattiset kyvyt 

o Kyky viestiä asioista 

o Kyky perustella omat näkemyksensä 

o Yhteistyötaidot 

o Kyky  vuorovaikutukseen 

o Kommunikaatiotaidot 

- Luovuus ja ongelmanratkaisukyky 

o Kyky kehittää asioita 

o Innovatiivisuus 

o Keksintöjen käytäntöön vieminen 

o Ongelmanratkaisukyky 

- Persoonalliset valmiudet 

o Uskallus tarttua epäkohtiin ja hankaliinkin asioihin 

o Toimeentarttuvuus 

o Halu oppia jatkuvasti uutta 

o Kyky kiinnostua yksityiskohdista 

o Kyky keskittyä yksityiskohtiin 

o Palveluhenkisyys 

o Kansainvälisyys 

o Suunnitelmallisuus 

o Ajankäytönhallinta 

 

Toimittaja 

- Oman ammattialan osaaminen 



 

o Havainnointikyky 

o Kirjallinen ja/tai suullinen ilmaisukyky 

o Taito kirjoittaa aiheesta kuin aiheesta 

o Haastattelutekniikka 

o Yleissivistys 

o Perustason tietotekniikkavalmiudet 

o Tarkkuus faktojen suhteen 

o Kielioppisäännöt 

o Eri juttutyyppien ominaispiirteet ja formaatit 

o Kyky hahmottaa kokonaisuuksia 

- Organisaatio-osaaminen 

- Sosiaaliset taidot 

o Taito suostutella ihmisiä 

o Rohkeus olla yhteydessä vieraisiin ihmisiin myös hankalissa 

asioissa 

o Hyvät sosiaaliset taidot 

o Kyky tulla toimeen monenlaisten ihmisten kanssa 

o Suvaitsevaisuus 

o Pitkäpinnaisuus 

o Vuorovaikutustaidot 

o Kyky verkostoitua 

o Kyky asetella kysymykset tarkoituksenmukaisesti 

- Luovuus ja ongelmanratkaisukyky 

o Tietynlainen luovuus, kun jokainen juttu on aloitettava ikään 

kuin puhtaalta pöydältä 

o Kyky ideoida 

o Aloitteellisuus 

- Persoonalliset valmiudet 

o Nopeus 

o Kyky kestää myös kielteistä suhtautumista 

o Sopeutuvaisuus erilaisiin tilanteisiin ja työpäiviin 



 

o Hyvä tilannetaju 

o Kunnioittava suhtautuminen toisiin ihmisiin 

o Paineensietokyky 

o Kärsivällisyys 

o Uteliaisuus 

o Kyky kiinnostua jatkuvasti uusista asioista 

o Pitkäjänteisyys 

o Oikea asenne 

o Halu olla toimittaja 

o Luotettavuus 

o Kyky kestää hankaliakin asioita (esimerkiksi ikävät uutistapah-

tumat) 

o Kyky oppia virheistä 

 

Opettaja 

- Oman ammattialan osaaminen 

o Oman erikoisalan osaaminen 

o Pedagoginen osaaminen ja siihen liittyvä kehittäminen 

o Aluekehityksen osaaminen 

o Tutkimusosaaminen 

o Liiketaloudellinen osaaminen 

o Kielitaito 

- Organisaatio-osaaminen 

o Sisäisten ja ulkoisten verkostojen tuntemus 

- Sosiaaliset taidot 

o Kyky verkostoitua 

o Hyvät sosiaaliset taidot 

o Viestintätaidot 

o Kyky rakentavaan mielipiteiden vaihtoon 



 

- Luovuus ja ongelmanratkaisukyky 

o Aloitteellisuus 

o Kehitykseen liittyvä osaaminen 

- Persoonalliset valmiudet 

o Omatoimisuus 

o Aktiivisuus 

o Uskallus 

o Joustavuus 

o Halu kehittyä ja oppia uutta 

o Asenne 

o Työ ei ole vain työ, vaan intohimo 

 

Ohjelmistosuunnittelija 

- Oman ammattialan osaaminen 

o Tietyn ohjelmointikielen tai sovelluksen hallinta 

o Yleinen teoriaosaaminen (sovelluksen taustalla vaikuttavat teo-

riat, esimerkiksi kirjanpitoon liittyvä osaaminen) 

o Ymmärrys siitä, mihin ohjelmaa käytetään 

o Kielitaito 

o Tukityökalujen ja –sovellusten hallinta (esimerkiksi erilaiset kehi-

tystyökalut) 

o Ohjelmistokehitykseen liittyvien ongelmanratkaisutekniikoiden 

tunteminen 

o Työjäljen siisteys 

o Asiakkaiden prosessien ymmärtäminen 

o Yleinen ymmärrys liiketoiminnasta ja toimintaympäristöstä 

o Syy-seuraussuhteiden hallinta 

o Kokonaisuuksien hallinta 

o Soveltuva koulutus 



 

o Kyky ennakoida 

o Tekninen osaaminen 

- Organisaatio-osaaminen 

o Organisaation sisäisten prosessien tuntemus 

- Sosiaaliset taidot 

o Yhteistyökyky 

o Sosiaaliset taidot 

o Viestintätaidot 

o Sosiaalisen verkoston hallinta 

o Kyky kommunikoida erikoisalastaan arkikielellä 

- Luovuus ja ongelmanratkaisukyky 

o Ongelmanratkaisukyky 

o Ongelmanratkaisuhalu 

- Persoonalliset valmiudet 

o Pitkäjänteisyys 

o Halu oppia uutta 

o Fiksuus 

o Hoksaavuus 

o Miellyttävyys 

o Positiivinen asennoituminen 

o Aikaansaava 

o Luotettavuus 

o Auttavaisuus 

o Hyvä asenne 

o Systemaattisuus 

o Kyky abstraktiin ajatteluun 

 

 

 



 

LIITE 4 

TIETOTYÖNTEKIJÄN OSAAMISKARTTA, LOMAKEMALLI 

 

Arviointiasteikko: 

0 = ei osaamista 

1 = heikko taso, hallitsee perusasiat teoriassa 

2 = välttävä taso, kykenee ohjatusti suoriutumaan perustapauksista 

3 = keskinkertainen taso, suoriutuu perustapauksista itsenäisesti 

4 = hyvä taso, suoriutuu vaativistakin tapauksista itsenäisesti 

6 = erinomainen taso, erityisasiantuntija, opastaa muita 

 

Osaaminen Om

a 

ar-

vio 

Esimie-

hen arvio 

Kolle-

gan 

arvio 

Arvioin-

tien kes-

kiarvo 

Tavoi-

te-taso 

Ammattiosaaminen a      

Ammattiosaaminen b      

…      

Ammattiosaaminen n      

Kirjallinen kielitaito, kieli x      

Suullinen kielitaito, kieli x      

Kyky hahmottaa organi-

saation toiminnan koko-

naisuus 

     

Kyky nähdä itsensä osana      



 

organisaation toiminnan 

kokonaisuutta 

Organisaation strategian 

tuntemus 

     

Organisaation vision tun-

temus 

     

Organisaation liikeidean 

tuntemus 

     

Organisaation historian 

tuntemus 

     

Organisaation rakenteen 

tuntemus 

     

Organisaation toimintaym-

päristön tuntemus 

     

Organisaation sisäisten 

verkostojen osaaminen 

     

Organisaation ulkoisten 

verkostojen osaaminen 

     

Organisaatiokulttuurin tun-

temus 

     

Kyky toista osapuolta kun-

nioittavaan ja ymmärtä-

vään vuorovaikutukseen 

     

Yhteistyötaidot      

Neuvottelutaidot      

Kyky verkostoitua      

Kulttuurien tuntemus      

Suvaitsevaisuus      

Ongelmanratkaisukyky      

Ongelmanratkaisuhaluk-      



 

kuus 

Aloitteellisuus      

Innovatiivisuus      

Luovuus      

Halukkuus palvella sisäisiä 

asiakkaita 

     

Halukkuus palvella ulkoi-

sia asiakkaita 

     

Älyllinen kyvykkyys      

Systemaattisuus      

Kansainvälisyys      

Joustavuus      

Itseohjautuvuus      

Omatoimisuus      

Ajanhallinnan osaaminen      

Kyky oppia uutta      

Halukkuus oppia jatkuvasti 

uutta 

     

Kyky keskittyä yksityiskoh-

tiin 

     

Kyky nähdä kokonaisuus      

Henkinen kestävyys      

Asenne      

Motivaatio      

 


