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1 Johdanto

Tutkimuksen tausta ja tarve

Aamu- ja iltapaivatoiminta on peruskoulun 1. ja 2. luokan seka erityisopetuk-
sen oppilaille suunnattua kerho- tai vapaa-ajan toimintaa. Aamu- ja iltapaiva-
toiminnan tavoitteena on tarjota koululaisille tuttu ja turvallinen ymparisto viet-
taa koulutyon jalkeista aikaa. Se voi olla myos turvallinen paikka lapsen odot-
taa koulupaivan alkamista. Toimintaa séaéatelee opetushallitus, mutta sen jar-
jestaminen on kuntien vastuulla. Toiminnan jarjestaminen on kunnille vapaa-
ehtoista. My06s lasten osallistuminen toimintaan on vapaaehtoista. Kunnan jar-
jestaessa aamu- ja iltapaivatoimintaa, toiminnan tueksi on mahdollista saada
valtionosuutta. Sen saamisen edellytyksena on, etta toimintaa jarjestetaan kai-
kille edella mainituille lapsiryhmille. Kunta voi hankkia palvelut esimerkiksi jar-
jestailta tai yhdistyksiltd. Kunta voi mygs tuottaa palvelun itse, tai avustaa pal-
velujen tuottajia. (Rajala 2006, 9, 10.)

Jyvaskylan turvallinen iltapéiva ry on tuottanut iltapaivatoiminnan palvelua Jy-
vasseudulla vuodesta 2000 lahtien. Tuosta ajasta toimintaa on kehitetty jatku-
vasti ja arvostava suhtautuminen toimintaa kohtaan on lisaantynyt. litapéiva-
toimintaa arvostetaan tana paivana laajasti yhteistydverkostojen keskuudessa
ja sen merkitys lasten oppimisen ja sosiaalisten taitojen tukijana on ymmar-

retty ja hyddynnetty monin tavoin. (Jauhiainen 2015.)

Toimeksiantajan henkiléstdon osaamisessa ja koulutustaustassa on eroavai-
suuksia. Yhdistykselle oli tarkeda selvittaad, millainen osaamisen taso henkilos-
toll& on nyt, ja millainen on tulevaisuudessa tarvittavan osaamisen taso. Tutki-
jat haluavat ottaa osaamista kartoitettaessa tarkasteluun myés johtamisosaa-
misen tason yhdistyksessa. Ongelmaa on luontevaa lahteé ratkaisemaan

osaamiskartoituksen avulla.

Osaamiskartoituksella selvitetaan toimeksiantajan henkiléston ammattiosaa-
misen tamanhetkinen taso ja esimiesten osalta lisdksi johtamisosaamisen ny-
kytila. Edell& mainittujen lisaksi tutkimuksen avulla pyritddn saamaan myos

kuva tulevaisuudessa tarvittavasta osaamisesta. Osaamisen selvittamiseen
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kaytetadn kolmikantaista arviointia. Kolmikantaisessa arvioinnissa kaikki tyon-
tekijatasot, ohjaajat, lahiesimiehet ja toiminnanjohtaja, tekevat omasta osaa-
misestaan itsearvioinnin, minka lisaksi he arvioivat muiden tyontekijatasojen
osaamisen. Teoriapohja tutkimukselle rakentuu osaamisen siséallén ja merki-
tyksen, henkiléston ammattiosaamisen, johtamisosaamisen, tulevaisuudessa

vaadittavan osaamisen sekd osaamisen kayton esteiden nakokulmista.

Aamu- ja iltapaivatoimintaa on tuotettu nykyisessd muodossaan Suomessa
vuodesta 2004 lahtien. Toimialana se on siis verrattain tuore. Yhdistyksen joh-
dolla ei ole selke&a kuvaa henkilostdon osaamisen tasoista. Tulevaisuuden
asettaessa osaamiselle omat haasteensa on jokaisen organisaation etu, etta
osaaminen kartoitetaan. Osaamista on mahdollista kehittda vasta sen jalkeen,

kun osaamisen nykytaso on tiedossa.

Osaamiskartoitus on verrattain uusi tyokalu osaamisen johtamiseen. Yksilota-
solla osaamiskartoitus luo motivaatiota oman tyén kehittamiseen, antaa am-
matillista itsetuntoa seka vaikuttaa positiivisesti tyon hallinnan tunteeseen
(Tyobpaikan osaamiskartoitus 2012). Yhteisotasolla osaamiskartoitus luo hyvan
tyoilmapiirin, kaynnistaa kehityshankkeita ja vahvistaa yhteenkuuluvuuden
tunnetta. Johtotasolla osaamiskartoitus antaa vastauksen henkiloston senhet-
kisesta osaamistasosta seka vastaa kysymyksiin tulevaisuuden visioihin liitty-
van osaamisen hankintatarpeesta. Ylemman johdon osaamiskartoituksesta
saatavaan hyotyyn voidaan lukea myds nelikenttdanalyysi, joka voidaan luoda

osaamiskartoituksen pohjalta.

Osaamiskartoituksella voidaan organisaatioissa varmistaa, ettei toimintaa hait-
taavia "pullonkauloja” paase syntymaan sairauspoissaolojen, yt-neuvottelujen
tai muiden organisaatiomuutosten vuoksi. Osaamiskartoitus antaa lisaksi var-
muuden henkildston ydinosaamisentasosta, seka silla varmistetaan organi-
saation kannalta kriittinen osaaminen. Laadukkaalla osaamiskartoituksella
saadaan tarvittaessa organisaatiolle jokaisesta tyontekijastda oma osaamispro-
fiili, jonka avulla ylemman johdon on helppo maaritella niin henkildston lisa-
koulutustarvetta, 16ytaa potentiaalisia henkil6ita uusiin tyotehtaviin tai arvioida

esimerkiksi esimiestehtaviin soveltuvia henkiloita.



Mité aiheesta on tdhan mennessa tutkittu ja kirjoitettu?
Osaamiskartoituksen ollessa monitahoinen asiakokonaisuus, tietoa l0ytyy
pirstaleittain eri teoksista, mutta tutkijoiden oli vaikea 10ytaa aiheesta kattavaa
perusteosta. Osaamista ja sen kehittamista kasittelevaa aineistoa puolestaan
l6ytyy kattavasti. Eri organisaatioihin ja yrityksiin on toteutettu osaamiskartoi-
tuksia muun muassa opinnaytetdind. Esimerkiksi Torpakko (2015) toteutti
osaamiskartoituksen Keski-Suomen museoon ja Polkki (2010) kartoitti Mikke-
lin ammattikorkeakoulun kirjaston henkilokunnan osaamista. Osaamiskartoi-
tusten avulla on naissa esimerkkitapauksissa loydetty selkeita kehittdmiskoh-

teita osaamisen kehittdmisen ja organisaation strategian tueksi.

Termin& osaamiskartoitus alkaa hiljalleen saada pysyvaa jalansijaa suomen-
kielessa. Voidaan hyvalla syylla olettaa, etta tulevaisuudessa organisaatioiden
toimiessa esimerkiksi talouspaineiden alla mahdollisimman niukalla henkilos-
toll&, tullaan organisaatioissa tekemaén enenevassa maarin osaamiskartoituk-
sia olemassa olevan osaamisen hyodyntamiseksi, tavoitteiden saavutta-

miseksi ja tulevaisuudessa nahtyjen haasteiden ennakoimista varten.

Tutkijoiden kiinnostus aiheeseen

Tutkijoiden HR-opinnot antoivat opiskelijoille kyvykkyytté toteuttaa henkil6sto-
alaan liittyvan opinnaytetyon. Molemmille tekijoille osaamisen kehittaminen
osana henkilostostrategiaa oli mielenkiintoinen aihe. Ajatus osaamiseen liitty-
vasta opinnaytetydsta herasi molemmille tekijoista opintojen aikana, ja yhtei-
nen visio opinnaytetyon toteuttamisesta parityona selkiintyi lopulta varsin no-
peasti. Lopullista opinnaytetydn aihetta kypsyteltin muutama kuukausi sa-

malla mahdollista toimeksiantajaa etsien.

Aiheeksi valikoitui lukuisten mielenkiintoisten teemojen joukosta osaamiskar-
toitus. Aiemman kontaktin kautta 16ytyi opinnaytetydlle mahdollinen toimeksi-
antaja, Jyvaskylan turvallinen iltapaiva ry. Kavimme henkildkohtaisesti tapaa-
massa yhdistyksen toiminnanjohtajaa Taina Jauhiaista kesékuussa 2015 ja
ehdotimme hénelle yhdistykseen suuntautuvaa osaamiskartoitusta. Hanen né-

kemyksensa mukaan yhdistykselle on hyodyllista selvittd& henkiloston osaa-
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misen tasoja, jonka perusteella opinnaytetytn aiheeksi varmistui osaamiskar-
toitus kyseisessa yhdistyksesséa. Loppukesasta 2015 kavimme esitteleméassa
yhdistyksen toimikauden avaavassa kokouksessa opinnadytetyon aiheen ja
kertomassa henkilostolle toteutukseen liittyvista yksityiskohdista. Téassa vai-
heessa sovimme myds tutkimuksen toteutuksen alustavasta aikataulusta syk-
sylle 2015.

2 Tutkimusasetelma

2.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimusongelma

Tutkimuksen tausta ja tavoite

Tutkimuksen kohteeksi valikoitunut yhdistys on tutkijoille helposti lahestyttava,
koska tekijdilla on valmis kontakti yhdistykseen. Osaamiskartoitus on yhdistyk-
selle ajankohtainen, tervetullut ja hyddyllinen, koska vastaavanlaista osaamis-
kartoitusta ei ollut yhdistyksen henkilostolle aiemmin tehty. Toiminnanjohtaja
Jauhiainen totesi, etta tutkimus antaa hyodyllisté tietoa heidan yhdistyksensa

lisaksi koko Jyvéaskylan alueen aamu- ja iltapéaivatoiminnalle.

Tutkimus rajattiin koskemaan perusopetukseen kuuluvaa iltapaivatoimintaa,
kun tutkimuksen toimeksiantajaksi saatiin Jyvaskylan turvallinen iltapaiva ry.
Kysely rajattiin koskemaan vain Jyvaskylan turvallinen iltapaiva ry:n henkilds-
t04, vaikka Jyvaskylan alueella toimii muitakin iltapaivatoiminnan palveluntar-
joajia. Taman rajauksen ansiosta saatiin tutkimuksen perusjoukoksi yksi sel-
kea kokonaisuus, Jyvaskylan turvallinen iltapaiva ry:n koko henkilost6. Tutki-
mus kasittaa kaikki Jyvaskylan turvallinen iltapéiva ry:n kuusi toimipistetta Jy-

vaskylassa.

Kartoitus rajattiin koskemaan henkildston ammatillista ydinosaamista, joka sel-
vitettiin alan yleisten osaamisvaatimusten, tehtavéakohtaisten tyénkuvausten

seka toiminnanjohtajan antamien lisdselvitysten pohjalta. Kriittisid osaamisalu-
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eita on useita, silla henkildsto joutuu tydssddn kohtaamaan monenlaisia eritys-
tilanteita. Tutkijoiden HR-osaamisen edistamiseksi pyrittiin kartoituksessa kiin-
nittdmaan lisaksi erityishuomiota johtamisosaamiseen yhdistyksessa.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa Jyvaskylan turvallinen iltapaiva ry:n
osaamisen nykytila ja mahdollisia puutteita osaamisessa seka tulevaisuuteen
sijoittuvien osaamisten |ahto- ja tavoitetila. Johtamisosaaminen néhtiin tutkijoi-
den ja toimeksiantajan mielesta tarkeaksi, joten se otettiin mukaan kartoituk-
sen sisaltéon. Lisaksi mahdollista piilevaa osaamista pyrittiin l6ytamaan tutki-

muksen avulla.

Tutkimusongelma muotoutui tutkijoille selvaksi osittain yhteistydssa toimeksi-
antajan kanssa. Yhdistykselle on tarkeda selvittéda, millainen osaamisen taso
henkilostolla on nyt, ja millainen on tulevaisuudessa tarvittavan osaamisen
taso. Osaamispohjan selvittamalla yhdistyksen on mahdollista kehittda osaa-
mistaan tulevaisuudessa. Tekijat halusivat ottaa osaamista kartoitettaessa tar-
kasteluun myds johtamisosaamisen tason yhdistyksessa.

Tutkimusongelmasta johdetaan ns. megakysymykset eli tutkimuskysymykset,
joiden avulla ratkaistaan tutkimusongelma. Tutkimuskysymysten lisaksi tarvi-
taan my6s muita kysymyksia eli apukysymyksia. Apukysymyksilla ker&taan
tietoa varsinaisten tutkimuskysymysten tueksi, joiden avulla saadaan tutki-
musvastaukset ja nain ollen tutkimusongelma ratkeaa. (Kananen 2011, 21—
27.)

Selkeéan tutkimusongelman jalkeen oli luontevaa siirtyd suunnittelemaan tutki-
muskysymyksia, ja naista johdettuja aineistonkeruukysymyksia. Jotta voitiin
varmistua siita, etta aineistonkeruukysymyksistd muodostuisi alan ja toimeksi-
antajan kannalta relevantteja, koettiin tarpeelliseksi toteuttaa niiden tueksi yh-
distyksen toiminnanjohtajalle suunnattu haastattelu (ks. liite 1). Aineistonke-
ruukysymyksien suunnittelussa auttoi teoriapohja, johon kuului kirjallisuuden,
alan lainsdadannon ja yleisten osaamisvaatimusten lisdksi haastattelun poh-
jalta koottu aineisto. Taméan lisédksi aineistonkeruukysymysten suunnittelussa
auttoi myos tutkijoiden aiempi kokemus osaamiskartoituksen suunnittelusta ja

toteutuksesta.



Tutkimuskysymyksia olivat: Mika on henkiléston nykyisen osaamisen taso?
Mik&a on nykyinen esimiesosaamisen taso? Mitd osaamista alalla tulevaisuu-
dessa tarvitaan? Tulevaisuuden osaamistarpeiden selvittdmiseksi perehdyttiin
alaan liittyviin artikkeleihin ja julkaisuihin, ja niiden pohjalta paatettiin lisata ky-

selylomakkeeseen aiheeseen liittyva avoin kysymys.
2.2 Tutkimusotteet ja -menetelmét

Tutkimuksen ongelmanratkaisussa paéaasiallisesti kaytettava tutkimusote on
kvantitatiivinen eli maaréallinen tutkimusote. Kvantitatiivisessa osiossa tietojen
saamiseen kaytetaan kysymyksia eli mittareita, jotka ovat muuttujia. Nain saa-
dut vastaukset ovat muuttujan arvoja (Kananen 2011, 57). Taman lisaksi tutki-
musongelman ratkaisuun kaytetaan kvalitatiivista eli laadullista tutkimusotetta,
jonka tarkoitus on selkeyttda ja tarkentaa kvantitatiivisen tutkimuksen sisaltoa.
Erilaisia tutkimusotteita voidaan myds yhdistaa, jolloin saadaan aikaan moni-
menetelmaisia tutkimusyhdistelmid. Naita yhdistelmia voidaan kutsua myos
tutkimusstrategioiksi. (Kananen 2014, 21, 22.)

Kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa on mahdollista kayttaa vasta silloin, kun
tutkittava ilmi6 on tarkentunut riittavasti. Tasta syysta kvantitatiivisen tutkimuk-
sen laadun varmistamiseksi tutkijat toteuttivat liséksi yhdistyksen toiminnan-
johtajalle suunnatun kvalitatiivisen tutkimuksen (puolistrukturoitu haastattelu),
jonka avulla ilmiosté pyritadn saamaan syvallisempi nakemys ja ilmiésta halu-
taan saada hyva kuvaus. (Kananen 2015, 71) Tama varmistaa osaltaan oike-
anlaisen osaamisen kartoituksen tydntekijoilta ja paikkansapitavat taustatiedot
yhdistyksen toiminnasta kvantitatiivisen tutkimuksen toteuttamiseksi. (Kana-
nen 2011, 18.)

Tyontekijoiden tehtavakuvauksissa on osaltaan méaaritelty vaadittava osaami-
nen. Taman liséksi vaadittua osaamista normittavat myos lainsaadannon aset-
tamat kelpoisuusvaatimukset seké opetus- ja kulttuuriministerion laatukriteerit.
(A986/1998; Perusopetuksen laatukriteerit 2012.)

Kvantitatiivinen osuus suunnataan yhdistyksen koko henkilostdlle heidan

osaamisensa kartoittamiseksi. Kvantitatiivisen tutkimuksen osaamisalueiden



10
osaamista arvioidaan numeraalisesti asteikoilla 4-10. Numeroarvot kertovat
seuraavaa: 4 osoittaa, ettei osaamista ole lainkaan, 5 osoittaa valttavaa, 6
kohtalaista, 7 tyydyttavaa, 8 hyvaa, 9 kiitettavaa sekéa 10 erinomaista osaa-
mista (A852/1998, 28). Myts Kananen (2010, 88) viittaa kouluarvosana-as-
teikon kaytt6on tutkimuksen tulosten kirjaamisessa. Taman lisaksi on kay-
tossé 0-arvo, joka ilmaisee, ettei kyseiselle osaamiselle ole tarvetta tyttehta-
vassa seka "En halua vastata”-vaihtoehto, joka ilmaisee, ettei vastaaja tieda
vastausta tai ei halua vastata kysymykseen. Vastaamiseen pakottaminen joh-

taa Kanasen (2010, 88) mukaan aina virheellisiin tuloksiin.

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus pyrkii kuvaamaan ja ymmartamaan
iimioita. Laadullisella tutkimuksella ei pyritd I6ytamaan numeraalisesti mitatta-
via vastauksia eikd muita tilastollisia menetelmia. Laadullisen tutkimuksen to-
teuttamiseksi ei ole kvantitatiivisen tutkimuksen kaltaista viitekehysta, vaan ai-
neiston analyysi on enemmankin keh&dmaéinen prosessi ilman tiukkoja saan-
toja. Laadullinen tutkimus voidaan ajatella osana tutkimuskokonaisuutta siten,
ettd laadullinen tutkimus kasitetaan erdanlaisena esitutkimuksena ennen var-
sinaista maarallista tutkimusta. (Kananen 2008, 24.) Kanasen (2014, 25) mu-

kaan laadullista tutkimusta voidaan pitaa kaiken tutkimuksen kivijalkana.

Tutkimuksen laadullinen vaihe toteutetaan yhdistyksen toiminnanjohtajan
kanssa puolistrukturoituna haastatteluna. Haastattelun kautta saadaan tarken-
nettua maaralliseen tutkimukseen tarvittavat tiedot, seka saadaan tuotua yh-
distyksen toimintaa ohjaavan tahon ndkemykset alan ja yhdistyksen nykytilan-
teesta ja tulevaisuudesta. Haastattelun kautta varmistutaan siitd, etta seka
haastattelijat ettd haastateltava ymmartavat haastattelun sisallén ja paamaa-

ran yhtenevasti.

Kokonaisuutena voidaankin sanoa, ettd haastattelu on joustava aineistonke-
ruun muoto ja tarjolla olevista aineistonkeruumenetelmisté tarpeeseen sopivin.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013, 204, 205.) Puolistrukturoidulla haastatte-
lulla valtetdan tavallisimpia kyselyiden sudenkuoppia, kuten kysymysten vaa-

rinymmartaminen ja mahdollinen kato vastausprosentissa. (Hirsjarvi ym. 2013,
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193-197; Vilkka 2007, 28.) Kananen (2008, 36) opastaa toteuttamaan laadulli-
sen tutkimuksen alla olevan kuvion mukaisesti (ks. kuvio 1).

Laadullisen tutkimuksen toteutus
-

Suunnittelu
Fokusointi Tiedonkeruu

Kirjallisuuskatsaus Havainnointi Analyysi Tulkinta
Tietolahteet

Haastattelu Koodaus ja luokittelu Johtop&&tdkset

Etiikka Kirjalliset |3hteet

Validiteetti

Kuvio 1. Laadullinen tutkimus (mukailtu Kananen 2008, 36)

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus pyrkii esittamaan tutkimuksen tu-
loksia numeraalisesti. Tutkittava tieto keratd&dn numeraaliseen muotoon, jotta
tuloksia olisi helppo mitata ja vertailla. (Vilkka 2007, 14.) Taméan tyyppinen tut-
kimus on kuin juna, joka etenee ennalta maarattyjen saantéjen mukaan tar-

kasti vaihe vaiheelta (Kananen 2010, 74).

Kyselyn maarallinen vaihe péaéatettiin toiminnanjohtajan kanssa yhteistyossa
toteuttaa Webropol-kyselynd, jotta tutkimustulokset olisivat helposti tallennet-
tavissa yhteen tietokantaan ilman erillista litterointia. Webropolin raportointi-
tyokalu tarjoaa nopeat automaattiset raportit seka monipuoliset tulosten tar-
kastelu- ja visualisointitoiminnot, jotka ovat osaltaan erinomainen lisd sahkoi-
sesti toteutettavaan kyselyyn (Automaattiset raportit ja analyysit n.d.). Taman
lisdksi paadyimme toiminnanjohtajan kanssa siihen ratkaisuun, etta kvantitatii-
vinen tutkimuksen osuus suoritettaisiin puolistrukturoituina kyselyna. Tyonteki-
joiden aikataulujen ja vuosilomien vuoksi kyselya ei ollut mahdollista toteuttaa
haastatteluina, mik& oli alkuperainen tutkijoiden suunnitelma aineistonkeruu-
seen, vaan seka toiminnanjohtajan ettéa tutkijoiden mielesta oli jarkevaa toteut-
taa kysely sdhkdisena. Toiminnanjohtajan mukaan yhdistyksessa oli aiemmin-
kin toteutettu kyselyitd sahkoisella lomakkeella. Naihin oli aiemmin saatu kor-
keita vastausprosentteja. Myds tama seikka tuki osaltaan paatosta toteuttaa

kysely sahkoisena. Toiminnanjohtaja lupautui lisdksi ohjeistamaan tydntekijoi-
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taan siten, etta kyselyyn vastaaminen kuuluu tyétehtéaviin, eli olisi siten pakol-
lista. Talla tavoin pyrittiin varmistamaan mahdollisimman suuri vastauspro-

sentti ja valttamaan mahdollista vastaajakatoa.

Kyselylla on kerattava tutkimusongelman kannalta relevanttia tietoa. Maaralli-
sen tutkimuksen mittarina voidaan kayttaa niin kyselylomaketta kuin haastat-
telu- tai havainnointilomakettakin. (Vilkka 2007 14, 15.) Toisaalta puolistruktu-
roidunkaan kyselyn tapauksessa tutkija ei voi varmistua siita, vastaavatko vas-
taajat rehellisesti heille esitettyihin kysymyksiin. On myds mahdotonta sanoa,
ymmartavatko vastaajat kaikki kysymykset tutkijan tarkoittamalla tavalla. Vas-
tausvaihtoehtojen sopivuudesta kaikille vastaajille on my6s hyvin vaikea
paasta tayteen varmuuteen. (Hirsjarvi ym. 2013, 195.) Voidaan myds sanoa,
ettd ihmisilla voi olla taipumusta yliarvioida omaa osaamistaan tahattomasti.

Tama saattaa osaltaan vaikuttaa tutkimustuloksiin. (Furu 2013, 86, 87.)

Teoksessaan "Opinnaytetydn kirjoittamisen kaytannon opas” Kananen (2010,
74) ohjeistaa maaréallisen tutkimuksen toteutuksen seuraavan kuvion mukai-

sesti (ks. kuvio 2):

Maarallisen tutkimuksen toteutus

Tutkimusongelma Kenttatyo

Tutkimuskysymykset Tallennus

Tutkimusongelman

Tutkimuslomake ja sen
testaus

Teoria

Ajot, tulosteet .
ratkaisu

Kohderyhma Tulkinta

Otanta,
otantamenetelmd

Raportointi

Kuvio 2. Maarallinen tutkimus (mukailtu Kananen 2010, 74)

Tutkimusongelman ratkaisuun kaytetaan tutkimusmenetelmaa. Se, mika tut-
kimusmenetelma valitaan, riippuu tutkimusongelmasta. Tasta syysta tutkijan

on tarkeaa ymmartaa tutkittava ongelma, jotta ongelmanratkaisuun I6ydetaan
kayttoon ne keinot, jotka ovat tiedemaailman hyvaksymia ja oikeaksi toteamia.
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Tutkimusotteen valintaan vaikuttaa sekin seikka, onko tutkimusongelmaa jo ai-
kaisemmin tutkittu jollakin tasolla. Mikali ndin on, voidaan kyseisesta aihealu-
eesta toteuttaa maarallinen tutkimus. (Kananen 2015, 65, 66.)

Tama tutkimus keskittyy tutkimaan Jyvaskylan turvallinen iltapaiva ry:n henki-
|6ston nykyisen osaamisen tasoja ja tulevaisuudessa tarvittavaa osaamista.
Osaamiskartoitus pohjaa yhdistyksen toiminnanjohtajan haastatteluun, am-
mattinimikkeen vaatimuksiin, opetushallituksen strategiaan sek& Jyvaskylan
alueen esiopetussuunnitelmaan. Liséksi tukimateriaalina kaytetdédn Haarasen
ja Svardin (2014, 44) osaamiskatta. Edella mainittujen lahteiden pohjalta laa-

ditaan kyselylomake.
2.3 Aineiston analysointi

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineiston kasittely on moniosaista. Johtuen
laadullisen aineiston luonteesta ja siséllosta on sen kasittelya jatkettava tutki-
muksen edetessa ja aineistoon onkin hyva palata, jotta aineistosta varmasti
Ioydetaan kaikki tutkimuskysymysten kannalta oleellinen tieto. Laadullisen ai-
neiston kasittelysta voidaan erotella ainakin seuraavat vaiheet (Kananen
2015, 160):

e Litterointi

¢ Aineiston yhteismitallistaminen

e Aineistoon perehtyminen lukemalla
¢ Aineiston luokittelu ja tiivistaminen

e Aineiston tulkinta

Osaamiskartoitukseen kuuluvaa puolistrukturoitua haastattelua suunnitelta-
essa haluttiin antaa haastateltavalla mahdollisimman paljon vapautta vastaus-
ten antamisessa, koska haastattelun kautta pyrittiin luomaan selkeampaa ku-
vaa tutkittavasta ilmiosta, eli henkiléston osaamisesta. Haastattelun teemat
suunniteltiin siten, etta niiden pohjalta oli mahdollista saada ilmion kannalta re-
levanttia tietoa riittavasti. Tasta suunnittelusta on hyotya tutkimuksen ede-
tessa, koska hyvin strukturoidusta aineistosta tiedon l6ytaminen on helpom-

paa. Oli myds haastateltavan kannalta helpompaa, kun hanen tarvitsi vastata
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vain ennalta suunniteltuihin ja maarattyihin kysymyksiin ja aihealueisiin. Tata

kautta my0s haastattelun litterointi onnistuu haastattelun jalkeen nopeasti.

Koska tutkijoilla on vain yksi haastateltava henkild, aineiston yhteismitallista-
mista ei tarvita aineiston suhteellisen suppean koon vuoksi. Samaisesta
syysta aineistoon on mahdollista perehtya lukemalla, eika myodskaéan aineiston
tilvistamiselle ole tarvetta. Aineistoa tulkitaan aineistolahtoisesti siten, etta ai-
neistosta pyritdan loytamaan ne tekijat, jotka suoraan vaikuttavat maarallisen
tutkimuksen sisaltéon ja rakenteeseen. Aineistosta pyritdan loytamaan erityi-

sesti osaamiseen ja johtamiseen liittyvia tekijoita. (Kananen 2015, 162-171.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa aineiston kasittely aloitetaan mahdollisim-
man pian sen kerdamisen jalkeen. Aineiston kasittely on tutkimuksen ydinasia.
Se pitaa sisalladn aineiston analyysin, tulkinnan seka johtopaatdsten teon. Ai-
neistosta paastaan tekemaan paatelmia kuitenkin vasta esitdiden jalkeen
(Hirsjarvi ym. 2013, 221-223):

e Tietojen tarkistuksessa keratyn aineiston tietojen virheettomyys ja
puutteettomuus tarkistetaan.

e Tietojen tdydentamisessa kerattya ja tarkistettua tietoa voidaan ta-
rittaessa tadydentaa esim. haastatteluilla tai kayttamalla taydennyk-
sessa keskiarvoa.

¢ Aineiston jarjestamisessa tieto jarjestellaan sen tallentamista ja
analysointia varten. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa aineistosta

muodostetaan muuttujia, jotka saavat jonkin numeraalisen arvon.

Osaamiskartoituksen ollessa ongelman kuvailua voidaan tunnuslukuja, riippu-
vuusanalyyseja seka ristiintaulukointeja kayttaa analysointimenetelmina (Ka-
nanen 2011, 85). Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kaytetaan tulosten analy-
sointiin laskennallisia menetelmi&. Tuloksia voidaan tarkastella sijanti-, keski-
ja hajontalukujen avulla (Vilkka 2007, 133). Tassa tutkimuksessa tuloksia tar-
kastellaan painotettujen keskiarvojen ja prosenttiosuuksien kautta. Osa tulok-
sista esitetaan myds kuvioin, koska ne selkeyttavat asiasisaltba ja ovat taulu-

koita helpommin luettavissa. Tutkimustulosten analysointia vaikeuttavat mitta-
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asteikon vaihtoehdot "0”, seka "En halua vastata”. Nolla-arvo laskee keskiar-
VOa, ja se pitaa tuloksia analysoitaessa ottaa pois laskennasta. Lisaksi "En
osaa/halua vastata” -vaihtoehto taytyy jattd&a kokonaan huomioimatta, koska
vastaaja on halunnut jattaa tarkoituksellisesti vastaamatta kysymykseen.
Naissa tapauksissa painotettua keskiarvoa laskettaessa nama vastaajat taytyy

ottaa huomioon.

2.4 Luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta ja laatua arvioidaan reliabiliteetin ja validiteetin
kautta. Tarkoituksena on saada mahdollisimman luotettavaa ja totuudenmu-
kaista tietoa tutkimukseen. Luotettavuuden arvioinnissa kaytetaan reliabilitee-
tin ja validiteetin kasitteita, jotka tarkoittavat molemmat luotettavuutta. Naista
validiteetti tarkoittaa tutkimusongelman kannalta oikeiden asioiden mittaamista

ja reliabiliteetti puolestaan tutkimustulosten pysyvyytta. (Kananen 2011, 118.)

Vaikka tutkimuksen reliabiliteetti olisi kunnossa, ei se takaa tutkimuksen vali-
diutta. Silloin tutkimusta toistettaessa tutkimustulokset pysyvat samoina, mutta
mittaristo on virheellinen. Reliabiliteetti voi olla korkea tutkimuksessa, mutta
validiteetti matala tai korkea. Kuitenkin reliabiliteetin ollessa matala myds vali-

diteetti jaa vaistamatta matalaksi. (Mts. 123.)

Reliabiliteetti

Reliabiliteetilla tarkoitetaan saatujen tulosten pysyvyytta. Mikali tutkimus tois-
tettaisiin, tulisi saada samat tulokset. Se, etta tutkimuksella saadaan luotetta-
vasti toistettaessa samat tulokset, ei takaa tuloksen validiteettia. Reliabiliteetti
pitaa sisallaan kaksi eri osatekijaa: stabiliteetin ja konsistenssin. Stabiliteetti
viittaa mittarin pysyvyyteen ajassa, ja konsistenssi tarkoittaa kaytannossa sa-
man ilmién mittaamista kahdella mittarilla, jolloin mittaustulosten pitéisi olla yh-
tenevaiset. (Kananen 2011, 119, 120.)

Laadullisen tutkimuksen reliabiliteettia ei pystyta mittaamaan maarallisen
tutkimuksen tavoin. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa voi-

daan tarkastella seuraavia seikkoja (Kananen 2015, 352):



16
e Luotettavuus/totuudellisuus. Kuinka hyvin tulokset kertovat todelli-
sesta tilanteesta?
e Siirrettavyys/sovellettavuus. Laadullinen tutkimus ei pyri yleista-
maan.
¢ Riippuvuus tarkoittaa tutkimuksen patevyytta ja toistettavuutta.
e Vahvistettavuus. Tutkittavat vahvistavat tulkinnan.

e Saturaatio. Aineiston kyllaantyminen.

Maarallisen tutkimuksen reliabiliteetti varmistetaan tutkimuksen vaiheiden riit-
tavalla dokumentoinnilla ja huolellisella mittariston suunnittelulla. Tutkimuksen
toistettavuus on myds yksi maaréllisen tutkimuksen reliabiliteetin kriteeri. (Ka-
nanen 2011, 119-120.)

Validiteetti

Validiteetti kertoo, onko mittareilla mitattu sitd mita niilla on pitéanytkin mitata.
Validiteetti varmistetaan valitsemalla oikea tutkimusmenetelma, oikea mittari
ja mittaamalla oikeita asioita. Reliabiliteetin hyvyyden arviointi on validiteetin
hyvyyden arviointia helpompaa. Validiteetista voidaan eritella seuraavia alala-
jeja (Kananen 2011, 121):

e Siséinen validiteetti: syy-seuraus-suhde

e Face-validiteetti

¢ Ulkoinen validiteetti: yleistettavyys

e Sisaltovaliditeetti: mittaa oikeaa asiaa

e Ennustevaliditeetti

e Kasite- eli rakennevaliditeetti: heijastavatko kaytetyt muuttujat juuri
haluttua asiaa?

e Kiriteerivaliditeetti

Laadullisen tutkimuksen validiteettia on reliabiliteetin tavoin vaikeaa arvi-
oida. Koska voidaan ajatella, ettd kaikki tutkittavat ihmiset ovat ainutlaatuisia,

ei tavanomaisia luotettavuuden ja patevyyden arviointeja voida tehda. Voi-
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daan kuitenkin todeta, ettd haastattelukysymyksilla pyrittiin selvittamaan tutkit-
tavaa ongelmaa ja siihen liittyvia seikkoja niin hyvin ja selkeasti kuin mahdol-
lista. (Hirsjarvi ym. 2013, 232.)

Maarallisen tutkimuksen osalta tarkastelu voidaan rajoittaa vain sisdiseen ja
ulkoiseen validiteettiin. Sisdisen ja ulkoisen validiteetin varmistuessa voidaan
maarallisen tutkimuksen kokonaisvaliditeetista varmistua. (Kananen
2011,124.)

Lis&ksi tutkimuksen luotettavuuden kannalta on tarkeda ottaa huomioon loma-
kesuunnittelu. Siind on tarke&aa ottaa huomioon se, etta onnistuneen kysely-
lomakkeen edellytys on hyvin tehty tutkimussuunnitelma. Lomakkeen tulisi mi-
tata etukateen suunniteltuja asioita. Tutkijan karsivallisyys lomaketta suunni-

teltaessa osaltaan edesauttaa lomakkeen virheettomyytta. (Vilkka 2007, 63.)
Onnistuneen mittariston edellytykset ovat (mts. 63):

¢ Asiaongelman tasmallinen maaritteleminen
e Tutkimusongelman tdsmallinen maéaritteleminen
e Teoriaan perehtyminen

e Asioiden valisten riippuvuuksien pohtiminen

Kanasen (2015, 230) mukaan Lotti (2001) maarittelee kysymyksille seuraavia
laadullisia kriteereitd, joiden jokaisen tulee tayttya toimivassa kyselyssa ja jo-

kaisessa kysymyksessa:

e Vastaajan on ymmarrettava kysymys oikein
e Vastaajalla taytyy olla kysymysten edellyttama tieto
e Vastaajan taytyy haluta antaa kysytty tieto

e Kysymysten tulee olla yksiselitteisia

Lisaksi on huomioitava se tarkea seikka, etta jokaisen vastaajan on ymmarret-
tava kysymysteksti ja mahdolliset vaihtoehdot samalla tavalla. TA&ma erittain
tiukka vaatimus usein unohdetaan tutkimusta tehtdessa. Myos kysymysten
johdattelevuus seka mahdolliset yleiskieliset ilmaisut saattavat aiheuttaa on-

gelmia vastaajissa. (Kananen 2015, 230, 231.)
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Kysymysten sisalttéd, muotoilua ja esitystapaa ei Vilkan (2007, 64) mukaan voi
koskaan aliarvioida. Tutkijan kannattaakin kdyda ennen lomakkeen testaa-
mista lapi jokainen lomakkeen kysymys seuraavia kysymyksia apuna kayt-

taen:

e Mika on asiaongelma?

e Mika on tutkimusongelma?

e Mitd asioita mitataan?

e Onko lomakkeessa naista asioista kysymys tai kysymyksia?
e Tarvitaanko lomakkeeseen kaikki kysymykset?

¢ Puuttuuko lomakkeesta jokin kysymys?

Myds saatekirjeella on tutkimusta tehtédessa oma merkityksensa, ja sen tulisi-
kin olla sisalloltaan esitetty hyvalla asiakielella ja yleiskielella. Saatteen tulisi
antaa riittavasti tietoa tutkimuksesta, koska usein juuri saatteen perusteella
henkild paattad osallistumisestaan tutkimukseen. Saatekirje luo kyselyyn ensi-
vaikutelman. Naista syista on tarkeaa pitaa saatteen ja kyselyn visuaalisuus,
tyyli ja sisaltd yhtenevaisena. Etenkin postitse tai sahkoisesti toimitettavissa

kyselyissa saatekirjeen merkitys on suuri. (Mts. 2007, 65.)
2.5 Tutkimuksen vaiheet

Kvalitatiivisen tutkimuksen vaiheet

Kvalitatiivinen tutkimus ei noudata kvantitatiivisen tutkimuksen tavoin suoravii-
vaista lahestymistapaa, vaan kvalitatiivinen tutkimus on kehamainen prosessi,
jossa on mahdollista palata edelliseen tydvaiheeseen uudelleen, mikali huo-
mataan tutkimuksen toteutuksessa jotain epakohtia. Kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa osa tutkimusvaiheista toteutuu samanaikaisesti. Esimerkiksi aineiston-
keruu- ja analysointivaihe toteutetaan laadullisessa tutkimuksessa yhta aikaa.
Seuraava kuvio selkiyttéaa laadullisen tutkimuksen etenemisté syklisen mallin
avulla (Kananen 2008, 50):
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Tutkimusaihe

Tutkimusongelma

-

Tutkimusmenetelma

Kuvio 3. Kvalitatiivisen tutkimuksen syklinen etenemismalli (mukailtu Kananen
2008, 50)

Tiedonkeruumenetelmat

Tutkimusaihe oli Jyvaskylan turvallinen iltapaiva ry:n nykyinen osaaminen
seka tulevaisuuden osaamisvaatimukset. Toisena polkuna tutkimuksessa ol

johtamisosaaminen.

Haastattelun tarve muodostui yhdistyksen osaamisen kartoittamiseen vaadit-
tavien yksityiskohtaisten tietojen keraamisesta. Myds yhdistyksen tulevaisuu-
dennékymat olivat osin epaselvat. Millaiset ovat ne puitteet, joiden pohjalta
osaamispohjaa tulisi alkaa kartoittamaan ja kehittAmaan?

Haastattelukysymykset (ks. liite 1) rakentuivat tutkimusongelman pohjalta
koskemaan yhdistyksen nykytilaa. Tutkittavia osa-alueita olivat esimerkiksi
tyontekijoiden teoreettiset tulevaisuuden osaamistarpeet toimialan ja yhdistyk-
sen nakdkulmasta. Lisaksi selvitettiin esimerkiksi tarkat henkilostomaarat, ra-
hoituspohja seka tyo- ja loma-ajat. Myds yhdistyksen strategiaa ja toiminta-
suunnitelmaa koskevia kysymyksia katsottiin parhaaksi sisallyttda haastattelu-
pohjaan. Haastattelurunko rakennettiin siten, etta sen kautta oli mahdollista
saada toimeksiantajan seka tutkittavan ilmion kannalta merkitykselliset asiat

esiin.
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Aineistonkeruumenetelméana kaytettiin puolistrukturoitua haastattelua.
Haastattelun kautta saatiin tietoa sellaisistakin seikoista, joita pelkalla kyselylla
ei olisi saatu. Strukturoinnilla puolestaan saatiin varmistettua se, etté asiat tu-
levat esiin selkeassa jarjestyksessa. Haastattelu toteutettiin toiminnanjohtajan
omassa toimistossa, jotta hanen olisi mahdollisimman helppo vastata héanelle
esitettyihin kysymyksiin. Tutulla ymparistolla osaltaan varmistettiin myos sité,
etta tietoa saatiin mahdollisimman rennosti ja totuudenmukaisesti esiin. Ai-
neisto kerattiin tekstitiedostoon, jotta vastaukset olisivat saatavilla helposti ja
nopeasti analysointivaiheessa. Toiminnanjohtajan vastaukset litteroitiin haas-
tattelun jalkeen késitteen tasolle, jotta myohemmin aineisto olisi helpommin
ymmarrettavissa. Haastattelun nauhoittaminen ei ollut haastattelun struktu-
roidun luonteen vuoksi jarkevad, koska taman jalkeen litterointi olisi syényt tut-
kijoiden resursseja ilman merkittdvaa hyotya. Lisaksi tutkijoilla oli haastattelua
tehtédessa olettamus, ettd haastattelukysymykset tuottavat helposti litteroitavia
vastauksia ilman tarvetta nauhoitteen tekemiselle. Osaltaan paatosta lahes re-

aaliaikaiseen litteroitiin tuki se seikka, etta tutkijoita oli kaksi.

Analyysivaihe toteutettiin Webropol-ohjelman avustamana. Kaikki haastatte-
luaineisto oli valmiiksi séhkdisessd muodossa, joten varsinaista litterointia ei
tarvinnut tehdéa. Osaltaan Webropolin tarjoamat tytkalut tekstihakuun aineis-

ton sisalta helpottivat tiedon analysointia.

Tutkimusraporttia rakennettiin koko tutkimuksen ajan reaaliajassa, jotta voi-
tiin varmistua tietojen paikkansapitavyydesta. Samalla pidettiin huolta siita,
ettei mikaan tarkea seikka jaa kirjaamatta unohduksen seurauksena.

Kvantitatiivisen tutkimuksen vaiheet

Kvantitatiivinen tutkimus noudattaa ennalta maarattya kaavaa. Se viedaan lapi
vaihe vaiheelta, eik&a vaiheiden valilla voi seilata edestakaisin, vaan on edet-
tava junan tavoin l&htbpysakilta paatepysakille. Mikali maarallisessa tutkimuk-
sessa jokin vaihe epaonnistuu, on koko tutkimus aloitettava alusta. Kuviossa 4

esitellaan maarallisen tutkimuksen vaiheet. (Kananen 2011, 20.)
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Tutkimusongelma Lomake

+ Tutkimuskysymykset + Lomakkeen suunnittelu Tulokset

* Teoriatausta * Lomakkeen testaus
* Tiedonkeruukysymykset + Otanta + Lomakkeiden tarkastus

* Kenttatyo * Tulosten analysointi >

Raportointi

Kuvio 4. Kvantitatiivisen tutkimuksen vaiheet (mukailtu Kananen 2011, 20)

Tutkimusongelma muotoutui tutkijoille selvaksi osittain yhteistydssa toimeksi-
antajan kanssa. Yhdistykselle oli tarkeda selvittdd, millainen osaamisen taso
henkildstolla oli nyt, ja millainen olisi tulevaisuudessa tarvittavan osaamisen
taso. Tutkijat halusivat ottaa osaamista kartoitettaessa tarkasteluun myos joh-
tamisosaamisen tason yhdistyksessa. Selkean tutkimusongelman jalkeen ol
luontevaa siirtya suunnittelemaan tutkimuskysymyksia ja naista johdettuja ai-
neistonkeruukysymyksia. Aineistonkeruukysymyksien suunnittelussa auttoi
teoriapohja, johon kuului kirjallisuuden, alan lainsaadannon ja yleisten osaa-
misvaatimusten lisdksi myds toiminnanjohtajan haastattelun pohjalta koottu ai-
neisto. Taman liséksi aineistonkeruukysymysten suunnittelussa auttoi myos
tutkijoiden aiempi kokemus osaamiskartoituksen suunnittelusta ja toteutuk-

sesta.

Lomakesuunnitteluun tutkijat kayttivat paljon aikaa. Tutkimuksen kannalta
merkittdvan aineiston keraamisen kannalta oli tarke&a, ettd lomake on asian-
mukainen. Lomakkeen kysymyksia rakennettiin osaltaan yhteistydssa myos
toimeksiantajan kanssa, jotta voitiin varmistua mm. ammattitermien paikkan-
sapitavyydesta. Taman lisaksi tekijat seurasivat kirjallisuuden ohjeistuksia hy-
van lomakesuunnittelun ja kysymysten rakenteiden seka sanamuotojen
osalta. Tekijat halusivat muun ohella, ettd lomake olisi visuaaliselta iimeeltdén
rittdvan selkea sahkdiseen toteutukseen. Kyselylomakkeen kysymykset oli
standardoitu eli vakioitu jokaiselle vastaajaryhmalle yhtendisiksi. Vastaajaryh-
mia ovat tyontekijarooli, lahiesimiehet seka toiminnanjohtaja. Kysymykset
muodostuvat tutkittavan aihealueen eli henkiloston osaamisen osatekijoista,

kuten ammattiosaamisesta ja yhdistyksen esimiesten johtamisosaamisesta.
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Kyselylomake (ks. liite 4) sisalsi 19 kysymysta, joista johdettiin lisdksi alakysy-
myksia. Kysymykset oli jaoteltu tydyhteison roolien mukaan siten, etta tyonte-
kijd-asemassa oleva henkilo vastasi vain hanelle kuuluviin kysymyksiin, 1a-
hiesimies vain hanelle kuuluviin kysymyksiin ja toiminnanjohtaja vain hanelle
kuuluviin kysymyksiin. Kysymykset oli suunniteltu siten, etta kaikki vastaajat
pystyisivat vastaamaan niihin. Webropol mahdollistaa sahkoisessa kyselyssa
kysymysten piilottamisen osalta vastaajista, joten samaa kyselylomaketta voi-
tiin kayttaa kaikille vastaajille ilman pelkoa siita, etta vastaaja vastaisi virheelli-

sesti kohtiin, jotka eivat ole hanelle tarkoitettuja.

Kyselylomakkeella kaytettiin kouluarvosana-asteikkoa, joissa vastaajille jatet-

tiin lisaksi vaihtoehdot "En osaa/halua vastata”, koska vastaajille on aina jatet-
tava vaihtoehto olla vastaamatta, seka vaihtoehto 0", joka tarkoittaa, ettei ky-
seistd osaamista tarvita ty6tehtavien hoitamisessa. Kysymykset olivat struktu-
roituja, ja niissa kaytettiin kaikille vastaajille peruskoulusta tuttua arviointias-

teikkoa:

¢ (En osaa/halua vastata) = Vastaaja ei osaa tai halua antaa vas-
tausta.

¢ (0) = Osaamista ei tarvita tyotehtavassa.

e (4) = Heikko. Ei selviydy perustehtavista edes tuettuna.

e (5) = Valttava. Selviytyy perustehtavista tuettuna.

e (6) = Kohtalainen. Selviytyy perustehtavista paaosin itsenaisesti.

e (7) = Tyydyttava. Selviytyy perustehtavista itsenaisesti.

e (8) = Hyva. Selviytyy itsendisesti vaativista tehtavista ja pystyy tu-
kemaan muita perustehtavissa.

e (9) = Kiitettava. Selviytyy itsendisesti vaativista tehtavista, pystyy
tukemaan muita vaativissa tehtavissa ja pystyy opettamaan perus-
tyotehtavia muille.

¢ (10) = Erinomainen. Selviytyy itsendisesti ja pystyy opettamaan
vaativia tyotehtavid muille sek& innovoimaan uusia toimintatapoja

ja ongelmanratkaisuja.
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Kyselylomakkeen kysymykset ryhmiteltiin osaamiskartoituksen teemojen ja ta-
voitteiden mukaisesti koskemaan henkiloston ammatillista osaamista, joka sel-
vitettiin alan yleisten osaamisvaatimusten, tehtéavakohtaisten tydnkuvausten
seka toiminnanjohtajan antamien lisaselvitysten pohjalta. Lisdksi esimiesosaa-
mista selvitettiin erillisilla kysymyksilla. Ryhmittelyssa pyrittiin selkeyteen ja ky-
symysten loogiseen jarjestykseen. Lomakkeen tulisi olla mahdollisimman lyhyt
ja yksinkertainen. Osaltaan yksinkertaisuutta tukee kysymysten yksinkertainen
sanallinen muotoilu. Myds kyselyn muotoiluun luettavuuden parantamiseksi

sahkaoisesti on kiinnitetty erityistd huomiota. (Kananen 2015, 253, 254.)

Kyselylla pyrittiin kartoittamaan yhdistyksen henkiléston osaamista siten, etta
kaikki kolme yhdistyksen tydntekijatasoa, toiminnanjohtaja, lahiesimies ja
tyontekija arvioivat oman osaamisensa lisdksi myds kahta muuta tyontekijata-
soa. Talla pyrittiin muodostamaan selkeampi kokonaiskuva osaamisen ta-
sosta, mutta myos osaltaan varmistamaan osaamisen arvioinnin paikkansapi-
tavyytta. Tata kautta oli mahdollista tuottaa ns. kolmikantakuvaajat tulosten

esittelyvaiheessa. (Ks. kuvio 5.)

—> Toiminnanjohtaja

Lahiesimies

Tyontekija

Kuvio 5. Osaamisen arvioinnin kolmikantakaavio (Haapalainen & Rossi, 2015)
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Kvantitatiivinen otanta toteutettiin noudattaen Kanasen (2011, 65) esittamaa
kvantitatiivisen tutkimuksen prosessia. Tutkimuksen toteuttamisessa merkitta-
vaa oli se, etté populaatio oli koko yhdistyksen henkilgstd. Otanta noudattelee

seuraavaa mallia (ks. kuvio 6):

Maarittele Maarittele Valitse otanta- Kenttévaihe

Kuvio 6. Otannan vaiheet (mukailtu Kananen 2011, 65)

Populaatio on taméan tutkimuksen ollessa kyseessé koko Jyvaskylan turvalli-
nen iltapaiva ry:n henkilostd. Henkilostén maara yhdistyksessa on 21 henki-
I64. Otoskehikkona toimii yhdistyksen henkilostorekisteri, josta kaikkien tyon-
tekijoiden nimet ja toimenkuvat kavivat selvaksi. Otantamenetelmaksi valittiin
kokonaistutkimus, koska tutkimus oli tilastollisesti ja ajankaytdllisesti mahdol-
lista suorittaa kokonaistutkimuksena. Kokonaistutkimuksessa mitataan kaikki
perusjoukon eli populaation otosyksikét (Kananen 2011, 65). Lisaksi tutkijoi-
den ndkemyksen mukaan osaamiskartoituksen tarkoitus on tutkia koko henki-
|6ston osaaminen, eiké tasta syysta ollut mahdollista toteuttaa tutkimusta
muuten kuin kokonaistutkimuksena. Otoskoko oli luonnollisesti kokonaisotan-
nan luonteen mukaisesti koko perusjoukko. Otosyksikdita olivat kaikki yhdis-
tyksen tyontekijat mukaan lukien yhdistyksen toiminnanjohtaja. Aineistonke-
ruu toteutettiin kyselylomakkeella (puolistrukturoitu kysely), jonka otosyksikét
tayttivat sdhkoisesti. Katoa valttédksemme paadyttiin toiminnanjohtajan
kanssa siihen ratkaisuun, etta tutkijat toimittivat kyselylomakkeen toiminnan-
johtajan tarkastuksen kautta yhdistyksen tydntekijoiden taytettavaksi osana
heidan tyotehtavidén. Nain voitiin mahdollista vastaajakatoa minimoida ja ta-
ten saada varmasti totuudenmukainen kuva osaamisen tasoista yhdistyk-
sessé. (Mts. 64-73.)

Tulosten siirtoa sahkdiseen muotoon ei tarvinnut kyselyn toteutuksen jalkeen
erikseen toteuttaa, vaan tama toteutui sdhkdisen kyselyn kautta automaatti-
sesti. Samalla valtyttiin mahdollisilta virheilta tiedon kopioimisessa paperilta

sahkdiseen tietokantaan.
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Raportointia toteutettiin tutkimuksen edetessa reaaliajassa. tutkijat halusivat
talla varmistaa sen, etta raportointi on tarkkaa, eikd mitaan oleellista jaisi ra-

portoinnin ulkopuolelle.

3 Toimiala ja toimeksiantaja

Aamu- ja iltapaivatoiminta on ohjattua ja valvottua lasten vapaa-ajan toimin-
taa. Toiminta tukee lasten valisia keskinaisia suhteita, heidan hyvinvointiaan
seka heidan koulutyétaan. Toiminnassa korostuvat vapaaehtoisuus ja ryhma-
toiminta. Toiminnan yleisena tavoitteena on tukea kodin ja koulun kasvatus-
tyota seka lapsen tunne-elaman kehitysta ja eettista kasvua. (Perusopetuksen

aamu- ja iltapaivatoiminnan toimintasuunnitelma 2015.)

[ltapaivatoiminta on jatkumo varhaiskasvatukselle ja sita toteute-
taan yhteistyossa koulujen kanssa. lltapaivatoiminta on siihen
osallistuville lapsille tarkea ymparistd. Se on myos lapsen per-
heelle tarkea palvelu. Usein osallistuminen perustuu vanhempien
tydssakayntiin tai opiskeluun, mutta yha useammin perheet valit-
sevat iltapaivatoiminnan lapsen omien tarpeiden vuoksi. (Jauhiai-
nen 2015.)

Toimialaa saatelevat lait ja asetukset
Toimialaa sdatelevat perusopetuslaki, laki lasten kanssa tyéskentelevien ri-
kostaustan selvittamisesta seka asetus opetustoimen henkiléston kelpoisuus-

vaatimuksista (Aamu- ja iltapaivatoimintaa koskeva lainsaadanto, n.d).

Perusopetuslain avulla varmistutaan siita, ettd aamu- ja iltapaivatoiminta tukee
kodin ja koulun kasvatustyota seké lapsen tunne-eldméan kehitysté ja eettista
kasvua. Lain avulla varmistetaan myos se, etta toiminta edistaa lasten hyvin-
vointia ja tasa-arvoisuutta. Lain mukaan tarjottavan toiminnan tulee antaa lap-
selle mahdollisuus osallistua ohjattuun ja virkistavaan toimintaan seka mah-
dollistaa lapsen tarpeen mukaan lepo rauhallisessa ymparistossa ammattitai-
toisen ja tehtdvaén soveltuvan henkilon lasna ollessa. (L 21.8.1998/628, 8 a
luku.)
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Koska alalla tyontekijat toimivat lasten kanssa, koskee heitd myos laki lasten
kanssa tydskentelevien rikostaustan selvittdmisesta. Taman lain tarkoituksena
on suojella lasten koskemattomuutta ja edistdd heidan turvallisuuttaan. Rikos-
taustan selvittamisen tarkoituksena on osaltaan varmistaa henkilén soveltu-
vuus tydskentelemaan lasten kanssa. Vaikka rikostaustan sisalté onkin vai-
tiolovelvollisuuden alaista tietoa, voi rikostaustalla olla vaikutusta henkilon
tyon saantiin. (L 14.6.2002/504.)

Edella mainittujen lakien liséksi alan henkiloston kelpoisuutta séatelee asetus
opetustoimen henkiloston kelpoisuusvaatimuksista. Asetuksen sisalté on

avattu ohessa suorana lainauksena.

Aamu- ja iltapaivatoiminnassa ohjaajana toimimaan on kelpoinen
henkilo, 1) joka on suorittanut tehtéavaan soveltuvan korkeakoulu-
tutkinnon, opistoasteen tutkinnon, ammatillisen perustutkinnon tai
sitd vastaavat aikaisemmat opinnot, ammattitutkinnon tai erikois-
ammattitutkinnon ja jolla on koulutuksen yhteydessa hankittu tai
kokemuksella osoitettu taito toimia lapsiryhmén ohjaajana taikka
2) jolla on kelpoisuus antaa luokanopetusta, esiopetusta, erityis-
opetusta tai aineenopetusta tai toimia oppilaanohjaajana. (A
115/2004.)

Lakien ja asetusten lisaksi toimialaa ohjaavat myds Opetushallituksen maarit-
telemat perusopetuksen aamu- ja iltapaivatoiminnan perusteet. Naiden alaa
ohjaavien perusteiden tarkoituksena on yhtenaistaa aamu- ja iltapaivatoimin-
nan sisaltéa ja toteutusta toimipaikasta rippumatta. Perusteissa maaritellaan
esimerkiksi seuraavia asioita (Perusopetuksen aamu-ja iltapaivatoiminnan pe-
rusteet 2011):

e Toiminnan arvot ja lahtokohdat

e Toiminnan tavoitteet

e Toiminnan sisaltd

e Toiminnan jarjestdminen, suunnittelu ja arviointi kunnissa

Jyvaskylan kaupungin alueella on Opetushallituksen ohjeistuksen pohjalta laa-
dittu toiminnalle toimintasuunnitelma. Toimintasuunnitelma maarittelee toimin-

nan jarjestdmisen kannalta keskeisia asioita, kuten toimitilat ja -paikat seka
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toimintaan hakemisen. Jyvaskylan kaupunki maarittelee toimintasuunnitel-
massa myos iltapaivatoiminnan tavoitteet ja sisallét. Toimintasuunnitelman
mukaan Jyvaskyldssa on nostettu esiin osallistavakasvatus, jotta lasten toi-
veet seka tarpeet tulisivat kuulluiksi toimintasuunnitelmaa suunniteltaessa ja
sen sisaltda toteutettaessa. (Perusopetuksen aamu- ja iltapaivatoiminnan toi-

mintasuunnitelma 2015, 1-5.)

Jyvaskylan turvallinen iltapaiva ry

Jyvaskylan turvallinen iltapéiva ry on koululaisten iltapéivatoimintoja vuodesta
2000 tarjonnut toimija Jyvasseudulla. Yhdistyksella on viisi toimipistetta Jyvas-
kylassa seka yksi toimipiste Laukaassa. Yhdistyksen toimintaa on sen toi-
minta-aikana kehitetty jatkuvasti, mink& ansiosta toiminnan arvostus on lisaan-
tynyt. (Jauhiainen 2015.)

Yhdistyksen johdosta vastaa jasenten valitsema hallitus, joka kevaasta 2014
lukien on nelihenkinen. Varsinaisten jasenten liséksi jokaisella hallituksen ja-
senella on varajasen. Hallituksen toimikausi yhdistyksessa on kaksi vuotta, ja
nain ollen nykyisen hallituksen toimikausi paattyy uuden hallituksen valintaan

vuosikokouksessa kevaalla 2016. (Toimintakertomus 2014, 3.)

Jyvaskylan turvallinen iltapéiva ry:n toimintaa ohjaa sen toiminnanjohtaja. Toi-
minnanjohtajalla voi olla yhdistyksessa yrityksen toimitusjohtajaa vastaava
rooli. Yhdistyslaissa ei kuitenkaan ole erikseen saadetty siitd, ettd yhdistyk-
sella tulee olla toiminnanjohtaja, joten toiminnanjohtaja ei juridisesti ole toimie-
lin. (Juutinen, Lilja, Lindgren, Perald, Reinikainen & Steiner 2008, 85.) Jyvas-
kylan turvallinen iltap&iva ry:n toiminnanjohtajana on toiminut vuodesta 2008

lahtien Taina Jauhiainen. (Jauhiainen 2015).

Keskimaarin yhdistyksella on toimintavuonna 2013-2014 ollut 25 tydntekijaa,
joiden muodollinen patevyys on huomioitu yhdistyksessa erittain hyvin. Vuo-
den 2014 loppuun mennesséa vain kahdella ohjaajalla ei ollut patevyysvaati-
muksia tayttdvaa koulutusta, mutta ndma ohjaajat toimivat vain avustavissa

tehtavissa suurten ryhmékokojen vuoksi. (Toimintakertomus 2014, 3.) Toimin-
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nanjohtajan mukaan tutkimuksen toteutushetkella yhdistyksella on 22 tyonteki-
jaa. Naista tyontekijoistd 15 on ohjaajia, kuusi vastuuohjaajia (lahiesimiehid) ja
lisdksi toiminnanjohtaja. (Jauhiainen 2015.)

Yhdistyksen jasenia ovat kaikkien iltapaivatoiminnassa mukana olevien lasten
vanhemmat. Jaseneksi liittyminen on maksutonta ja paattyy lapsen viimeisen
toimintakuukauden jalkeen. (Mts. 2.) Seuraavassa kuviossa on esitetty Jyvas-
kylan turvallinen iltapaiva ry:n yksinkertaistettu organisaatiokaavio (Toiminta-
kertomus 2014, 2; Jauhiainen 2015).

Toiminnanjohtaja

Vastuuohjaajat

Ohjaajat

Kuvio 7. Jyvaskylan turvallinen iltapaiva ry:n organisaatiokaavio (mukailtu Toi-
mintakertomus 2014, 2; Jauhiainen 2015)

Yhdistyksen toiminta on osittain valtion tukemaa, ja tAméan lisaksi myos Jyvas-
kylan kaupunki on osaltaan mukana tukemassa toiminnan jarjestamista. Ta-
man liséksi Jyvaskylan kaupunki ja Laukaan kunta ovat tukeneet toimintaa tar-
joamalla toiminnalle toimitilat, paivittaiset valipalat lapsille seka tapaturmava-
kuutuksen iltapaivatoiminnan ajalle. Valtion maksamien tukien lisaksi toimin-
nasta peritaan asiakasperheilta kuukausimaksuja, joiden summat vaihtelevat
toimintapaivien maaran seka kunnan mukaan. Vuonna 2014 toimintamaksut
olivat asiakasperheille Jyvaskylassa 105 € kuukaudessa ja Laukaassa 85 €
kuukaudessa. (Toimintakertomus 2014, 1-2.)
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Yhdistys toimii yhteistydssa muiden alueen palveluntuottajien sekd Jyvaskylan
kaupungin ja Laukaan kunnan kanssa. Taman lisaksi erityisen tarkea yhteis-
tyotaho yhdistykselle ovat asiakasperheet. Yhdistys on keskittanyt toimin-
taansa ensimmaisen ja toisen luokan oppilaiden iltapaivatoiminnan jarjestami-
seen. (Toimintasuunnitelma 2015, 1.) Asiakasrekisterin mukaan yhdistyksella
oli toimintavuoden 2014 lopussa 278 jasenta eli asiakasperhettd (Toimintaker-
tomus 2014, 2).

4 Osaaminen

Ohjaajat saavuttavat muodollisen patevyyden hankkimalla tythén
soveltuvan koulutuksen. Omassa yhteisossamme arvostetaan
ammattitaitoa ja ohjaajistamme 99 % on alalle koulutettuja. Useat
meilla pitkdan tydskennelleista ohjaajista ovat hankkineet amma-
tillisen patevyytensa oppisopimuksen kautta. (Jauhiainen 2015.)

4.1 Osaamisen sisalto

Osaaminen on sanana lyhyt ja ytimekas, mutta lahempi tarkastelu osoittaa
osaamisen olevan darimmaisen monitahoinen kokonaisuus. Osaamista on py-
ritty esittamaan lukuisten maaritelmien kautta. Esimerkiksi Helakorven (2005,
55) esittdma osaamisen ja ammattitaidon kasiteanalyysi antaa hyvin selkean
kuvan siitd, miten mittava ja laaja-alainen kasite osaaminen on. (Ks. kuvio 8.)
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Tunteet
tunnedly

Metataidot Elamanhallinta

Kyvykkyys OSAAMINEN Ammattitaito

Kompetenssi Asiantu ntijuus Kvalifikaatio

Kuvio 8. Osaamisen ja ammattitaidon kasitekartta (mukailtu Helakorpi 2005,
55)

Tassa tydssa osaamista tarkastellaan erityisesti henkilostbosaamisen ja johta-
misosaamisen nakokulmista. Apuna osaamisen eri osa-alueiden kartoittami-
sessa kaytettiin Haarasen ja Svardin (2014, 44) osaamiskatta seka Helakor-
ven (2005, 55) kasiteanalyysia. Luvun otsikoiden alla avataan osaamisen mer-
kitysta, henkiléston osaamista, johtamisosaamista, tulevaisuuden osaamista

ja esteitd osaamisen kehittymiselle.

Osaaminen koostuu Haarasen ja Svardin (2014, 44) mukaan kahdeksasta
osatekijasta. Naita osatekijoita ovat tiedot, taidot, tahto/motivaatio, asenne,

kontaktit/verkostot, kokemus, energia ja hiljainen tieto.

Tietojen voidaan nahda koostuvan opinnoista, kursseista ja koulutuksesta.
Tiedot kertovat henkildn asiantuntijuudesta ja patevyydesta. Nama tiedot kat-
tavat ty6tehtavien muodolliset vaatimukset eli pohjakoulutusvaatimukset. (Mts.
41.) Kohteena olevan yhdistyksen tyontekijoiden kannalta on tarke&a tyon
suunnittelun vuoksi omata riittava tieto my6s toimintaa ohjaavasta toiminta-
suunnitelmasta. Ala on myds tarkoin saadelty, joten oman alan lakien ja ase-
tusten tunteminen on yksi vaatimus tyotehtéavien hoitamiseen. (Tydnkuvien
maarittelyt 2010.)
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Taidot ovat keskeisessd asemassa puhuttaessa osaamisesta. Taidot voidaan
jopa ndhda tarkeimpana osaamisen osa-alueena. Taidot koostuvat hankituista
tiedoista ja taidoista seka kyvysta soveltaa naita hankittuja oppeja kaytan-
nossa. Henkil6lla voi olla teoreettiset valmiudet toteuttaa tydssa vaadittavat
toimet, mutta kaytdnndn osaaminen ja kokemus voivat silti puuttua. Tasta
syysta taito tehda asiat oikein on erityisen tarkead. Taitoihin taytyy lukea myos
henkilon sosiaalinen kyvykkyys seka ongelmanratkaisutaidot. (Haaranen &
Svard 2014, 41.) Sosiaalialalla viestinnan rooli tydyhteisdéssa ja myds sen ul-
kopuolelle on erityisen tarkead, ja tama onkin yksi merkittava osaamisalue,
jota myds tyonkuvien maarittelyissa painotetaan (Tydnkuvien maarittelyt
2010).

Tahto/motivaatio kertoo niista asioista, jotka saavat henkilon liikkeelle. Moti-
vaation kautta tyontekija sitoutuu tydhonsa, eivatka motivaation puuttuessa
tiedot tai taidot auta tyotehtavan suorittamisessa. Tyontekijan kyky motivoitua
kertoo osaltaan tyontekijan kyvysta suoriutua annetuista tyotehtavista. (Haara-
nen & Svard 2014, 41.)

Asenteella viitataan yleiseen suhtautumiseen tyohon, johtamistapaan seka
tyon realiteetteihin. My6s eteen tuleviin haasteisiin ja ongelmiin suhtautumi-
seen vaikuttaa tyontekijan oma asenne. Suhtautuminen erilaisiin ihmisiin, uu-
siin tilanteisiin ja vaikeuksiin seké virheisiin kertovat yksilon asenteesta. Posi-
tiivinen suhtautuminen kertoo yleensa myonteisesta asenteesta. (Haaranen &
Svard 2014, 41.)

Kontaktit ja verkostot ovat nykypaivan tydelamassa ratkaisevassa roolissa.
Tyontekijan kontaktiverkosto kertoo osaltaan henkildn yhteistyodtaidoista seka

kyvysta luoda ja yllapitaa sosiaalisia suhteita. (Haaranen & Svard 2014, 42.)

Kokemus voidaan ndhda kasvavana luonnonvarana, joka kasvaa ajan myota.
Ihminen oppii koko ajan, ja mitd enemman ihmisella on elamaa takana, sita
enemman hanelld on kokemusta ja kokemuksen mukanaan tuomaa viisautta.
Kokemus tuo mukanaan myo6s kykyéa toimia optimaalisella tavalla haastavissa-
kin tilanteissa. Kokemukseen liittyvat myos harrastukset ja kiinnostukset, jotka
osaltaan kasvattavat henkilon kokemuspohjaa. (Haaranen & Svard 2014, 40,
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42.) Toimintasuunnitelman mukaan yhdistyksen toiminnan laadukkuus ja am-
mattitaitoinen seka osaava henkil6sto ovat toiminnan perusedellytyksia. Yh-
distyksen hallinnon pyrkimys on luoda pitkékestoisia tydsuhteita ja nain ollen
kasvattaa kokemusta tyontekijoiden keskuudessa. (Toimintasuunnitelma
2015, 1,5.)

Energia on tekemisemme moottorin polttoaine, jonka lahteet vaihtelevat yksi-
I6iden valilla. Omien energialdhteidensé tunnistaminen ja niista huolehtiminen
on valttamatonta. Mikali yksiloa vaivaa energiakato, han ei ole luova eika inno-
vatiivinen, ja tulevaisuuteen sijoittuvat visiot ovat saavuttamattomissa. Henki-
nen vahvuus edesauttaa ehkédiseméaan energiakatoa. (Haaranen & Svard
2014, 40, 42.)

Hiljainen tieto on kasitteena jo kymmenia vuosia vanha. Michael Polanyi,
joka oli unkarilaislahtéinen tutkija, totesi vuonna 1967, ettd me tiedamme
enemman kuin pystymme sanomaan. Hanen teoriansa mukaan mm. aavistuk-
set ja valistuneet arvaukset muodostavat henkilén osaamisesta sellaisen osa-
alueen, joka on hyvin vaikeasti dokumentoitavissa formaaliin muotoon. Han ni-

mesi tAman osa-alueen hiljaiseksi tiedoksi. (Smith 2003.)

Hiljaiseksi tiedoksi voidaan ymmartaa Otalan (2001) mukaan k&dentaidot, ar-
kiajattelu, toimiminen kaytannon tilanteissa ja ongelmanratkaisu. Jopa 80 %

osaamisesta voi olla hiljaista tietoa. (Mts. 25.)
4.2 Osaamisen merkitys

Huipputuloksen lahtékohtana on huippuosaaminen. liman ammattitaitoisia
tyontekijoita ei ole mahdollista saavuttaa kilpailukykyisia tuloksia. On eri asia
kilpailla pienilla markkinoilla kuin suuremmilla markkinoilla. Kilpailukykyisen tu-
loksen saavuttamiseksi ei riitd, ettd henkildston osaaminen on huipputasolla.
Taman lisaksi tarvitaan vield tukevaa osaamista myos kaikilta yrityksen yhteis-
tyotahoilta. (Furu 2013, 78.)
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Henkil6kohtainen osaaminen tulevaisuudessa
Nykyaan ja tulevaisuudessa yha enenevissa maarin tydelaméssa ilmaantu-
vien rakennemuutosten seurausten hallinnassa koulutus on avainasemassa.
Nama tyoelaman muutokset luovat tarvetta myés koulutuksen ja oppimisen
muutoksille. Tydnkuva tulee tulevaisuudessa enenevissa maarin muuttumaan
joustavammaksi ja sosiaalisissa verkossa toteutettavaksi. Tyourat saattavat
muodostua palkkatydsta, yrittdjyydesta ja kolmannella sektorilla tyoskente-
lysta, ja verkostoyrittajyys lisaantyy. Tulevaisuudessa on yha enenevissa
maarin selvaa, ettei vain yksi ammattiura ole riittava. (Aalto, Ahokas & Kuosa
2008, 21)

Naista muutoksista johtuen vuorovaikutustaitojen merkitys, verkostoituminen
ja verkostotoimintataidot sek& modulaariset tutkinnot tulevat olemaan tulevai-
suudessa entista suuremmassa roolissa. Myos globalisaatio ja teknologian ke-
hitys luovat omia muutospaineitaan tyéelamaan ja henkilékohtaisen osaami-
sen kehittdmiseen. (Mts. 21.)

Osaaminen yhteydesséa asiakaskokemukseen

Henkildston osaaminen on suorassa yhteydessa palvelun laatuun ja sitéa
kautta suoraan asiakaskokemukseen. Asiakaskokemus on hauras, koska jo-
kaisessa kontaktissa on siemen sen murtumiseen tai vahvistumiseen. Hyvan
ja huonon asiakaskokemuksen voivat erottaa hyvinkin pienet asiat, ja hymy,
oven avaaminen tai hyvan paivan toivotus voivat muuttaa asiakaskokemuksen
myonteiseksi. Naméa kokemukset jaavat elamaan asiakkaiden mieliin, ja naita
kokemuksia myos jaetaan nykypaivana entista helpommin sosiaalisen median
mahdollistettua avoimen kanavan kommentoinnille ja jopa kritiikille. (Hyva pal-

velukokemus pienestéa kiinni 2013.)

Asiakaskokemuksella tarkoitetaan asiakkaiden tiedostettujen ja tiedostamatto-
mien mielipiteiden ja nakemysten pohjalta muodostunutta kuvaa organisaa-
tiosta. Mielipide rakentuu kaiken sen vuorovaikutuksen kautta, jota asiakkailla
on organisaation kanssa koko heidan asiakassuhteensa aikana. Mielipiteen
rakentumiseen vaikuttavat esimerkiksi palvelun laatu ja viestinta, kuten organi-

saation internet-sivut. Hyvan asiakaskokemuksen kautta luodaan kestavia



34
asiakassuhteita ja saadaan asiakkaat jopa osaltaan toimimaan organisaation

puolestapuhujina. (Customer Experience Management n.d.)

Organisaatiot toteuttavat usein erilaisia asiakastyytyvaisyytta kartoittavia tutki-
muksia ja kyselyja. Naiden ongelmaksi saattaa nousta se seikka, ettei mikaan
yksittdinen asia ole organisaation toiminnassa erittéin huonoa, vaan pienet
epékohdat jotka eivat valttaméatta nay naissa tutkimuksissa kasaantuvat pi-
demmalla aikavalilla aiheuttaen lopulta huonon asiakaskokemuksen. Kaytan-
ndssa organisaatio, jolla on osaamista asiakaskokemuksen hallintaan, pystyy
sen osaamisen avulla saavuttamaan kilpailullista etua. Hyvan asiakaskoke-
muksen kautta asiakastyytyvaisyys paranee, asiakaskato pienenee, tuotot pa-
ranevat ja tyontekijoiden tyotyytyvaisyys ja tehokkuus nousevat. (Duncan,
Jones & Rawson 2013.)

Osaaminen organisaation kilpailutekijana

Osaaminen on merkittava kilpailukykytekija organisaatioille nykyajan alati uu-
distuvassa ja muuttuvassa tydelaméssa. Henkilostérakenteiden muutokset pa-
kottavat yritykset kilpailemaan osaavasta tydvoimasta. Myos jatkuvasti kehit-
tyva tietoyhteiskunta paineistaa organisaatioita my6s henkildston ja johtami-
sen kehittdmiseen muiden toimintojen kehittamisen ohella. Tieto ja osaaminen
ovat tulevaisuudessa yh& merkittdvammassa roolissa niin julkisen sektorin

kuin yksityisten organisaatioidenkin menestyksessa. (Helakorpi 2005, 56.)

Hiljainen tieto ja sen hyddyntaminen voidaan myds nahda yhtena tarkeana Kkil-
pailutekijana. Etenkin nykypéivana piilossa olevan hiljaisen tiedon ja osaami-
sen |dytaminen ja talteenotto luovat yrityksille kilpailuetua. Hiljaisen tiedon
syntymisen ja leviamisen ymmartaminen on ensimmainen askel kilpailukyvyn
parantamiseen. Toinen askel on rakentaa sellainen toimintaymparisto, jossa
hiljaisen tiedon siirtyminen on tehty mahdollisimman helpoksi ja luonnolliseksi.
Kun ndma tekijat ovat jarjestyksessa, tyontekijat pystyvat hydédyntdmaan saa-
tavilla olevaa tietoa ja luomaan uusia, innovatiivisia ratkaisuja. Nama ratkaisut

ja niiden mahdollistaminen luovat todellista kilpailuetua. (Merrill 2014.)
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Osaaminen organisaation aineettomana pdaomana
Osaaminen tulisi ndhda osana organisaation aineetonta paaomaa. Organisaa-
tion henkiléston osaamista kehittamalla kasvatetaan samalla organisaation
padomaa. Organisaation menestyksen edellytyksena on, ettd osaaminen ym-
marretaan sellaisena voimavarana, jolla organisaation tavoitteet ja uudistumi-
nen varmistetaan. Organisaation osaamisen summaksi muodostuvat yksil6i-
den osaamisen liséksi myOs organisaation tietovarannot, prosessit ja kaytan-
not. (Helakorpi 2005, 170-172)

Strategisesti onkin tarkeaa tietda (mts., 170-172):

¢ Mihin ollaan menossa ja miksi?

e Mitka ovat tarvittavat resurssit tavoitteeseen paéasemiseksi (osaa-
mistarve)?

e Mika on tiedossa oleva osaaminen (osaamiskartoitus, osaamisva-
ranto)?

e Mita resursseja puuttuu (osaamiskuilu)?

e Miten resursseja hankitaan ja kehitetddn (osaamisen kehittaminen,

rekrytointi)?

Osaaminen muutoksen tukena

Muutokset ovat tydelamassa jokapaivaista. Muutoksia voi suunnitella, enna-
koida ja edesauttaa, mutta on kiinni ihmisten halusta ja kyvysta toteuttaa muu-
tosta. Muutos on yksildille mahdollisuus oppia, organisaatioilla mahdollisuus
kehittyd. Tama monisyisyys ja muutosten nopeus haastavat seka yksilot etta
organisaatiot. Tyosta ja sen tekemisesta on tullut entista kaoottisempaa. Ta-
man lisaksi toimintaympariston jatkuvat muutokset osaltaan lisdavat kouluttau-
tumisen ja kehittymisen tarvetta niin yksilo- kuin organisaatiotasolla. Muutos-
johtamisen kasitteesta tulisi ehka jo siirtya ajattelemaan jatkuvaa muutok-

sessa elamisen taitoa. (Osaaminen muutoksessa 2009, 22.)
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4.3 Henkilostbosaaminen

Alan erityisosaaminen

lltapaivatoimen ohjaajien ammattiosaamiseen liittyy monia alakohtaisia am-
mattiosaamisen osa-alueita. Ammatissa toimivat henkilot toimivat erilaisissa
ymparistodissa tukien, ohjaten ja avustaen lapsia. Erityisen tuen tarpeet asetta-
vat tyontekijalle omat haasteensa. Alalla toimivien tydntekijéiden on oltava pe-
rilla alaa saatelevien lakien sisallosta ja kehittymisesta, heidan taytyy tietoi-
sesti kyeta kehittamaan omaa osaamistaan, heidan taytyy kyeta toimimaan
useiden erilaisten erityistuen tarpeessa olevien lasten kanssa, heidan taytyy
pystya tukemaan lapsen henkista ja fyysista kehitysta seka heidan taytyy tun-
tea myos ulkoiset toimintaa tukevat palvelut. (Koulunkdynnin aamu- ja iltapéai-
vatoiminnan ohjauksen ammattitutkinto 2010, 11-27.)

Erityisen tuen tarpeessa olevien lasten maaran nahdaan kasvavan tulevaisuu-
dessa. Tama asettaa osaltaan haasteita, mutta tarjpaa myds mahdollisuuksia
henkildston ammattiosaamisen kehittamiselle. Ohjaajien vastuulle jaa varmis-
taa, ettd lasten leikki ja muut aktiviteetit ovat turvallisia ja ikatasolle sopivia.
(Jauhiainen 2015).

Tydn suunnittelu ja kehittdminen

Kyky ja mahdollisuus kehittaa omaa ty6ta ovat tarkea osa jokaisen yksilén
tyota. Vaikka viime kadessé vastuu tydnkuvasta onkin tydnjohdolla, on jokai-
sen yksilon vastuulla huolehtia siita, etta tydnkuva ja siihen liittyvat tehtavat
pysyvat ajan tasalla. Tyon kehittdminen on jokapaivaista toimintaa, joka tulisi
nahda niin henkildston kuin organisaationkin tasolta merkittavana keinona
edesauttaa tyon laadukkuutta. (Borgman & Packalén 2002, 22.) Tybyhteison
jasenille voidaan laatia henkilokohtaiset kehityssuunnitelmat, jotka tuovat
omaan kehittymiseen jatkuvuutta. Suunnitelmalla lisaksi autetaan tydyhteison
jasenta hahmottamaan, mika oma panos on koko tydyhteisdn ja sen osaami-
sen kehittdmisessa. (Kehitd osaamista! 2007, 17.)

Tarkea osa tyon kehittamista on arviointi. Kaikkien tyoyhteisén jasenten tulisi

arvioida omaa tyotaan systemaattisesti. Tata kautta mahdolliset kehityskohdat
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on helppo havaita, ja jokaisen tydyhteison jasenen onkin velvollisuus ilmoittaa
havaitsemistaan epéakohdista, jotta ne voidaan huomioida ja korjata. Taman
lisdksi on tarkeda asettaa kehittymiselle tavoitteita, joiden toteutumista seura-

taan ja arvioidaan. (Kehitd osaamista! 2007, 23.)

Tyon kehittamisen ja suunnittelun kannalta on tarkeaa, etta viestintd on kun-
nossa niin organisaation sisalla kuin myods organisaation sidosryhmien
kanssa. Talla tavalla tyon arviointiin saadaan kayttoon uusia kanavia ja voima-

varoja, jotka tukevat tydyhteison ja sen jasenten kehittymista. (Mts. 24.)

Tiimityoskentely

Varhaiskasvatus tapahtuu moniammatillisessa tydéryhmassa yhdessa vanhem-
pien kanssa. Aamu- ja iltapaivatoiminnassa tyéskennellaan paasaantoisesti tii-
meissa, joissa keskeisind periaatteina ovat yhteinen suunnittelu, toteutus ja
arviointi. Tiimien sisdinen yhteistyd on tarkeaa, silla lasta kasvatetaan ja ohja-
taan yhteistuumin toimintaa arvioiden. Yhteistyota tehdaan myos lasten van-
hempien sekd muiden ammattilaisten kanssa. (Lasten paivahoito 2015.)

Hyva maaritelma tiimille on Spiikin (2003. 39) esittama ytimekas toteamus:
"Tiimi on ryhma ihmisia, jotka ovat organisoituneet suhteellisen pysyvaksi ryh-
maksi jonkin tytkokonaisuuden suorittamiseksi ja sovitun pddméaaran ja sovit-

tujen tavoitteiden saavuttamiseksi yhteistydssa.” (Spiik 2003, 39.)

Tiimeja voi olla monen kokoisia. Jopa kahden hengen tyéparin voidaan aja-
tella olevan tiimi. Tiimit voidaan luoda vain jotain lyhytta yksittaista tarkoitusta
varten, tai ne voivat toisaalta vastata joistain kokonaisuuksista pitkiakin aikoja,
joten tiimit voivat olla pitkaikaisiakin. (Mts. 40.)

Hyva tiimi rakentuu ihmisten erilaisuuden hyédyntamiselle. Ihanteellisessa ti-

lanteessa tiimissa olisi toisiaan taydentavilla ammattitaidoilla ja persoonilla va-
rustettuja ihmisia tukemassa toinen toistaan. Liséksi olisi hyva, jos tiimin jase-
nilté 16ytyisi muun muassa laajaa osaamista, ennakkoluulotonta ajattelua, luo-

vaa pohdiskelua, avointa keskustelua ja kriittista suhtautumista. (Mts. 134.)

Kaikista organisaatioista ja niiden tyontekijoista voidaan erottaa ns. kova ja

pehmeé puoli. Organisaation kannalta kovalla eli asiat-puolella tarkoitetaan
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niitd konkreettisia, maariteltavissa ja usein mitattavissa olevia asioita kuten ra-
kennuksia, laitteita, valineita, suunnitelmia, tietoa ja rahaa. Pehmeélla eli ihmi-
set-puolella on henkildstd, joka on laaja ja monimuotoinen kokonaisuus. Tyon-
tekijoiden kannalta ajatusta voidaan jatkaa siten, etté heidan asiat-puolellaan
on heidan ammattitaitonsa, koulutuksensa ja kokemuksensa. Heidan ihmiset-
puolellaan on taas erilaisia ajatteluun, ihmisyyteen ja tunteisiin liittyvia teki-
joita, kuten esimerkiksi motivaatio. (Spiik 2003, 41.)

Tiimitydn onnistumisen edellytyksena voidaankin nahda olevan seka kovan
ettd pehmean puolen riittdva huomioiminen. Jos organisaatiossa on asiat-puo-
lella puutteita, esimerkiksi laitteet ovat vanhentuneita tai toimimattomia, eivat
ihmisten hyvét sosiaaliset suhteet ja motivointi tiimin sisalla riita taysin paik-
kaamaan tata ongelmaa. Sama ongelma voidaan nédhda myads toisinpain.
Vaikka organisaation resurssit, laitteet ja osaaminen olisivat huippuluokkaa,
voivat huonot sosiaaliset suhteet tiimin sisdlla heikentdé oleellisesti organisaa-
tion kykya toimia. (Mts. 41.) Persoonallisuuksien eroja on kasitelty lisda viela

Johtamisosaaminen-luvun perehdytys-osiossa. (ks. 4.4 Johtamisosaaminen)

Toimivan tiimityon avulla organisaatiolle luodaan edellytyksia menestya muut-
tuvissa tilanteissa. Onnistuneen tiimityon avulla asiat sujuvat ja ihmiset koke-
vat onnistumista ja tyytyvaisyytta tydssaan. Tiimityd mahdollistaa suuremmat
saavutukset kuin mihin tiimin yksittaiset jasenet pystyvat. Tiimilla on yhteiset
tavoitteet ja perusrakenteet, mutta muutoin toiminta on tiimin jasenten itse ra-
kentamaa. Tiimin jasenia yhdistavat taito ja halu toimia yhdessa. (Furu 2013,
21.)

Tydyhteisoviestinta

Nykyisin viestintdkanavia on kaytossa tydyhteisdissa huomattavasti enemman
kuin viel& joitakin vuosia sitten. Paitsi viestintakanavien, myos viestin vastaan-
ottajien maarat ovat samalla kasvaneet. Uuden viestintateknologian kayttoon-
otto tuo usein mukanaan koulutuksen tarvetta. Tydyhteison jAsenten oma-
aloitteisuus ja oman osaamisen kehittaminen on tassakin asiassa ensiarvoi-

sen tarkead. Mikali hyva viestinta vaatii avoimen ilmapiirin, viestijoiden taytyy
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olla avoimia vastaanottamaan ja valittdmaan viesteja. (Tyodyhteisoviestinnalla
hyvinvointia 2009, 3-12.)

Tallaisen uuden avoimen ajan osaamisvaatimuksiksi Aalto (2012, 93) esittaa

Seuraavaa.:

e Sujuva kirjoittaminen

e Vuorovaikutustaidot

¢ Verkottuneen toimintaympariston ymmarrys

e Tavoitteista l&ahteva onnistumisen arvioiminen

e Valinetaidot.

Juholin (2013, 177-180) esittda tydyhteisdviestinnalle uuden toimintamallin.
Han puhuu tasta mallista uutena agendana. Tyodyhteisoviestinta ei ole erillinen
toiminto tai sarja toimintoja, vaan se on kiinteéd osa kaikkia organisaation ja
tyoyhteison toimintoja ja tekemisia. Sen tulisi pyrkia eraanlaiseen ihannetilaan,
jossa otetaan huomioon kuusi eri osatekijad. Naita kuutta tekijaa yhdistavat
foorumit, avoimet tiedon vaihdannan ja vuoropuhelun paikat, jotka yhdistavat
tyoyhteison verkostoihin, sidosryhmiin ja toimintaymparistoon.

Taman Juholinin (2013, 177-180) mallin esittdma uusi agenda pitaa sisallaan

seuraavat kuusi osatekijaa:

e Ajantasainen tieto ja oma rooli sen tuottamisen, jalostamisen, etsi-
misen ja vaihdannan osalta.

¢ Isojen ja merkityksellisten asioiden vuorovaikutuksellinen kasittely.

e Tunnelma on avoin, jokainen uskaltaa ilmaista mielipiteensa, koe-
taan yhteenkuuluvuuden tunnetta.

e Osallisuus ja vaikuttaminen mahdollistetaan kaikille tydyhteison ja-
senille.

e Yhdessa oppiminen ja osaamisen jakaminen, tukee seka yksildita
etta tydyhteisda ja pitaa sisallaan jatkuvan monisuuntaisen palaut-
teen. Edesauttaa uudistumiskykya ja haasteiden ennakointia ja nii-

hin vastaamista.
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e TyOnantajamaine on yhteinen asia, jonka vaikutukset heijastuvat
takaisin tydyhteison jaseniin vaikuttaen heidan identiteettiinsa.

Tallaista avointa viestinnan toimintamallia ei kuitenkaan voida luoda organi-
saatioon perustamalla sinne avoimuustoimintoja ja nimittamalla avoimuusjoh-
taja. Mallin kaytt6onoton kannalta on kriittista, etté asiakaspalvelun, viestin-
nan, markkinoinnin ja johdon edustajien on pystyttava osallistumaan julkisiin
keskusteluihin. (Aalto 2012, 91.)

Yhten& kanavana tydyhteiséviestinnélle on nykyisin sosiaalinen media. Sen
kayttd on lisaantynyt ja sen merkitys myds opetuskaytdssa on noussut suu-
rempaan rooliin. Verkossa kommunikoiminen nayttaisi olevan monelle suoma-
laiselle henkilokohtaista kohtaamista luontaisempi tapa olla vuorovaikutusti-
lanteessa. Sosiaalinen media voi olla lasnd aamu- ja iltapaivatoiminnan, kodin
ja koulun valisessa vuorovaikutuksessa. (Kokemukset kiertoon 2013, 127,
128.)

Sosiaalinen media liséda oppimisen autonomiaa, kuten seuraavasta kuviosta

voi havaita (mts. 127):

Oma rytmi Omat vahvuudet

Omat
Omat tavat oppia - oppimisymparistot
Sosiaalinen ja -maailmat
media

lisidmassa
autonomiaa
oppimisessa Kanssaoppijat ja

Omat sisallot ! o
asiantuntijat

Kuvio 9. Sosiaalisen median pedagogian hydédyntaminen (mukailtu Kokemuk-
set kiertoon 2013, 127)
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Tyoyhteisoviestinnan vaikutukset nakyvat organisaation sisalla lisaamalla pai-
vittdisviestinnan sujuvuutta ja avoimuutta. Taman lisdksi paivittainen tyovies-
tinté helpottuu ja sen laatu paranee. Hyvalla viestinnalla luodaan hyvéaa yhteis-
henked ja rentoa tunnelmaa tyényhteison jasenille. Mikali tydyhteistssa vallit-
see salailun ja kilpailuhenkisyyden kulttuuri, paivittaisviestinta vaikeutuu. (Ju-
holin 2013, 57-58.)

Mikali paivittaisviestinnassa tulkintoja synnytetaan yhdessa pohtien, syntyy
talléin viestinnassa tiedonvaihdantaa. Parhaillaan viestinnasta tulee talléin
kerralla ymmarrettavaa ja tehokasta informointia. N&in toimittaessa rutiiniasiat

eivat enda vie resursseja tarkeammalta viestinnalta. (Juholin 2013, 59.)

4.4 Johtamisosaaminen

Perehdyttaminen

Perehdyttaminen on kiinteassa yhteydessa yrityksen strategiseen toimintakon-
septiin. Perehdyttdmisessa ja perehtymisessa on ymmarrettava ne haasteet,
joita organisaatio kohtaa omaan toimintakonseptiinsa peilaten. On pohdittava,
millaista perehdytystéa ja perehtymista juuri nyt vaaditaan ja mika on organi-
saatiossa juuri nyt mahdollista toteuttaa. Perehdytysprosessissa asetetaan
rinnakkain yksilon ja organisaation tarpeet. Vaikka perehdytystyyleja onkin
olemassa useita, niita tulisi aina yhdistaa tietyn suunnitelmallisuuden ja tavoit-
teellisuuden suhde. (Kupias & Peltola 2009, 43-48.)

Moisalo (2011, 319) kuvailee perehdyttamista tydpaikan ja ty6olosuhteiden
yleisluontoisena esittelyna ja harjaantumisena siella toimimiseen, seka tyon
opastuksena, joka antaa valmiudet tydyhteisdssa toimimiseen ja tyétehtavan
hoitamiseen. (Ks. kuvio 10.)
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Perehdyttamistoimet

Tieto rekrytoinnista Yksiléllinen Perehdytysohjelman Tydopastus alkaa Toteutumisen ja
esimiehille perehdytysohjelma toteutus suunnitelmallisesti oppimisen arviointi

Tiedotus Suunnittelu Perehdytys Tybnopastus Seuranta

Tervetuloa taloon Perehdytyslomake ja Tydn opastuksen Arvioinnit ja
Perehdytysohjelma
aineisto muistin tuki muistilista itsearvio

Perehdyttamisaineistot

Kuvio 10. Perehdyttamisen prosessikuvaus (mukailtu Moisalo 2011, 324)

Perehdytys voidaan jakaa karkeasti viiteen erityyppiseen malliin (ks. liite 3),
joissa jokaisella toimijalla on omat roolinsa ja joista jokainen on soveltuva tie-

tynlaiseen perehdytystilanteeseen (Kupias & Peltola 2009, 48).

MyGs ihmisten erilaiset persoonallisuudet vaikuttavat inmisten valiseen vuoro-
vaikutukseen, perehdytysprosessiin ja sen onnistumiseen. Yksittaisten pereh-
dyttajien ja perehtyjien erilaisuudet perehdytystilanteissa voivat johtaa oppi-
miskonflikteihin, jolloin perehdytys ei onnistu. Esimerkiksi jos perehdyttajalla
on oma tyylinsa hoitaa asiat hitaasti ja perusteellisesti ja perehtyja on luonteel-
taan enemman nopeiden ratkaisujen ja toimien kannalla, saattaa perehdytys
olla ongelmallista. Persoonallisuusmalleja (ks. kuvio 11) voidaan jakaa karke-

asti neljaéan eri ulottuvuuteen. (Moisalo 2011, 331.)

Soveltaminen, VELE
tehokkuus ja vuorovaikutus ja

nopeus | | tekeminen
Tekija ij

Ajattelija Havainnoija
Loogisuus, | | Suunnittelu,
ideointi ja pohtiminen ja
analysointi arviointi

Kuvio 11. Persoonallisuusulottuvuudet (mts. 331)
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Mikali ihmisten persoonallisuuksien eroja tutkitaan viela hieman syvallisem-
min, voidaan apuna kayttaad Myers-Briggs Tyyppi-Indikaattoria (MBTI), joka
pohjautuu sveitsilaisen psykiatrin C.G. Jungin havaintoihin ihmisten erilaisuu-
desta. MBTI jakaa ihmiset kuuteentoista erilaiseen persoonallisuustyyppiin

neljan eri preferenssiparin avulla. (Brandt 2011, 16-18.)
Nama nelja preferenssiparia ovat (mts. 16—-18):

e energian suunta (ekstrovertti — introvertti),
¢ havainnointitapa (tosiasiallinen — intuitiivinen),
e paatbksentekotapa (ajatteleva — tunteva) ja

e elamantyyli (jarjestelmallinen — spontaani).

Ihmisten persoonallisuuserot tulisi ottaa tyoyhteiséssd huomioon perehdytysté
jarjestettdessa ja toteutettaessa. NAma erot ovat etenkin joidenkin ihmisten
valilla suuria ja voivat aiheuttaa kitkaa ty6paikan ihmissuhteisiin. Vaikka néi-
den persoonallisuuden erojen ymmartaminen ei valttamatta tuo asioihin muu-
tosta, saattaa se edesauttaa kanssakaymista tydyhteison sisalla. Erilaisten
persoonallisuustyyppien olemassaolon ymmartaminen tuo mukanaan sen,
etta tyontekijat pystyvat valilla nakemaan asiat myos toisen kannalta. Joskus
henkil6 ei vain voi omalle persoonallisuudelleen mitdan, mutta omaa persoo-
nallisuustyyppiaan ei kuitenkaan voi pitaa kehityksen esteena. lhminen voi
aina yrittaa toimia tietoisesti toisin etenkin niissé tilanteissa, joissa tietaa

omien toimiensa hairitsevan tydyhteison toimintaa. (Brand 2011, 18.)

Usein perehdytys jaa organisaatioissa vahalle huomiolle, vaikka sen merkitys
onkin yleisessa tiedossa. Perehdyttamisella helpotetaan uuden tydntekijan tai
tyota vaihtavan tyontekijan sopeutumista ja oppimista. Sopeutuminen ja oppi-
minen lisdavat samalla myds tyon sujuvuutta ja palvelun laatua. My6s erilaiset
tapaturmat vahenevat ja tyon henkinen kuormittavuus pienenee, kun tydympa-
ristd- ja tehtavat ovat tyontekijalle tuttuja ja hdn kokee hallitsevansa tyonsa.
Hyvin hoidettu perehdyttdminen on tyon taito- ja laatuvaatimusten kattamisen
liséksi myds ty6turvallisuuteen ja hyvinvointiin liittyvien asioiden kattamista.

(Tydhon perehdyttdminen ja opastus 2009, 3.)
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Toimeksiantajan mukaan toimipisteissa ei ole perehdytykselle erikseen méaa-
rattyja vastuuhenkiloita, vaan perehdytys hoidetaan yhteisollisesti. Kaytossa
ovat perehdytyskansiot, mutta niiden sisélléssa on paljon ylimaaraista ja van-
hentunutta tietoa. Perehdytyskansioita yllapidetaan jokaisessa ryhmassa erik-
seen, ja niiden sisaltd on kasvanut ajan saatossa jokaisen ryhman tarpeita

vastaavaksi. (Jauhiainen 2015.)

Jyvaskylan kaupunki on vuoden 2015 toimintasuunnitelman mukaan tuo-
massa aamu- ja iltapaivatoimintaa toteuttaviin toimipisteisiin paivitetyt pereh-
dytyskansiot, ja taman lisdksi uudet ohjaajat osallistuivat elokuussa perehdy-
tyskoulutukseen. (Perusopetuksen aamu- ja iltapaivatoiminnan toimintasuun-
nitelma 2015, 9.) Tutkimusta tehtaessa toimeksiantajalla ei ollut vield kaytbssa
tata uutta perehdytyskansiota, joten sen siséallon tarkempaa analysointia ei ol-
lut mahdollista suorittaa. Kansioihin tulee kuitenkin jokaisen ryhman omaa ai-

neistoa myos jatkossa, jotta sisdltd vastaa tyon realiteetteja mahdollisimman
hyvin.

Palkitseminen

Palkitseminen voidaan jakaa aineelliseen ja aineettomaan palkitsemiseen. Ai-

neellinen palkitseminen on rahassa mitattavaa tyosta saatavaa korvausta. Ai-

neelliseksi palkitsemiseksi voidaan kasittdd peruspalkan lisdksi eri palkanosat,
palkkiot ja osakkeet. Rahanarvoisia etuja ovat myos esimerkiksi tyéterveyden-

huolto ja elékejarjestelmat. (Handolin 2004, 3.)

Koska tutkimuksen toimeksiantajana toimii yleishyodyllinen yhdistys, jossa ei
palkan liséksi makseta tehtavakohtaisia lisid, bonuksia tai erillisia palkkioita,
on tassa tutkimuksessa perusteltua kasitella lahemmin vain aineettoman pal-
kitsemisen eri muotoja. Yhdistys ei tuota toiminnallaan voittoa, eikd myodskaan

maksa tulospalkkioita tyontekijoilleen.
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Sukupolvien valilla on suuria eroja aineettoman ja aineellisen palkitsemisen
merkityksen valilla. Nuoremmat sukupolvet arvostavat aineettoman palkitsemi-
sen eri muotoja jopa aineellisen palkisemisen muotoja enemman. Vapaa-aika,
tyon mielekkyys seké kehittymismahdollisuudet ovat etenkin nuorempien tyén-
tekijoiden mielesta merkityksellisia palkitsemisen muotoja. (Alaraisanen 2014,
28.) Aineeton palkitseminen on moninaista, kuten Vartiainen (2005, 22) esittda
(ks. kuvio 12):

Aineeton palkitseminen

Kehittymis- ja Tydn
= Vaikutus- Tyon kautta saatu . .
etene.mm- Palaute tybstd mahdollisuudet M Tybajan jarjestelyt arvostus merkityksellisyyden
mahdollisuudet kokemus

Kuvio 12. Aineettomia palkitsemistapoja (mukaillen Vartiainen 2005, 22)

Vaikka tyoyhteistssa olisi kaytdssa aineettoman palkitsemisen keinoja, ei
pelkkien keinojen olemassaolo riitd palkitsemiseksi. Organisaation johdon teh-
tavana on ottaa aineeton palkitseminen osaksi jokapaivaisia toimintoja. Ai-
neettoman palkitsemisen keinojen kayttdmisen esille tuominen on tarkeéaa,
jotta tydyhteistn jdsenet ymmartavat kaikki ne palkitsemisen keinot, joita orga-
nisaatiossa on kaytossa. Lahtokohtaisesti voidaan ajatella, etta tydyhteison ja-
senten on vaikeita olla Kiitollisia eduista, joiden olemassaolosta tai merkityk-
sesta he eivat ole tietoisia. On myds tarkeaa, ettd kaikki organisaatiossa johta-
misvastuuta kantavat henkilot seisovat ndiden aineettoman palkitsemisen ka-
navien ja keinojen takana. (R6tkin 2015, 143-144.)

Kaytannodssa toimeksiantajayhdistyksessa on esimerkiksi parannettu palkkata-
soa vastaamaan paremmin tyon vaativuutta seka lisétty virkistystoiminta bud-
jettiin ja siten sen toteuttaminen sdannollisené ja odotettuna toimintana. Myods
jarjestaytynyt tyoterveydenhuolto, seka eléke- ja vakuutusasioiden jarjestami-

nen on otettu yhdistyksessa osaksi palkitsemista. (Jauhiainen 2015.)

Tydssa tukeminen

Tuen antaminen tydyhteison jasenille on vastavuoroista tuen vastaanottamista
ja tuen antamista. Tydyhteis0ssé ilmenevaa toisten tukemista voi selvittda
tuen antamisen, ideoiden etsimisen, toisten ideoiden paalle rakentamisen ja

tuen vastaanottamisen kykyjen kautta. Tuen antaminen muille voidaan kokea
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ihmisten osalta sen mukaan, saavatko heidan esittamansa ideat ja ajatukset
vastakaikua, vai tyrmatdanko heidan ideansa ja ajatuksensa. Ideoiden etsimi-
nen on avoimuutta uusille ajatuksille ja tavoille tehda asioita. Se on erdan-
laista aktiivista asennetta, jonka vastakohtana voidaan pitaa toimimista saman
vanhan kaavan mukaan. Toisten ideoiden paélle rakentamisessa pyritaan
hyddyntamaan toisten tydyhteison jasenten ideoita ja kehittamaan niité edel-
leen. Huonostakin ideasta voi rakentua hyva idea, mikali sen annetaan kehit-
tya. Kyvylla vastaanottaa tukea muilta tarkoitetaan yksildiden ja tiimien kykya
toimia yhdessa muiden kanssa. Tuen vastaanottaminen vaatii aktiivista kuun-
telua, ja sita pitdd usein hakea aktiivisesti. Jokaisella tydyhteison jasenelld on
oma tyonsé hoidettavana, eika heilla ole mahdollisuutta etsié joukostaan tuen
tarpeessa olevia yksildita. (Furu 2013, 168—-169.)

Neuvojen kysyminen ja avun saaminen on harvoin systemaattista. Konsultaa-
tion avulla kuitenkin voidaan ratkaista sellaisia tydontekoon tai tydtehtaviin liitty-
vid ongelmia, jotka oleellisesti vaikeuttavat tai hidastavat tyon tekemista am-
mattitaitoisesti. Konsultaation kohteena olevan henkilon oletetaan omaavan

asiasta enemman tietoa kuin kysyjan. (Borgman & Packalén 2002, 121.)

Mikali tydyhteisdsséa on aito tukemisen kulttuuri, siitd saadaan selkeita hyotyja
myds tulostasolla. Ty on luonnollisesti sita kannattavampaa, mita asiantunte-
vammin tyontekijat pystyvat tyonsa tekemaan. Tuen avulla tydntekijaa voidaan
auttaa mahdollisimman varhain, jos hanen tydnsa tekemisessa tai tyokyvys-
séan ilmenee ongelmia. Lisaksi tuen tarkoituksena on osaltaan myds tyokyvyn
tukeminen ja tyossa jatkamisen mahdollistaminen myds niiden henkildiden
osalta, joiden tydkyky on alentunut. (Aktiivinen tuki — ratkaisuja sujuvaan tyo-
hén 2015.)

Johtamisviestinta

Mikali tydyhteista verrataan jaédkiekkojoukkueeseen, niin tiedetaan, ettei jouk-
kue voi parjata, mikali pelaajat eivat ymmarra valmentajan viestia. Valmenta-
jalla on oikeus ohjata oman joukkueensa pelid siihen suuntaan, kun han itse
parhaaksi kokee. Pelaajien tehtava on toteuttaa valmentajan nakemysta oman

osaamisensa puitteissa. Valmennuksen viestien tulee olla selvasanaisia ja
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ajantasaisia. Mikali valmennuksen valittamat viestit eivat ole tasapuolisia kaik-
kia pelaajia kohtaan, pelaajien motivaatio toteuttaa valmentajan ohjeita par-
haansa mukaan karsii. Valmennusjohdon tulee ohjeiden antamisen lis&ksi
osata kuunnella pelaajien ndkemyksia, ja osata mukauttaa toimia tarpeen mu-
kaan. Mikali valmennusjohto ei kuuntele pelaajia ja heidan ndkemyksiaan, voi-
daan paatya tilanteeseen, jossa pelaajat eivat endd usko omaan tekemi-
seensa eivatka johdon kyvykkyyteen. Viestinndn epéaonnistuessa lopputule-

mana on varma turmio.

Viestinn&n onnistuminen on organisaatiolle tarkeda. Viestinnan suunnittelu tu-
lisi organisaatiossa toteuttaa ainakin jollain tasolla systemaattisesti. Syste-
maattisuuden ei tarvitse tarkoittaa tiukkaa ja jarjestelmallista suunnitelman to-
teuttamista ja seuraamista, vaan se voi olla myés véljempien linjausten sarja.
Strategia luo pohjan toiminnoille ja mahdollistaa tehokkaan toiminnan. Niissa
tilanteissa, joissa strategia ei anna riittavia evaita, on toimittava parhaan har-

kinnan ja olemassa olevan tiedon pohjalta. (Juholin 2013, 86—87.)

Organisaation ylimman johdon rooli viestijana on ensiarvoisen tarkea. Olen-
naiseksi johdon viestinnan tekee se tosiasia, etta organisaation ylin johto
omaa kaikkein reaaliaikaisimman ja paikkansapitavimman tiedon kaikesta or-
ganisaation toimintaan liittyvistéa asioista. Ylimman johdon osalta tulevaan
viestintdan kohdistuu suuria odotuksia, silla viestien sisaltd vaikuttaa varmim-

min koko tydyhteisdon valittmasti tai tulevaisuudessa. (Mts. 195-196.)

Ylimman johdon keskeisiin viestintatehtéviin voidaan lukea seuraavat asiat
(Juholin 2013, 196):

e Tulossa olevien asioiden ennakointi ja valmistelu

e Valiton tiedottaminen paatoksista ja niiden vaikutuksista

e Reagointi ja vastaaminen organisaatiotasolla ja julkisessa medi-
assa kaytavaan keskusteluun

e Palautteen vastaanottaminen ja kasittely seka palautteen antami-

nen asianosaisille
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o Keskustelu tydyhteison ja sidosryhmien kanssa niin muodollisesti
kuin vapaamuotoisestikin

e TyoOyhteison jasenten kuunteleminen ja kuuleminen

Aktiivisella kuuntelemisella johtavassa asemassa toimiva henkild pystyy nope-
asti ja verrattain tarkasti saamaan kasityksen tyontekijoiden osaamisesta. Li-
saksi talla tavoin johtavassa asemassa oleva henkild pystyy ymmartamaan
helpommin tyontekijoiden nakokulmia ja kasityksia tydyhteison asioista. Tata
kautta on mahdollista I6ytaa oikeat henkilot oikeisiin rooleihin tydyhteisdssa.
Tiedonsaannin lisdksi kuuntelemalla ja yksinkertaisesti lasnéololla tydyhteison

luottamusta voidaan rakentaa ja vahvistaa. (Furu 2013, 115.)

Lahiesimiehen rooli tydyhteison viestijana on toimia linkkina tydyhteison ja
ylemman johdon seka toimintaympariston valilla. Esimiehen tapa johtaa ja
viestia on yksi yleisimpia syita tydpaikan vaihtoon. Lahiesimiehen johtamis-
osaaminen ja johtamisviestinté joutuvat koetukselle etenkin esimerkiksi rekry-
tointitilanteissa, tydhon perehdyttdmisessa ja kehityskeskusteluissa. (Juholin
2013, 202-203)

Esimiehen rooli tyéhyvinvoinnin edistamisessa

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan yksilon fyysista, psyykkistéa ja sosiaalista tilaa
tyoyhteistssa. Esimiehet vaikuttavat tyontekijoiden tydhyvinvointiin osaltaan
omalla johtamisosaamisellaan. Esimiesten vastuulla on, etté tyontekijat ym-
martavat organisaation perustehtavan ja oman tyonsa merkityksen suhteessa
tahan perustehtavaan. Organisaation strategia, visio ja arvot on tuotava esille
siten, etta niiden merkitys konkretisoituu jokaisen tyontekijan osalta. Lis&ksi
esimiesten vastuulla on varmistaa, etta tydyhteison vuorovaikutus on avointa,
yhteiset pelisdannot ovat kaikille selvilla ja niitd noudatetaan ja johtaminen on

oikeudenmukaista ja palvelee tyontekoa. (Osterberg 2014, 174-175.)
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4.5 Tulevaisuuden osaaminen

Toivon edelleen jatkossa voivani kehittdd yhdistysta vahvem-
maksi tyopaikaksi tyontekijoillemme seka luotettavaksi yhteisty6-
kumppaniksi asiakasperheillemme. Tama kehitysty6 vaatii tiivista
yhteisty6ta alueen muiden palveluntuottajien seka kuntien kanssa
ja monipuolista tydryhmatydskentelya, jossa saanndlliset kokoon-
tumiset mahdollistavat vahvan ja toimivan verkoston iltapaivétoi-
minnan toimialueella. (Jauhiainen 2015.)

Osaamisen kehittaminen

Osaamisen kokonaisvaltainen kartoitus on ensiaskel osaamisen kehittami-
seen. Sen tulisi aina olla osa henkilostd- ja organisaatiostrategiaa. Osaamisen
kehittdminen tulisi aina toteuttaa organisaation ja yksilon tarpeista lahtevan
suunnittelun kautta. Osaamisen kehittamisen tulisi perustua oppivan organi-

saation ja jatkuvan kasvun ideologiaan. (Helakorpi 2005, 172.)

Osaamisen kehittdminen organisaation perustehtavalahtoisesti takaa sen, etta
tydyhteison jasenien osaaminen vastaa organisaation toiminnan tavoitteisiin.
Tyon ja tydyhteison kehittdminen tulee aloittaa organisaation perustehtavan
analysoinnilla. Esimiehet ovat vastuussa siita, etta organisaation toiminta on
suunniteltu pitkalla aikajanteella yhteiskunnan muutokset huomioon ottaen. Li-
saksi esimiesten vastuulla on tulevaisuuden tarpeiden méaarittely. (Kallasvuo,
Koski, Kyronseppa & Karkkainen 2012, 71, 72.)

Koulutus

Jyvaskylan kaupunki varmistaa aamu- ja iltapéivatoiminnassa mukana olevan
henkiloston ammattiosaamisen kehittymisen jarjestamalla heille erilaisia tee-
makoulutuksia toimintavuoden aikana. Yhdistyksen on oman toimintasuunni-
telmansa nojalla mahdollistettava koulutukseen osallistuminen kaikille haluk-
kaille tyontekijoille. Nama koulutukset ovat vapaaehtoisia, mutta niiden ajalta

maksetaan normaali palkka. (Toimintasuunnitelma 2015, 3.)

Jyvaskylan turvallinen iltapaiva ry on kouluttanut omiin tyévoiman tarpeisiinsa
osaavaa henkilostba oppisopimuskoulutuksen avulla. Oppisopimus mahdollis-

taa myos jatkokoulutuksen erityisammattitutkintoon. Taman lisaksi yhdistys
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toimii yhteistydssa paikallisten oppilaitosten kanssa tarjoten opiskelijoille har-
joittelu- ja tydkokeilupaikkoja. Koulutukseen on yhdistyksen mukaan tarke&a
panostaa jatkossakin. (Toimintakertomus 2014, 3.)

Tyontekijoiden kouluttamisella on monia myodnteisia vaikutuksia tyontekijoiden
ammattitaidon lisdksi myds heidan suhtautumiseensa tyéhon, tydbnantajaan ja
tyoyhteisoon. Asianmukaisella koulutuksella voidaan vahentaa tydyhteison ja-
senten vaihtuvuutta ja parantaa tyontekijoiden motivaatiota. Myds esimerkiksi
parempi yhteenkuuluvuuden tunne ja yleinen organisaation imagon parannus
voivat olla seurausta hyvin toteutetusta koulutuksesta. (Beech & McKenna
2002, 249, 250.)

Perehdyttamisen merkitys

Vaikka Jyvaskylan turvallinen iltapaiva ry:ssa onkin pyrkimys jarjestaa pitka-
kestoisia ja pysyvia tydsuhteita, olisi selkeét perehdytyskaytanteet hyva olla
olemassa. Onnistunut perehdytys helpottaa uusien tyéntekijoiden integroitu-
mista tydyhteisdon ja heidan todellinen osaamisensa saadaan paremmin or-
ganisaation kayttoon. Hyvin hoidettu perehdyttaminen vie aikaa, mutta huolel-
lisesti hoidettu perehdytys korvaa siihen kaytetyn ajan takaisin uuden tyonteki-
jan oppiessa mahdollisimman nopeasti toimimaan tyotehtavassaan ilman mui-
den tyontekijoiden jatkuvaa opastusta. Perehdyttamisen ei aina tarvitse olla
tarkan suunnitelman noudattamista, vaan se voi olla myds luova prosessi,
jossa hyddynnetaan tydyhteisdén sen hetkisia vahvuuksia ja tilannetta. Oleelli-
sinta on, etta perehdytys hoidetaan. (Osterberg 2014, 115, 125.)

Jyvaskylan turvallinen iltapaiva ry:n kaltaisessa tiimipainotteisessa organisaa-
tiossa myos lahiesimiehet ovat suuressa roolissa. Olisikin tarke&a tulevaisuu-
den kannalta pitda huoli siita, etta lahiesimiehet perehdytetddn johtamistehta-
viin. Johtamistehtaviin tulevan henkilon perehdytys tulisi olla jopa laajempi

kuin muille organisaation tasoille tulevan henkilén perehdytyksen. Hanelle tu-
lee normaalien perehdytystoimenpiteiden lisdksi toteuttaa erillinen perehdytys
viela johtamistehtaviin, sidosryhmiin seka hanen valtaansa ja vastuualuee-

seensa liittyviin asioihin. (Mts. 117.)
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Ty6voimapulan on ennustettu joillakin aloilla nousevan tulevaisuudessa. Tasta
syystéa yrityskuvaan vaikuttavan perehdytyksen hoitaminen ei ole yhdenteke-
vaa, vaan se tulisi hoitaa hyvin myos lyhemmissa tyosuhteissa, kuten harjoit-

telijoiden ja muiden lyhytaikaisten tyontekijoiden osalta. (Mts. 118.)

Elinikainen oppiminen

Elinikainen oppiminen voidaan nahda jokaisen ihmisen velvollisuutena. Elin-
ikaisella oppimisella ei tarkoiteta vain koulutuksen kautta hankittua osaamista,
vaan se on yksilon koko elinian ajan jatkuva kehitysprosessi. Tydnantaja tar-
joaa tarpeen mukaan henkilostolle koulutusta ja muita resursseja heidan kehit-
tymisensa tueksi, mutta vime kadessa vastuu oppimisesta ja ammattitaitonsa

kehittamisesta on jokaisella yksilolla itsellaan. (Osterberg 2014, 146-147.)

Henkildstbn oman osaamisen kehittamista voi organisaation tasolta tukea esi-
merkiksi osallistumalla opiskelun kustannuksiin, antamalla yksittaisia vapaa-
paivia tai myontamalla opintovapaata opiskelun tueksi. Myos tarjoamalla mah-
dollisuutta osallistua opiskelua tukeviin organisaatiossa kaynnissa oleviin pro-
jekteihin tai tarjoamalla opinnayte- ja projektitydn aiheita voidaan osaltaan

edesauttaa henkilostod kehittdméaan omaa osaamistaan. (Mts. 149.)

Hiljainen tieto

Usein eri alojen ammattilaiset tietavat, miten jokin asia on tehtava, mutta eivat
osaa selittda sitd. Taman kokemuksen kautta hankitun hiljaisen tiedon jakami-
nen ja sailyttdminen organisaatiossa on ensiarvoisen tarkeda. (Kuuletko hiljai-
sen tiedon? 2009.)

Tietdmys ja sen jakaminen etenkin tiimiorganisaatioissa, kuten Jyvaskylan tur-
vallinen iltapaiva ry:ssé, tapahtuu hiljaisen tiedon ja eksplisiittisen tiedon vuo-
rovaikutuksessa. Se tapahtuu yksildiden vélisessa sosiaalisessa kanssakay-
misessa. Tieto voi siirtya naiden kahden tyyppisen tiedon valilla neljalla eri ta-
valla (Helakorpi n.d.):

¢ hiljaisesta tiedosta hiljaiseen tietoon, jossa toiminnan ja kokemisen

kautta hiljainen tieto siirtyy ja keraantyy tyontekijalta toiselle
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¢ hiljaisesta tiedosta eksplisiittiseen tietoon, jossa tieto siirtyy henki-
I6iden valilla kokemuksia, mentaalisia malleja ja kaytannon taitoja
jakamalla

o eksplisiittisesta tiedosta eksplisiittiseen tietoon, jossa tieto kehittyy
tiimin sisaisesti esimerkiksi uuden innovaation tai toimintatavan
muodossa ja

o eksplisiittisesta tiedosta hiljaiseen tietoon, jossa tiimin yhteinen ka-

sitteellinen tieto muuttuu yksilon hiljaiseksi tiedoksi.

Oman osaamisen merkitys tyomarkkinoilla on entisestdd noussut ja nousee
jatkossakin. Oman osaamisen jakaminen saattaa olla usein ongelmallista.
Henkilot voivat ajatella tekevansa itsensa tarpeettomiksi jakamalla osaamis-
taan. On myods mahdollista, ettéd henkilot eivat tahdo jakaa osaamistaan ja ko-

kemustaan henkildille, joista he eivat pida. (Kuuletko hiljaisen tiedon? 2009.)

Hiljaista tietoa siirtamalla mahdollistetaan yksiléiden, timien ja koko organi-
saation kehittyminen. Organisaatiossa voi olla neroja, mutta heidan koko po-
tentiaaliaan ei voida hyodyntaa ilman heidan ymparillaan yhteistydssa toimivia
yksil6ita. Yksildiden osaaminen siirtyy luontevasti henkilolta toiselle luoden
nain uutta ja mahdollistaen kasvun yksilGille, tiimeille ja organisaatiolle. (Merrill
2014.)

Osaamiskartoitus

Osaamiskartoitus on erittain tarkea tyokalu mille tahansa organisaatiolle, joka
pyrkii kehittdmaan osaamistaan. Sen avulla pystytdédn paikantamaan mahdolli-
sia aukkoja osaamisessa seké osaamisen tarjoamia mahdollisuuksia. Etenkin
oikealla hetkella toteutettu osaamiskartoitus tarjoaa organisaatiolle tehokkaan
ja taloudellisen tavan osaamisen kartoittamisen liséksi paikantaa myds muita
kehitysta kaipaavia asioita organisaatiossa. Sen avulla organisaatio voi raken-
taa osaamiskartan, arvioida tulevaisuuden mahdollisuuksia sekd suunnitella
tulevia rekrytointeja. Osaamiskartoituksen kautta voidaan myds selvittaa Kil-

pailullisia tekijoita sekd helpottaa muutoksia. (Knowledge audit toolkit 2012.)

Osaamiskartoitus on erittain kayttékelpoinen tytkalu organisaatiolle, jotka ha-

luavat selvittdd osaamistarpeitaan, kirkastaa ydinosaamistaan seka kartoittaa
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tyontekijoiden taménhetkista osaamista. Osaamiskartoituksen voi jakaa karke-
asti kahteen osaan, osaamisen nykytilan ja tulevaisuuden tarpeiden kartoitta-
miseen sekd osaamiskartan laadintaan. Osaamiskartan pohjalta organisaatio
voi luoda ty6tekijoille oman osaamisen tavoiteprofiilin. (Kupias & Peltola.
2015.)

Esimiesten saamat hy6dyt osaamiskartoituksesta konkretisoituvat yksittaisten
tyontekijoiden ja tiimien kehittamispolkujen hahmottumisen ja oivaltamisen
kautta. Lisaksi osaamiskartoitus voi tuottaa syvallista tietoa siité, mihin tyoé on
menossa ja millaista osaamista siind nyt ja tulevaisuudessa tarvitaan. Mita
enemman tietoa on kaytettavissa, sitéd helpompaa on tehda myos yksilétasolla
strategisia paatoksia oman tyon sujuvuuden helpottamiseksi. (Mt.)

Osaamiskartoituksen osana voidaan henkiloston osaamisesta rakentaa neli-
kenttaanalyysi. Nelikenttaanalyysi eli SWOT-analyysi muodostuu englannin-
kielisistd sanoista Strengths (vahvuudet), Weaknesses (heikkoudet), Oppor-
tunities (mahdollisuudet) ja Threaths (uhkat). Selvien vahvuuksien ja heik-
kouksien liséksi arvioidaan my6s organisaation ulkoisista tekijoista johtuvia
uhkia seka organisaation sisaisia ja ulkoisia mahdollisuuksia. (Osaamista ke-
hittamaan! 2011, 12.)

Analyysin pohjaksi keréattava tieto saadaan organisaation tyontekijoilta, jotka
voivat vastata jokaiseen nelikentan osa-alueeseen ensin yksin. Taman jalkeen
nelikentan osa-alueista voidaan viela keskustella ja kayda niiden sisaltdéa lapi.
Nelikenttdanalyysin tarkein vaihe on johtopéattsten teko ja niiden pohjalta
suunnitellut toimenpiteet. Tulevaisuuden arviointiin ja ennakointiin kiinnitetaan

nykyaan yha enenevissa maarin huomiota. (Mts. 2011, 12.)
4.6 Osaamisen kaytdn esteet

Tassa luvussa kasitellaan lyhyesti asioita ja ilmi6ita, jotka voivat hidastaa ja/tai
haitata tyontekoa seka aiheuttaa tydpahoinvointia. Pahimmassa tapauksessa
nama ongelmat voivat jopa lamaannuttaa koko tydyhteison. Naihin ongelmiin
tarjotaan ratkaisua johtamisosaamisesta. Johtamisosaamisella ennaltaehkais-

taan ja ratkaistaan tyoyhteisosséa ilmenevia ongelmia.
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Tydhyvinvoinnin puutteet

Tyb6hyvinvoinnin puute on organisaatiolle menoera. Sairaspoissaoloista johtu-
vien rahallisten menetysten lisaksi suoria kustannuksia voidaan nahda aiheu-
tuvan tapaturmista, varhaisesta elékditymisesta seka henkiléston vaihtuvuu-
desta, joista seuraa osaamiskatoa. Epasuoria kustannuksia aiheutuu sijaisten
rekrytoinnista poissaolojen vuoksi, tydkuormituksen lisddntymisesta aiheutu-
vista jaksamisongelmista, motivaatio-ongelmista seka poissaolojen aiheutta-

mista katkoksista tyonteossa. (Osterberg 2014, 175.)

Tyo6hyvinvoinnista huolehtiminen on kaikkien tydyhteisdn jasenten vastuulla.
Heidan tulisi huolehtia omastaan ja toisten jaksamisesta ja hyvinvoinnista. Mi-
kali tyontekija havaitsee merkkeja ylikuormittumisesta tai uupumisesta on va-
littdmasti kdannyttava esimiehen tai henkildéstéasiantuntijan puoleen. (Mts.
181.)

Esimiesasemassa olevan henkilon keinot ennaltaehkaista tydhyvinvoinnin
puutteita ovat moninaiset. Joinakin konkreettisina esimerkkein& voidaan ottaa
esimerkiksi (Osterberg 2014, 177):

e RiittAva perehdyttdminen

¢ Kouluttautumisen ja kehittdmisen mahdollistaminen

¢ Yhteistydn tekeminen tydterveydenhuollon kanssa

e Henkiloston tuntemuksien ja kehittamisehdotuksien seuraaminen

e Henkiloston, tydvalineiden ja osaamisen riittava resursointi

Tydpaikkasyrjintd ja kiusaaminen

Irlannissa opetushenkilostdlle tehdyn tutkimuksen mukaan tydpaikkakiusaami-
sella on moninaisia vaikutuksia henkilén hyvinvointiin. Vaikka toimintaympéa-
risto Irlannissa on erilainen kuin iltapaivatoiminnan toimintaymparisté Suo-
messa, voidaan tydpaikkakiusaamisen vaikutukset (ks. kuvio 13) nahda ver-

rattain samanlaisina toimintaymparistosta riippumatta. (Devine & Fahie 2014.)
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Tyopaikkakiusaamisen vaikutukset

Henkiset Sosiaaliset Fyysiset Taloudelliset

Stressi +  Kyvyttomyys toimia *  Unettomuus *  Haluttomuus hakea

Itsemurha-ajatukset sosiaalisissa tilanteissa *  Painajaiset ylennysta

Riittamattomyyden *  Eristdytyminen *  Vakivaltaiset unet * Josaadusta

tunne *  Eristdminen *  Paino-ongelmat ylennyksesta

Itsensa tyoyhteison *  Vatsaongelmat luopuminen

kyseenalaistaminen ulkopuolelle *  Ripuli * Irtisanoutuminen
Pahoinvointi *  Kotipaikkakunnan
Iho-oireet vaihtaminen

Kuvio 13. TyOpaikkakiusaamisen vaikutukset (mukailtu Devine & Fahie 2014)

Tybnantajalla on velvollisuus taata tyontekijoille turvallinen ja terveellinen tyo-
ymparistd. Tyonjohdolla on keinoja ehkaista ja puuttua jo kdynnissa olevaan
kiusaus- tai hairintatilanteeseen. Hairinnén ja kiusaamisen ehkaisemiseksi ke-
hitetdan tyoyhteison ilmapiiria ja tyokayttaytymista siten, ettei huonolle tyo-
kayttaytymiselle ja hairinnalle jaa mahdollisuutta. Naiden kaytanteiden toi-
meenpanemiseksi on tydyhteisdssa hyva olla yhteiset pelisdannét. Taman li-
saksi tydpaikan toimintaohjeessa tulisi olla selkeasti maaritelty ne kanavat ja
keinot, miten nama ristiriitatilanteet tulisi ottaa esille ja kuinka ne ratkaistaan.

(Ennaltaehkaisyn keinoja n.d.)

Mité jos osaamista ei kehiteta?
Osaamisen kehittdmiselle on useita eri muotoja. Mita tapahtuu, jos nama
osaamisen kehittdmisen muodot jatetddn kayttamatta? Otetaan esimerkiksi

kaksi osaamisen kehittamisen muotoa, koulutus ja hiljaisen tiedon siirtdminen.

Koulutuksen laiminlydnnilla osaamisen nykytaso ei kehity vastaamaan tulevai-
suuden osaamistarpeita, eikd uutta erityisosaamista synny. Koulutusta laimin-
lyomalla yritys tekee tietoisen paatdksen jattaa henkiléston osaaminen paikal-
leen sen nykytilaan. Vain henkildston oma aktiivisuus ja heidan tahtonsa kou-
luttautua itsenaisesti voi pelastaa tallaisen organisaation. Organisaatio, joka ei
kehity, kaytdnnodssa taantuu. Sen toimintaymparisto jatkaa muuttumistaan ja
kilpailijat kehittavat omia toimintojaan. Mikali organisaatio ei ole valittbmassa
kilpailutilanteessa, se voi parjata nykyisella osaamisellaan jonkin aikaa, mutta
tyontekijoiden osaaminen kay hyvin nopeasti vaillinaiseksi. (Kupias, Peltola &
Pirinen 2014.)
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On esimiehen tehtava pitaa huoli siitd, ettd hanen tiiminsa etenee kohti asetet-
tua tavoitetta. Taytyy myds varmistua siita, etta tyontekijoiden taidot ovat riitta-
vat myos muuttuvassa toimintaymparistossa osaamisvaateiden muuttuessa.
Koulutustarve voi nousta organisaation sisalta, mutta myos ulkoinen tekija voi
laukaista tarpeen kehittyd. Organisaation toimintaan sidoksissa olevien taho-
jen tarpeet muuttuvat jatkuvasti, ja esimiehen taytyy pyrkia havaitsemaan niita
heikkoja signaaleja, joita nama sidosryhmaét lahettavat. Etenkin muuttuvissa

tilanteissa esimiehen roolin merkitys korostuu. (Mt.)

Hiljainen tieto on etenkin asiantuntijaorganisaatiossa merkittava voimavara.
Sen poistuminen organisaatiosta aiheuttaa vakavaa osaamisvajetta. Esimer-
kiksi elakoitymisten yhteydessé organisaatiosta voidaan vieda mukanaan pal-
jon sellaista osaamista ja tietoa, jonka olemassaolosta edes elakoityva henkild
ei itse tiennyt. Tallaiseen piilevdan osaamiseen kiinni paaseminen on haasta-
vaa, eika siihen valttamatta organisaatiossa mitenkaan kiinnitetd huomiota.
(Kupias ym. 2014.)

Hiljaisen tiedon talteenotto tapahtuu luontevimmin tyéta seuraamalla, mento-
rointisuhteessa. Téahén suhteeseen kuuluu oleellisena osana riittdva aktorin
toteuttama mentorin todellisen tydnteon seuranta. Aina tahan ei kuitenkaan
ole mahdollisuutta, ja siitéa syysta onkin joskus paikallaan hieman edesauttaa
hiljaisen tiedon siirtymistd mentorilta aktorille antamalla tiedon siirtymiselle
parhaat mahdolliset edellytykset. Naita edellytyksia ovat aika, levollisuus ja ar-
vostus. (Mt.)
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Epaonnistunut perehdytys
Uutta henkiloa palkattaessa on perehdytyksen rooli tarkeaa. Rekrytointi on
kallis ja aikaa vievéa prosessi, mutta viela kallimmaksi kay huono tai puutteelli-
nen perehdytys. Kupias ja muut (2014) kuvaavat kirjassaan seuraavan tilan-

teen:

Teemu valitaan palvelualan yritykseen asiakasneuvontatehtaviin.
Héanen kuukausipalkkansa sivukuluineen on 3 200 euroa. Valin-
taan liittyvat kustannukset ovat 1 000 euroa. Ty6paikalla on niin
kiire, ettd Teemulle ei ehdita tehda perehdyttamissuunnitelmaa
eika kenellakaan ole aikaa opastaa hanta. Ensimmaisena péaivana
Teemu otetaan nopeasti vastaan ja loppupéivan han istuukin yk-
sin tai vaeltaa ty6paikalla keskustelukumppania etsien. Seuraa-
vina viikkoina tilanne jatkuu suurin piirtein ennallaan. Teemua al-
kaa jo huolettaa se, miten han voi osoittaa koeaikana olevansa
kelvollinen tyontekija. Tyotehtavia han ehtii jo jonkin verran teke-
ma&aéan ensimmaisten kolmen kuukauden aikana, mutta niissakin
han joutuu jatkuvasti hakemaan tukea jonkin verran vastahakoi-
sesti apua antavilta tyokavereilta. Teemu paatyy purkamaan tyo-
suhteen kolmen kuukauden kuluttua. Tuottavaa tyéta han ei ole
oikeastaan ehtinyt tehda lainkaan. Yritykselle on aiheutunut kuluja
vahintaan 10 600 euroa. Lisaksi rekrytointiprosessi taytyy aloittaa
alusta.

Ylla oleva esimerkki huomioi varsin karkeasti ja minimalistisesti ne kulut, joita

epaonnistunut rekrytointi organisaatiolle aiheuttaa. Taman liséksi kuluja aiheu-
tuu esimerkiksi tydtehon menetyksen kautta. Taytyy myos huomioida, etté pe-
rehdytysprosessin aikana tydtehon heikkeneminen ei ole vain uuden perehdy-
tyksen kohteena olevan tyontekijan ongelma, vaan koko tydyhteis6 karsii huo-

nosti hoidetusta perehdytyksesta. (Moisalo 2011, 321.)

Haapalaisen (2005, 66) vahvan ndkemyksen mukaan kaytanté on osoittanut,
ettd uudelle tyontekijalle on noin 100 paivaa aikaa opettaa talon tavat ja kay-
tanteet. Mikali tuona aikana ei toimita oikein, tyontekija tulee ottamaan kayt-
t66n omat toimintamallinsa ja asenteensa. Nama toimintamallit ja asenteet
saattavat poiketa jyrkésti organisaation toimintamalleista ja asenteista. Ei riita,
ettd perehdyttamisen aikana kaydaan lapi kaikki ne asiat, jotka ovat valttamat-
tomia tyotehtavista selvidmiseen. Esimiehen on varmistettava, ettad perehdy-

tettdva on hyvin perilla asioita, joita organisaatiossa pidetaan erityisen tar-
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keana. Téallaisia asioita ovat esimerkiksi organisaation perusarvot ja niiden vai-
kutus hanen tybhdnsa sekéa organisaation toiminta ja hanen roolinsa organi-
saation menestyksessa. Kaikki syyt olla kayttamatta perehdyttamiseen siihen
vaadittavia resursseja ovat tekosyita, silla kaikki perehdyttdamiseen kaytetty

aika ja raha maksavat itsensa takaisin tulevan tyéuran aikana.

Epéapéatevat tai tehtavaan sopimattomat esimiehet

Kuten tutkimuksessa esitellysta kolmikantakaaviosta (ks. kuvio 5) voi havaita,
l&ahiesimies on organisaation toimintojen keskiossa. Taytyy kuitenkin muistaa,
ettd aivan kuten kaikki muutkin tydyhteison jasenet, myos lahiesimiehet ovat
ihmisia. Kaikille yksiloilla on omat vahvuutensa ja heikkoutensa, ja joskus
nama luontaiset ominaisuudet haittaavat esimiestytta. Etenkin l&ahiesimiesten
tapauksessa huono esimies on usein entinen hyva tyéntekija, hyva asiantun-
tija tai ylemman johdon hyva kaveri. Ylennys on yleinen tapa kiittda hyvin teh-
dysta tyosta, vaikka esimiesasemaan pitaisi etsia esimiestaitoja omaavia yksi-
I6ita. (Paalosalo 2002.)

Esimiesasemalla ja sen mukanaan tuomalla vallalla voi olla ikavia vaikutuksia.
Vaikka voidaankin sanoa, etta esimiesasemassa toimivalta henkil6lta vaadi-
taan tiettya narsismia, sen ilmeneminen saattaa karjistya henkilon saavutettua
esimiesasema. Johtamisvastuun ja vallan henkinen paine saattaa nousta liian
suureksi, ja sitd kautta valta saattaa nousta esimiesasemassa olevan henkilon
paahan. Tama saattaa kehittya ylimielisyydeksi ja ylimielisyys saattaa johtaa
irrationaalisiin ratkaisuihin ja paatoksiin. (Kets de Vries 2004.) Myos Heiska-
nen (2011, 125-127) on samoilla linjoilla vallan vaikutuksesta ihmisen persoo-
nallisuuteen. Han mainitsee kirjassaan kuinka rajaton valta muuttaa ihmista
kielteisella tavalla. Henkilon ajatukset tayttaa maine, valta, asema ja arvovalta.
He eivat kunnioita saantoja tai sopimuksia, vaan pyrkivat kohti asettamiaan
paamaaria vaikka se johtaisikin eettisesti arveluttavaan toimintaan. Mikali
asiat heidan toimistaan johtuen ajautuvat kriisiin, heidan ratkaisunsa on syyt-

taa ongelmista muita.
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Uudet ja kokemattomat esimiehet painivat usein tyéssaan ongelmien kanssa.
Naihin ongelmiin on tarkea puuttua. Henkilostéasiantuntijan rooli on esimies-
tyon kehittAmisessa tarked. Hanen tulisi yhdessa organisaation ylemman joh-
don kanssa koulutuksen suunnittelun lisdksi rakentaa esimiehille tietopaketti,
jossa olisi tarjolla vélineita ja keinoja hoitaa kaytannon esimiestyota. (Oster-
berg 2014, 129.)

Vaikka yksittaisen tyontekijan on vaikea puuttua esimiestydn ongelmiin, on
aina tarkeaa ottaa asia esille. Hyva kanava kayda keskustelua on esimerkiksi
kehityskeskustelun yhteydessa, mutta taytyy muistaa pitaytya faktoissa ja pe-
rustella omat mielipiteet. Faktoja ei voi mieltaa pelkastaan valitukseksi ja niita
ei voi sivuttaa niin helposti. Myos kollegoiden tuki esimiestyén laatuun liitty-

vaan kritiikkiin auttaa palautteen perille menemista. (Paalosalo 2002.)

5 Tutkimustulokset

Tutkimuksen kvalitatiivisena osiona toteutettu haastattelu antoi varsinaisen
osaamiskartoituksen kvantitatiivisen tutkimuksen toteuttamiselle tarkeita taus-
tatietoja. Toiminnanjohtajan nakemykset toimialasta ja yhdistyksen toimin-
nasta oli tarkeaa saada tietoon, jotta naita tuloksia ja tietoja voitiin verrata

kvantitatiivisen tutkimuksen tuloksiin.

Kvantitatiivinen kysely lahetettiin yhteensa 21 henkil6lle. Yhdistyksen tyonteki-
joista oli kyselyn toteutushetkella kaksi henkilo6a lomalla, toinen aitiyslomalla ja
toinen vuosilomalla, joten kaytanndssa oli mahdollista saada vastaukset 19

tyontekijalta. Kaikista tyontekijoista kyselyyn vastasi 15 henkil6a, ja toiminnan-
johtajan liséksi kaikki lahiesimiehet. Lisaksi kysely oli avattu seitseman kertaa

lahettamatta vastauksia. Nain ollen vastausprosentiksi saatiin 71 %.

Tulokset esitetddn yksityiskohtaisemmin taulukoissa. Tulokset esitetaan pro-
senttiosuuksina ja keskiarvoina. Taulukoissa kaytetd&n numeroiden lisaksi ly-

henteitda "OET” ja "EOS”, jotka tarkoittavat "Osaamiselle ei tarvetta” ja "En
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osaa tai halua vastata”. Tyontekijaroolien yksityiskohtaista osaamista arvioita-
essa tulokset esitetaan kolmikantakuvaajien kautta. Vastaajilta kysyttiin hei-
dan omaa osaamistaan tarkemmin kuin muiden tyontekijaroolien osaamista.
Tasta syysta kolmikantakuvaajia varten tyontekijan itsearviointiin kaytetyt ar-

vot ovat lopulta useamman osakysymyksen vastausten keskiarvo.
5.1 Toiminnanjohtajan ndkemykset

Toiminnanjohtajan haastattelun pohjalta selvisi se, etta perehdyttamisen laa-
dussa oli mahdollista heikkoutta. Toiminnanjohtajan nakemyksen mukaan pe-
rehdytys on kaikkien tydyhteison jasenten vastuulla, eikd toimipistekohtaista
erillista vastuuhenkiléa ollut nimetty. Yhdistyksessa on kaytossa perehdytys-
kansiot, mutta niiden sisalldssa oli toiminnanjohtajan mukaan vanhentunutta
tietoa. Uudet perehdytyskansiot tulevat yhdistyksen kayttoon viela vuoden
2015 aikana.

Haastattelun kautta selvisi lahiesimiehille esimiestydn hoitamiseen varatun
ajan maara. Jokaiselle lahiesimiehelle on varattu kahdesta kolmeen tuntia vii-

kossa toimisto- ja muihin esimiestydhon liittyviin tehtaviin.

Toiminnanjohtajan osalta haastattelussa herasi kysymys siita, milla tasolla
henkiloston osaaminen ohjata erikokoisia lapsiryhmia on. Toiminnanjohtajan
nakemyksen mukaan toimialaa kohtaan kohdistuu yha enemman paineita kas-

vavien lapsiryhmien muodossa.

Kielitaidon merkityksesta kaytiin haastattelun yhteydessa keskustelua. Yhdis-
tyksen henkiléstolla ei ole varsinaista kielitaitovaatimusta, eiké toiminnanjohta-
jan ndkemyksen mukaan ollut syyta kartoittaa henkiléston kielellistd osaa-
mista. Haastattelussa kavi kuitenkin ilmi se, etta yhdistys joutuu asiakasper-
heiden monikulttuurisen taustan vuoksi toisinaan turvautumaan tulkkauspalve-
luiden kayttoon. Tulkkauspalvelut hankitaan Tulkkikeskuksen kautta. Monikult-
tuurisista asiakasperheista ja lapsista huolimatta toimintaa toteutetaan suo-

men kielella. Ryhmisséa on verrattain paljon lapsia eri kulttuureista.
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5.2 Tyonkuvaan liittyvat asiat

Lait ja normit

Ensimmaisend osaamiskartoituksessa kysyttiin vastaajilta heidan tyonku-
vaansa saatelevien lakien ja normien tuntemusta. Lakien ja normien tuntemus
oli tybyhteisdssa keskimaarin kiitettavaa tasoa (ka = 8,5). Lakien ja normien
kehityksen seka muutosten seuraaminen oli keskiarvoltaan hyvalla tasolla (ka
= 8,1). Lakien ja normien noudattaminen oli tydyhteistssa kiitettavalla tasolla
(ka = 9,3). Lahes kolmannes (27 %) vastaajista seuraa lakien ja normien kehi-
tysta ja muutoksia tyydyttavasti tai huonommin. Vastauksissa oli verrattain
paljon hajontaa. Lakeja ja hormeja noudattaa tydssaan erinomaisella tasolla

l&hes puolet (47 %) vastaajista. (Ks. taulukko 1.)

Taulukko 1. Lakien ja normien tuntemus

4 5 6 7 8 9 10 OET EOS Yht. KA
% % % % % % % % % %

Kuinka hyvin tunnet alaasi
saéatelevat lait ja normit? o 0 o0 7 40 47 7 0 0 100 85

N=15
Kuinka hyvin seuraat alaasi

saatelevien lakien ja nor- 0 7 7 13 33 20 20 0 0 100 8,1
mien kehitysté ja muutok-

sia? N=15

Kuinka hyvin noudatat
tyossasi sita saateleviala- 0 0O 0 0 20 33 47 0 0 100 93

keja ja normeja? N=15

Itsearvioinneissa lakien ja normien tuntemuksessa oli eroavaisuuksia eri tyon-
tekijatasojen valilla. Ohjaajien lakien ja normien tuntemuksen itsearvioinnin
keskiarvo oli kiitettavalla tasolla (ka = 8,5), ja lahiesimiesten hyvalla tasolla (ka
= 8,3). Toiminnanjohtaja arvioi oman lakien ja normien tuntemuksensa erin-

omaiselle tasolle (10,0). (Ks. taulukko 2.)
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Taulukko 2. Itsearviointi — lakien ja normien tuntemus

Ohjaaja Lahiesimies  Toiminnanjohtaja KA
N=8 N=6 N=1 N =15
Lakien ja normien tuntemus 8,5 8,3 10,0 8,5

Ulkoiset palvelut

Tyontekijoiden kyky ohjeistaa asiakasperheité tarvittaessa kayttamaan ulkoi-
sia palveluita oli keskimaarin tyydyttavalla tasolla (ka = 7,4). Valtaosa vastaa-
jista (80 %) tunsi lapsille ja asiakasperheille suunnattuja ulkoisia palveluita va-
hintd&n hyvin. Ulkoisten palveluiden kayttdon ohjeistamisen vastauksissa oli
merkittavaa hajontaa. Kaikki vastausvaihtoehdot olivat kaytéssa. Lahes kol-
mannes vastaajista (28 %) ohjeisti ulkoisten palveluiden kayttda tyydyttavasti
tai heikommin. Pieni osa vastaajista (7 %) koki, ettei kyseiselle osaamiselle ol-
lut tarvetta. Liséksi pieni osa (13 %) ei osannut tai halunnut vastata kysymyk-

seen. (Ks. taulukko 3.)

Taulukko 3. Ulkoiset palvelut

4 5 6 7 8 9 10 OET EOS Yht. KA
% % % % % % % % % %

Kuinka hyvin tunnet lapsille
ja asiakasperheille suun-
nattuja ulkoisia palveluja
Keski-Suomen alueella?
N=15

Kuinka hyvin ohjeistat asia-

kasperheita tarvittaessa 7 7 7 7 40 7 7 7 13 100 7.4
kayttamaan naita palve-
luita? N=15

o
o
\l

13 47 27 7 0 0 100 81

Tyontekijatasojen valilla oli merkittavia eroja heidan osaamisessaan ohjeistaa
asiakasperheita ulkoisten palveluiden piiriin. Ohjaajat arvioivat oman osaami-
sensa hyvdlle tasolle (ka = 7,8), lahiesimiehet tyydyttavaksi (ka = 6,8) ja toi-
minnanjohtaja hyvaksi (8,0). (Ks. taulukko 4.)
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Taulukko 4. Itsearviointi — ulkoisten palveluiden kayton ohjeistus

Ohjaaja Lahiesimies  Toiminnanjohtaja  Keskiarvo
N=38 N=6 N=1 N =15

Kuinka hyvin ohjeistat asiakas-
perheité tarvittaessa kayttaméaan 78 6.8 8,0 7,4
ulkoisia palveluita?

Tydn haasteet

Tyohon liittyvid haasteita pyrittiin kartoittamaan avoimella kysymyksella, johon
henkilot saivat kirjoittaa yhdesta kolmeen tyohon liittyvaa haastetta. Suurin
osa vastaajista kirjoitti kolme eri asiaa, mutta osa yhden tai kaksi.

Kysymykseen vastasi 14 henkiléa. Puolet (50 %) vastaajista koki tilojen puut-
teen ja suuret lapsiryhmat haasteellisiksi. Yli kolmannes (36 %) vastaajista
koki, ettéd henkiloston maara ja tydaika ovat riittamattomia tyodtehtavien hoita-
miseen. Lahes kolmasosa (29 %) vastaajista koki palkan riittamattomyyden ja
erityislasten tarpeisiin vastaamisen haasteelliseksi. Meluhaitat koki haasta-
viksi noin viidennes (21 %) vastaajista. Pieni osa (7 %) vastaajista koki haas-
teeksi viestintakanavien puutteen ja koulun suhtautumisen iltapaivatoimintaan.
(Ks. taulukko 5.)

Taulukko 5. Tydn haasteet

Haasteellisimmat asiat tyossasi, N =14 %
Lapsiryhméan suuri koko 50
Tilojen puutteet 50
Tyobaika riittAmaton tyon maaraan nahden 36
Liian vahan henkilostoa 36
Erityslasten tarpeisiin vastaaminen 29
Palkan riitmattémyys 29
Meluhaitat 21

~

Koulun suhtautuminen iltapaivatoimintaan
Viestintdkanavien puute 7
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5.3 Tydyhteiso

Tydhyvinvointi ja viihtyvyys

Oman tyon arvostus oli tydyhteisossa kiitettavaa tasoa (ka = 9,1). TyOhyvin-
voinnista huolehtiminen oli tydyhteistssa kiitettavalla tasolla (ka = 8,5). Viiden-
nes (20 %) vastaajista arvioi tydhyvinvoinnista huolehtimisensa tyydyttavaksi
tai valttavaksi. Toimintaympaériston turvallisuudesta huolehdittiin kiitettavasti
(ka 9,1). Uhka- ja vaaratilanteissa toimiminen oli tydyhteisdssa kiitettavalla ta-
solla (ka = 8,7). (Ks. taulukko 6.)

Taulukko 6. Ty6hyvinvointi ja viihtyvyys

4 5 6 7 8 9 10 OET EOS Yht. KA
% % % % % % % % % %

Kuinka paljon arvostat 0 0 0 7 13 47 33 0 0 100 91
omaa tyotasi? N=15 '

Kuinka hyvin huolehdit

omastasekamuidentyd- 9 o 7 13 20 47 13 0 O 100 85
yhteison jasenten tychyvin-

voinnista? N=15

Kuinka hyvin huolehdit

tydssési toimintaymparis- 6 0 o0 0 20 53 27 O 0 100 91

ton turvallisuudesta? N=15
Kuinka hyvaksi koet kykysi

toimia vaaratilanteissa? 0 0 0 0 40 47 13 O 0 100 8,7
N=15

Kuinka hyvaksi koet kykysi

toimia uhkatilanteissa? 0 0 0 0 47 40 13 0 0 100 8,7
N=15

Tydyhteison ominaisuudet

Osaamishuippuja olivat tyontekijoiden kyky tulla toimeen tydyhteison muiden
jasenten kanssa (ka = 9,3) ja tyontekijdiden aktiivinen vuorovaikutus tydyhtei-
son jasenten kesken (ka = 9,2). Heikoimpina kohtina koettiin ammattimainen
perehdytys tydtehtaviin (ka = 7,9), tydyhteison kyky motivoida jasenidan (ka =
8,1) ja tyontekijoiden kyky perehdyttad muita tyontekijoita tydtehtaviin (ka =
8,3). Epatasaisimpana kuvastui tyotehtaviin perehdyttdminen, joka sai arvioita
heikon (4) ja erinomaisen (10) valilta. (Ks. taulukko 7.)



Taulukko 7. Tydyhteisén ominaisuudet
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KA

Kuinka hyvin tulet toimeen
tydyhteisén muiden jasen-
ten kanssa? N=15

Kuinka aktiivisesti osallistut
tydyhteisén vuorovaiku-
tukseen? N=15

Kuinka onnistuneesti tyo-
kuormituksen jakaminen
toimii omalta osaltasi tyo-
yhteis6ssa? N=15

Kuinka tasapuolisesti tyo-
yhteisOssa jaetaan tyén
kuormittavuutta tyontekijoi
den kesken? N=15

Kuinka hyvin motivoit ty6-
yhteisdsi jasenia heidan
tydssaan? N=15

Kuinka hyvin tydyhteiso
motivoi jaseniaan tydssa?
N=15

Kuinka hyvin tuet tydyhtei-
son jaseniad heidan tyos-
saan? N=15

Kuinka hyvin tydyhteiso tu-
kee jasenidan tytssa?
N=15

Kuinka ammattitaitoisesti
sinut perehdytettiin tyoteh-
taviin? N=15

Kuinka ammattitaitoisesti
osaat perehdyttaa tyonteki-
joita tyotehtaviin? N=15

Kuinka laadukkaasti tyoyh-
teisd mielestési toimii?
N=15
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13

13

13

20
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33

27
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40

33

27

40

47

40

20

20

40

27

40

27

27

33

47

40

40

40

27

13

13

20

13

13

13

13

100

100

100

100

100

100

100

100

100

100

100

9,3

9,2

8,8

8,5

8,5

8,1

8,7

8,4

7,9

8,3

8,7
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Tydn mielekkyys
Parhaat tulokset olivat tyoviihtyvyys tydyhteiséssa (ka = 8,9) ja ohjaajien mu-
kaan ottaminen toimintasuunnitelman laadintaan (ka = 8,6). Heikoimmat koh-
dat olivat ammattimaisen perehdytyksen jarjestaminen (ka = 8,0) ja tyosta

saatava tunnustus palkan lisaksi (ka = 7,5). (Ks. taulukko 8.)
Taulukko 8. Tyon mielekkyys

4 5 6 7 8 9 10 OET EOS Yht. KA
% % % % % % % % % %

Kuinka hyvéaksi koet tyo-

viihtyvyyden tydyhtei- 0 0 0 7 40 13 40 O 0 100 8)9
s6ssa? N =15

Kuinka hyvin ty6hyvinvoin-

tiin vaikuttavat tekijat ote- 0 0 7 2r 20 33 13 O 0 100 8,2
taan huomioon? N = 15

Kuinka ammattimaisesti
perehdytys on mielestasi
jarjestetty tyoyhteisdssa? N
=15

0 7 7 13 27 47 O 0 0 100 8,0

Kuinka hyvin tyoyhteisos-
sasi ohjaajat on otettu mu-
kaan toimintasuunnitelman
laatimiseen? N = 15

0 0 7 20 0 47 20 O 7 100 8,6

Kuinka paljon koet saavasi
tydsta palkan lisaksi tun- 0 7 13 27 271 27 O 0 0 100 75
nustusta? N = 15

5.4 Ammatillinen osaaminen

Ammatillista osaamista kartoitettiin useilla alaan liittyvilla kysymyksilla. Par-
haat tulokset saavutettiin lasten motivoinnissa (ka = 9,0) ja lasten ohjaami-
sessa terveellisiin elaméntapoihin (ka = 9,0). Keskimaarin heikoin osa-alue
ammatillista osaamista arvioitaessa oli vastaajien keskuudessa lapsen kielelli-
sen, matemaattisen ja luovan kehityksen tukeminen, jonka vastaajat arvioivat
hyvaksi (ka = 8,3). Talla osa-alueella yli puolet (54 %) vastaajista ei yltédnyt
kiitettavalle tasolle. Kokonaisuutena tyontekijéiden oman nakemyksen mu-

kaan he olivat hoitaneet tyonsa kiitettavasti (ka = 8,9). (Ks. taulukko 9.)



Taulukko 9. Ammatillinen osaaminen
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KA

Kuinka paljon otat mieles-
tasi kasvatusvastuuta tyos-
sasi? N=15

Kuinka esimerkillinen rooli-
malli koet olevasi lapsille?
N=15

Kuinka hyvin pyrit motivoi-
maan lapsia tyossasi?
N=15

Kuinka ammattitaitoisesti
osaat ohjata yksittaisia lap-
sia heidan tarpeitaan vas-
taavasti? N=15

Kuinka ammattitaitoisesti
osaat ohjata suurempia
lapsiryhmia itsenaisesti?
N=15

Kuinka hyvin pystyt tyos-
sasi havaitsemaan lasten
oppimisen ja kehityksen
heikkouksia ja vahvuuksia?
N=15

Kuinka tehokkaasti tuet
lapsen kielellista, mate-
maattista ja luovaa kehi-
tysta tydssasi? N=15
Kuinka hyvin osaat ohjata
tydssasi lapsia terveellisiin
elamantapoihin huomioi-
den ravinnon, liikunnan, ul-
koilun ja levon merkityk-
sen? N=15

Kuinka onnistuneesti olet
mielestasi hoitanut tyosi
kokonaisuutena? N=15
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Lapsen kehityksen tukeminen
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Lapsen kehityksen tukeminen on kaikessa varhaiskasvatustoiminnassa tarke-

assa osassa tyon sisaltod. Huipputulokset lasten kehityksen tukemisessa saa-

tiin sosiaalisten suhteiden kehityksen tukemisessa (ka = 9,1) ja lasten yhden-

vertaisuuden edistamisessa (ka = 9,1). Heikoimmat osa-alueet lapsen kehityk-

sen tukemisessa olivat lapsen kehityksessé ilmenevien vaikeuksien seka kehi-

tyksen viivastymien huomiointi (ka = 8,3) ja lapsen henkilokohtaisen tuen tar-

peen huomiointi (ka = 8,4). (Ks. taulukko 10.)

Taulukko 10. Lapsen kehityksen tukeminen
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% % % %

Kuinka paljon arvioit lapsen
henkilokohtaisen tuen tar-
vetta tydssasi? N=15

Kuinka hyvin huomioit tyds-
sasi lasten kehityksen vii-

vastymia ja kehityksessa il-
menevia vaikeuksia? N=15

Kuinka hyvin edistat tyos-
sasi lasten yhdenvertai-
suutta? N=15

Kuinka hyvin ehkaiset tyos-
sasi ennakkoluuloja ja ste-
reotypioita vahemmistokult-
tuureita kohtaan? N=15

Kuinka hyvin edistét lasten
sosiaalisten suhteiden, so-
siaalisen kehittymisen ja
ystavyyssuhteiden rakentu-
mista? N=15

Kuinka hyvin edistat toimin-
nallasi lapsen myonteista
minakuvaa, persoonalli-
suutta ja itsetuntoa? N=15

o
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1 0 0 15

8,4

8,3
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8,9

9,1

8,9
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Erityisen tuen tarve
Toiminnanjohtajan haastattelun yhteydessa kavi ilmi, etta erityisen tuen tar-
peessa olevien lasten maarat tulevat tulevaisuudessa kasvamaan ja erityis-

osaamisen tarve tulee samalla lisaantymaan.

Erityisen tuen tarpeen lasten tukemiseen liittyviin kysymyksiin saatiin huippu-
tulokset erityisen tuen tarpeen tunnistamisessa (ka = 8,9) ja liikunta, nako- ja
kuulovammaisten tukemisessa (ka = 8,6), mutta huomionarvoista oli, etta ta-
man kysymyksen kohdalla yli puolet vastaajista (54 %) ei arvioinut osaamis-
taan numeraalisesti. Heikoimmat kohdat I6ytyvat aistien yhdentamisesta ja
hahmottamisen vaikeuksista karsivien lasten auttamisesta (ka = 8,0), jossa l&-
hes kolmannes (26 %) ei arvioinut osaamistaan numeraalisesti, lasten psyko-
sosiaalisen kehityksen tukemisesta (ka = 8,1) ja erityisen tuen tarpeeseen liit-

tyvan tiedon omatoimisesta etsimisesta (ka = 8,2). (Ks. taulukko 11.)



Taulukko 11. Erityisen tuen tarve
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Kuinka hyvin tunnistat eri-
tyisen tuen, avun tai oh-
jauksen tarvetta lapsissa?
N=15

Kuinka hyvin tuet, avustat
ja ohjaat lapsia heidan yk-
sil6llisen tuen tarpeen mu-
kaan? N=15

Kuinka paljon etsit omatoi-
misesti tietoa lapsen erityi-
seen tuen tarpeeseen liit-
tyen? N=15

Kuinka ammatillisesti tuet

lapsen psykososiaalista ke-

hitysta tydssasi? N=15

Kuinka ammatillisesti tuet
liikunta-, néko- ja kuulo-
vammaisten lasten toimia
tydssasi? N=15

Kuinka ammatillisesti tuet
autistisen lapsen toimia
tyossasi? N=15

Kuinka ammatillisesti tuet
kehitysvammaisen lapsen
toimia tydssasi? N=15
Kuinka ammatillisesti tuet

pitkaaikaissairaan lapsen
toimia tydssasi? N=15

Kuinka ammatillisesti tuet

tarkkaavaisuuden ja keskit-

tymisen vaikeuksista karsi-
vaa lasta tydssasi? N=15

Kuinka ammatillisesti tuet
kielellisista vaikeuksista
karsivaa lasta tyossasi?
N=15

Kuinka ammatillisesti tuet
aistien yhdentamisesta ja
hahmottamisen vaikeuk-
sista karsivaa lasta tyos-
sasi? N=15
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Tydn suunnittelu ja kehittdminen
Toiminnanjohtajan haastattelusta selvisi, etta tydyhteison ja osaamisen kehit-
tdminen on ollut yksi hdnen tydnsa tavoitteista. Korkein tulos tydn osaamista
ja suunnittelua kartoittavissa kysymyksissa saatiin oman ammattiosaamisen
arvioinnista ja kehittamisesta (ka = 8,6) ja matalin tulos puolestaan oman am-
mattiosaamisen suunnitelmallisesta kehittamisesta (ka = 8,1). (Ks. taulukko
12.)

Taulukko 12. Tydn suunnittelu ja kehittdminen

4 5 6 7 8 9 10 OET EOS Yht. KA
% % % % % % % % % %

Kuinka ammattimaisesti

hyddynnat tydssasikouu- 0 0 0 13 47 27 13 0 0 100 84
tuksen kautta hankkimaasi

teoriatietoa? N=15

Kuinka hyvin osaat arvioida

ja kehittdd omaa ammatti- O 0 0 7 40 40 13 O 0 100 86
osaamistasi? N=15

Kuinka suunnitelmallisesti 0 0 0 33 27 33 7 0 0 100 81
kehitat omaa ammattiosaa-

mistasi itsenaisesti? N=15

Kuinka tehokkaasti kaytat 0 0 0 7 53 27 7 0 7 100 8,4
tydsi tukena erilaisia oh-

jauksen menetelmia? N=15

Kuinka laadukkaasti pystyt

suunnittelemaan ryhmén 0 0 0 13 40 33 7 0 7 100 84
toimintoja paiva-, viikko- ja
kuukausitasolla? N=15

Ammattiosaamista kartoitettiin liséksi kolmikantakuvaajien avulla ohjaajien, la-
hiesimiesten ja toiminnanjohtajan osalta. Heidan osaamistaan arvioivat kaikki

tyoyhteison tyontekijatasot, ohjaajat, lahiesimiehet sekd toiminnanjohtaja.



72
Toiminnanjohtajan ammattiosaaminen
Toiminnanjohtaja teki omasta ammattiosaamisestaan itsearvioinnin. Taman li-
saksi lahiesimiehet ja ohjaajat arvioivat toiminnanjohtajan ammattiosaamista.

Nain muodostettiin kolmikantakuvaaja toiminnanjohtajan ammattiosaamisesta.

Toiminnanjohtajan ammattiosaaminen
ka=9,2

Kuinka onnistuneesti olet hoitanut tyosi
kokonaisuutena?

Kuinka hyvin ohjeistat asiakasperheita
tarvittaessa kayttdmaan ulkoisia palveluita?

Kuinka ammattimaisesti toimit erityistd tukea
tarvitsevien lasten kanssa?

Kuinka ammattimaisesti olet mukana

Kuinka hyvin osaat suunnitella ja kehittaa
omaa ammattiosaamistasi?

Kuinka hyvin huolehdit omasta sekd muiden
tyoyhteisdn jasenten tydhyvinvoinnista?

Kuinka hyvin tunnet alaasi saatelevat lait ja
normit?

-
(%3]
(]
~
o0

9 10

Keskiarvo N=15 Toiminnanjohtaja N=1 ™ L3hiesimies N=6 M QOhjaaja N=8

Kuvio 14. Toiminnanjohtajan ammattiosaaminen

Osaamishuippuja olivat oman ammattiosaamisen kehittaminen, joka sai erin-
omaisen arvosanan (ka = 9,6), seka kyky ohjeistaa asiakasperheita kaytta-
maan tarvittaessa ulkoisia palveluita, joka sai myds erinomaisen arvosanan
(ka = 9,5). Heikoinkin arvosana oli tyéhyvinvoinnista huolehtimisesta saatu Kii-
tettdva (ka = 8,5). Kokonaisuutena toiminnanjohtajan ammattiosaaminen ol
kiitettavalla tasolla (ka = 9,2). (Ks. kuvio 14.)
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Lahiesimiesten ammattiosaaminen
Lahiesimiehet tekivat omasta ammattiosaamisestaan itsearvioinnin. Taman li-
saksi toiminnanjohtaja ja ohjaajat arvioivat |&ahiesimiesten ammattiosaamista.

Nain muodostettiin kolmikantakuvaaja lahiesimiesten ammattiosaamisesta.

Lahiesimiehen ammattiosaaminen
ka=8,5

Kuinka onnistuneesti olet hoitanut tyosi
kokonaisuutena?

Kuinka hyvin ohjeistat asiakasperheita
tarvittaessa kdyttdmaan ulkoisia palveluita?

Kuinka ammattimaisesti toimit erityista tukea
tarvitsevien lasten kanssa?

Kuinka ammattimaisesti olet mukana

Kuinka hyvin osaat suunnitella ja kehitta3
omaa ammattiosaamistasi?

Kuinka hyvin huolehdit omasta sekd muiden
tyoyhteisdn jasenten tydhyvinvoinnista?

Kuinka hyvin tunnet alaasi saatelevat lait ja
normit?

1N
0]
Lo)]
~l
co
w
=
o

Keskiarvo N=15 Lahiesimies N=8 @ ToiminnanjohtajaN=1 ™ Ohjaaja N=8

Kuvio 15. Lahiesimiehen ammattiosaaminen

Matalimmat tulokset olivat ulkoisten palveluiden kayttoon ohjeistaminen hy-
valla arvosanalla (ka = 8,1) ja tydhyvinvoinnista huolehtiminen hyvalla arvosa-
nalla (ka = 8,3). Korkeimmat tulokset l&hiesimiehet saivat oman tyénsa hoita-
misesta (ka = 8,8), lasten kehityksen tukemisesta (ka = 8,7) seka alaa saate-
levien lakien ja normien tuntemuksesta (ka = 8,7). Lahiesimiesten ammatti-
osaaminen arvioitiin yleisesti ottaen kiitettdvaksi (ka = 8,5). (Ks. kuvio 15.)
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Ohjaajien ammattiosaaminen
Ohjaajat tekivat omasta ammattiosaamisestaan itsearvioinnin. Taman lisaksi
l&hiesimiehet ja toiminnanjohtaja arvioivat ohjaajien ammattiosaamista. N&ain

muodostettiin kolmikantakuvaaja ohjaajien ammattiosaamisesta.

Ohjaajien ammattiosaaminen
ka=8,5

Kuinka onnistuneesti olet mielestasi hoitanut
tydsi kokonaisuutena?

Kuinka hyvin ohjeistat asiakasperheita
tarvittaessa kayttamaan ulkoisia palveluita?

Kuinka ammattimaisesti toimit erityistad tukea
tarvitsevien lasten kanssa?

Kuinka ammattimaisesti olet mukana
tukemassa lapsen kehitystad?

Kuinka hyvin osaat suunnittella ja kehittda
omaa ammattiosaamistasi?

Kuinka hyvin huolehdit omasta sekd muiden
tyoyhteison jasenten tyohyvinvoinnista?

Kuinka hyvin tunnet alaasi sdatelevit lait ja
normit?

S

5 6 7 8 9 10

Keskiarvo N = 15 OhjaajaN =8 M LihiesimiesN=6 MToiminnanjohtajaN=1

Kuvio 16. Ohjaajien ammattiosaaminen

Osaamishuiput olivat oman tyon hoitamisen kiitettéava tulos (ka = 8.9) seka
lapsen kehityksen tukemisen kiitettava tulos (ka = 8,7). Heikoimmat arvosanat
saivat ulkoisten palveluiden kayttdon ohjeistaminen hyvalla arvosanalla (ka =
7,9) seka alaa saatelevien lakien ja normien tuntemus hyvalla arvosanalla (ka
= 8,3). Kokonaisuutena ohjaajien ammattiosaaminen kiitettavalla tasolla (ka =
8,5). (Ks. kuvio 16.)
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Viestintataidot ja tietotekninen osaaminen
Viestintdosaamisen osaamishuiput osuivat kommunikointiin lasten kanssa (ka
= 9,2) ja kykyyn ottaa vastaan palautetta (ka = 8,7). Heikoimmat osa-alueet
olivat viestintaaktiivisuus koulun suuntaan (ka = 7,9) ja viestinta ty6asioista
tyoyhteison sisalla (ka = 8,2). (Ks. taulukko 13.)

Taulukko 13. Viestintdosaaminen tydyhteisossa

4 5 6 7 8 9 10 OET EOS Yht. KA
% % % % % % % % % %

Kuinka onnistuneeksi ar-
vioit oman tydasioidesi
viestinnan tydyhteison si-
salla? N=15

Kuinka hyvéksi arvioit
oman viestintaaktiivisuu-
tesi vanhempien suun-
taan? N=15

Kuinka hyvéksi arvioit
oman viestintaaktiivisuu-
tesi koulun suuntaan?
N=15

Kuinka hyvin kommunikoit
lasten kanssa? N=15

Kuinka hyvéaksi koet kykysi
ottaa vastaan palautetta? 0 0 0 7 40 33 20 0 0 100 8,7
N=15

Kuinka hyvaksi koet kykysi
antaa palautetta? N=15

o
o
o
~

67 27 O 0 0 100 8,2

0 0 0 7 60 33 O 0 0 100 8,3

0 0 0 33 40 20 O 0 7 100 7,9

0 0 0 0 13 53 33 O 0 100 9,2

o
o
o

27 21 27 20 0 0 100 84

Tietotekninen osaaminen

Oma yleinen tietotekninen osaaminen arvioitiin tydyhteistssa kiitettavaksi (ka
= 8,5). Tybssa kaytettavien tietoteknisten jarjestelmien ja laitteiden kayttami-
nen oli tydyhteisdssa hyvalla tasolla (ka = 7,9). Sosiaalisen median hyddynta-
minen tydssa oli tyydyttavalla tasolla (ka = 6,5). Viidennes vastaajista (20 %)
oli sitd mielta, ettei sosiaalisen median hyddyntamisella ole tydssa tarvetta.
Tietokoneiden ja muiden tietoteknisten laitteiden ja ohjelmistojen hyddyntami-
nen opetuksen apuna oli tyydyttavalla tasolla (ka = 6,9). Sosiaalisen median
seka tietokoneiden tai muiden tietoteknisten laitteiden hyddyntadmisessé huip-

puosaamista ei l0ytynyt lainkaan. (Ks. taulukko 14.)



Taulukko 14. Tietotekninen osaaminen

% %

%

%

%

%

10 OET EOS

% %

%

Yht.

%

76

KA

Kuinka hyvéksi arvioit
oman yleisen tietoteknisen
osaamisesi? (internetin,
sahkdposti, yms.) N=15

Kuinka hyvéksi arvioit

oman tydssasi kaytettavien
tietoteknisten jarjestelmien, 0 0
laitteiden ja ohjelmistojen
kayttamisen? N=15

Kuinka tehokkaasti hyo-
dynnéat tydssasi sosiaalista 7 13
mediaa? N=15

Kuinka paljon hyodynnét

tydssasi tietokoneita tai

muita tietoteknisia laitteita 7 7
ja ohjelmistoja opetuksen

apuna? N=15

13

27

20

27

33

33

20

33

33

13

20 0

100

100

100

100

8,5

7,8

6,5

6,9

5.5 Johtamisosaaminen

Johtamisosaamista kartoitettiin |&hiesimiesten ja toiminnanjohtajan osalta.

Heidan osaamistaan arvioivat kaikki tydyhteison tyontekijatasot, ohjaajat, 1&-

hiesimiehet seka toiminnanjohtaja.
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Toiminnanjohtajan johtamisosaaminen
Toiminnanjohtaja teki omasta johtamisosaamisestaan itsearvioinnin. TA&man
lisaksi l&hiesimiehet ja ohjaajat arvioivat toiminnanjohtajan johtamisosaamista.
Nain muodostettiin kolmikantakuvaaja toiminnanjohtajan johtamisosaami-

sesta.
Toiminnanjohtajan johtamisosaaminen

ka=8,6

Kuinka hyvin olet onnistunut tyossasi
kokonaisuutena?

Kuinka hyvin tarjoat tarvittaessa tukea tyon
hoitamiseen?

Kuinka hyvin motivoit tydyhteisoa?

Kuinka tasapuolinen olet ty6ssasi?

Kuinka hyvin [asnaolosi nakyy tyoyhteisosi
arjessa?

Kuinka laadukkaat omat viestintataitosi ovat
asiakasperheille?

Kuinka laadukkaat omat viestintataitosi ovat
tyoyhteison sisalla?

Kuinka hyvin yhteydenpito kanssasi toimii? _

B
o
[e)]
~l
(o]

9 10

Keskiarvo N=15 ToiminnanjohtajaN =1 ™ L3hiesimies N=6 MW Ohjaaja N=8

Kuvio 17. Toiminnanjohtajan johtamisosaaminen

Osaamishuiput I6ytyivat yhteydenpidosta toiminnanjohtajan kanssa (ka = 9,1)
ja toiminnanjohtajan kyvysta tarjota tukea muille tydyhteison jasenille (ka =
8.8). Heikoimmat osa-alueet toiminnanjohtajan johtamisosaamisessa olivat
lasnéolon nakyvyys tydyhteison arjessa (ka = 7,6) ja tydyhteison motivointi (ka
= 8,4). Toiminnanjohtajan johtamisosaaminen nahtiin kokonaisuutena Kkiitetta-
vaksi (ka = 8,6). (Ks. kuvio 17.)



78
Lahiesimiesten johtamisosaaminen
Lahiesimiehet tekivat omasta johtamisosaamisestaan itsearvioinnin. T&man
lisaksi toiminnanjohtaja ja ohjaajat arvioivat |ahiesimiesten johtamisosaamista.

Nain muodostettiin kolmikantakuvaaja lahiesimiesten johtamisosaamisesta.

Lahiesimiehen johtamisosaaminen
ka=8,6

Kuinka hyvin tarjoat tarvittaessa tukea
ohjaajille heidan tydnsa hoitamiseen?

Kuinka hyvin motivoit tydyhteisda?

Kuinka hyvin olettietoinen tydyhteistn
yleisista asioista?

Kuinka laadukkaaksi viestintadtaitosi
arvioidaan asiakasperheille?

Kuinka laadukkaaksi viestintdtaitosi
arvioidaan toiminnanjohtajalle?

Kuinka laadukkaaksi viestintdtaitosi
arvioidaan tydyhteison sisilla?

Kuinka tasapuoliﬂen olet tyossaS.I? _

~
w
()]
~
[#:3]

9 10

Keskiarvo N=15 Lihiesimies N=6 E Toiminnanjohtaja N=1 ™ Ohjaaja N=8

Kuvio 18. Lahiesimiehen johtamisosaaminen

Osaamishuippuja olivat tieto tydyhteison yleisista asioita, joka arvioitiin kiitetta-
vaksi (ka = 8,9) seka viestintataidot tydyhteison sisalla, jotka nahtiin myos kii-
tettaviksi (ka = 8,7). Heikoimmat osa-alueet olivat tybyhteison jasenten moti-
vointi, joka arvioitiin hyvaksi (ka = 8,4) sekéa viestintataidot toiminnanjohtajan
suuntaan, joka myos arvioitiin hyviksi (ka = 8,4). Lahiesimiesten johtamisosaa-

minen nahtiin keskimaarin kiitettavaksi (ka = 8,5). (Ks. kuvio 18.)
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5.6 Osaamisen tulevaisuus

Toivon edelleen jatkossa voivani kehittda yhdistysta vahvem-
maksi tyopaikaksi tyontekijoillemme seké luotettavaksi yhteistyo-
kumppaniksi asiakasperheillemme. Tama kehitysty6 vaatii tiivista
yhteisty6ta alueen muiden palveluntuottajien seka kuntien kanssa
ja monipuolista tydryhmatydskentelya, jossa sdaanndélliset kokoon-
tumiset mahdollistavat vahvan ja toimivan verkoston iltapaivétoi-
minnan toimialueella. (Jauhiainen 2015.)

Tyontekijoiden kasitysta tulevaisuudessa tarvittavasta osaamisesta kartoitet-
tiin avoimella kysymyksella. Vastaajat saivat kertoa oman nakemyksensa mu-

kaan heidan mielestadn tulevaisuudessa tarvittavia osaamisen osa-alueita.

Tulevaisuuden osaamispiiras
N=11

Erityistuen tarpeeseen vastaaminen Suurten lapsiryhmien ohjaaminen Tietotekninen osaaminen

W Ammattiosaaminen W Moniammatillinen yhteistyd B Monikulttuurinen osaaminen

M Ensiaputaito ja h&tétilanteen hallinta
Kuvio 19. Tulevaisuuden osaamispiiras

Lahes kolmannes (30 %) vastaajista naki yritystuen tarpeeseen vastaamisen
olevan tarkeaa tulevaisuudessa. Viidennes (20 %) vastaajista piti suurten lap-
siryhmien ohjaamisen hallitsemista tarke&dn& osaamisena tulevaisuudessa.
Lahes viidennes (15 %) vastaajista oli sitd mieltd, etta ammattiosaaminen
seka tietotekninen osaaminen ovat tulevaisuudessa tarkeassa roolissa. Kym-

menesosa (10 %) vastaajista piti moniammatillista yhteistyoté tulevaisuudessa
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tarkeana osaamisen osa-alueena. Vastaajista pieni osa (5 %) piti ensiaputai-
toja ja hatatilanteiden hallintaa sekd monikulttuurista osaamista tulevaisuu-
dessa tarkeé&néd osaamisena. (Ks. kuvio 19.)

SWOT-analyysi

Tutkimustulosten pohjalta laadittin SWOT-analyysi, jossa nelikentan avulla
havainnollistetaan tydyhteison toiminnassa havaitut vahvuudet, heikkoudet,
mahdollisuudet ja uhkat (ks. kuvio 20).

SWOT-analyysi

Vahvuudet Heikkoudet

Lapsen tarpeet etusijalla Ulkoisten palveluiden tuntemus
Vahva ammattiosaaminen Tietotekniikan hyédyntaminen
Motivoitunut henkilosto Sosiaalisen median kaytto

Hyva tybilmapiiri Viestintdaktiivisuus
Tietotekninen osaaminen Aineeton palkitseminen
Turvallinen toimintaymparisto Perehdytys

Mahdollisuudet Uhkat

Suurten lapsiryhmien ohjaus Lapsiryhman suuri koko
Erityistuen tarpeeseen vastaaminen Tilaongelmat

Tietotekninen osaaminen Riittamé&ton tydaika
Moniammatillinen yhteistyd Liian vahan henkilostoa

Ammattiosaaminen Eritystuen tarpeisiin vastaaminen
Monikulttuurinen osaaminen Palkan riittamattémyys

Ensiapu- ja hatatilanneosaaminen Viestintdongelmat

Kuvio 20. SWOT-analyysi
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5.7 Johtopéaatokset

Lait ja normit

Lakien ja normien kehityksen seuraamisessa oli havaittavissa merkittavaa ha-
jontaa. Vastaajat arvioivat seuraavansa lakien ja normien kehitysta alemmalla
tasolla kuin he arvioivat tuntevansa ja noudattavansa lakeja ja normeja. Voi-
daankin pohtia, voidaanko lakeja ja normeja tuntea ja noudattaa Kiitettavalla

tasolla, mikali niiden kehitysta ei seurata systemaattisesti. (Ks. taulukko 1.)

Toiminnanjohtajan tuntiessa lait Iahiesimiehia ja ohjaajia huomattavasti pa-
remmin voidaankin kysya, tulisiko toiminnanjohtajan jakaa osaamistaan ja tie-
tamystaan lakien sisalléstd enemman tyodyhteisolle. Lisaksi huomio kiinnittyy
itsearvioissa siihen, etté lahiesimiehet maarittelivat tuntevansa lait kaikista
tyontekijaryhmista heikoiten. (Ks. taulukko 2.)

Ulkoiset palvelut

Vastaajien ulkoisten palveluiden (esimerkiksi lastensuojeluasiat ja terveyspal-

velut) tuntemus oli tasoltaan keskimaarin hyvaa, vaikka vastauksissa olikin ha-
vaittavissa merkittdvaa hajontaa. Ulkoisten palveluiden piiriin ohjaaminen ilta-

paivatoiminnassa on kuitenkin tarvittaessa tarkeaa, ja vahintaankin niiden tun-

temus olisi ohjaajille erittain tarkeaa. (Ks. taulukko 3.)

Yleisella tasolla kyky ohjata asiakasperheita ulkoisten palveluiden piiriin ol
tyydyttavalla tasolla, ja vastauksissa oli erittdin merkittdvaa hajontaa (ks. tau-
lukko 3). Ulkoisten palveluiden piiriin ohjaamisen heikkoudet nékyivat etenkin

lahiesimiesten osalta (ks. taulukko 4).

Voidaankin kysya, mista tama kyvyn puute johtuu. Onko kyse siita, etta iltapai-
vatoiminnan henkildsté kokee asiakasperheiden ohjaamisen ulkoisten palve-
luiden piiriin heidan vastuualueensa ulkopuoliseksi toiminnaksi? Vai johtuuko
iImio siita, ettei vastaajilla ole riittavaa tietotasoa ulkoisista palveluista? Olisi
kuitenkin tarkead, etta tukea ja apua tarvitsevat asiakasperheet ja lapset oh-

jattaisiin ulkoisten palveluiden piiriin mahdollisen tarpeen ilmetessa.
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Ammattiosaaminen
Erityistuen tarpeessa olevien lasten mé&ara on kasvanut koko 2000-luvun ja
maarad kasvaa edelleen (Jauhiainen 2015). Tutkimustulokset osaltaan tukivat
tata teoriaa ja vastaajat nakivat eritystuen tarpeeseen vastaamisen yhdeksi tu-
levaisuudessa tarvittavaksi osaamiseksi (ks. kuvio 19). Tutkimustulosten ja
teorian yhtenevaisyydesta huolimatta tutkimustuloksista kavi ilmi, etta tAman-
hetkinen osaaminen erilaisten eritystuen tarpeessa olevien lasten kanssa toi-
mimiseen ei valttamatta ole ihanteellisella tasolla. Kuten tutkimustuloksista
kay ilmi (ks. taulukko 9), useat vastaajat eivat joko tarvinneet eritysosaamista

nykyisessa tyossaan tai eivat halunneet vastata kysymyksiin.

Kayttamaton osaaminen heikkenee ajan myota, ja tulevaisuudessa osaamis-
tarpeen ilmetessa osaamisen tasot ovatkin heikentyneet oleellisesti. Olisikin
tarkeaa yllapitaa naita erityisosaamisen eri osa-alueita, jotta voitaisiin varmis-
tua siita, ettd osaaminen on riittavalla tasolla tulevaisuudessa sita tarvittaessa.
Varmistamalla oman ammattiosaamisensa yksilot varmistavat samalla oman

kilpailukykynsa tulevaisuuden tyévoimamarkkinoilla.

Viestinta

Viestintataidot ovat tydpaikasta huolimatta suuressa roolissa. Viestintataitojen
merkitys korostuu etenkin niissé tyotehtavissa, joissa ollaan lahes jatkuvassa
vuorovaikutuksessa toisten ihmisten kanssa. Myds tietotekninen osaaminen

on suuressa roolissa useiden tydtehtavien hoitamisessa ja viestinnén tukena.

Palautteen antamisessa tydyhteison sisaisesti ja viestintaaktiivisuudessa ty6-
yhteison ulkopuolelle olisi tydyhteisdéssa parannettavaa. Palautteen vastaanot-
tamisen kyky oli yleisesti ottaen paremmalla tasolla kuin palautteen antamisen
taso. Palautteen antaminen tarkoittaa luonnollisesti myds positiivisen palaut-
teen antamista, joka tukisi osaltaan tydyhteison rakenteita. Positiivisen palau-
teen maaran voidaan nahda korreloivan suoraan tydntekijoiden tuntemukseen

palkan lisdksi saamasta tunnustuksesta tydstaan. (Ks. taulukko 13.)
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Tietotekninen osaaminen
Yleinen tietotekninen osaaminen tyoyhteisossa kuvastui kiitettdvana. Kuiten-
kin tyossa kaytettavien tietoteknisten laitteiden, jarjestelmien ja ohjelmistojen
kaytdssa oli havaittavissa alemaa ja se kuvastuikin hyvélle tasolle. Kuitenkin
tietoteknisten laitteiden ja ohjelmistojen kayttaminen opetuksen apuna oli vain
tyydyttavalla tasolla. (Ks. taulukko 14.) Vastaajien osaamista kayttaa tietotek-
nisia laitteita tulisi kayttaa enemman hyddyksi opetusta ja toimintoja toteutetta-
essa, koska osaamista on selkeasti olemassa. Selkeéasti huolestuttavaa oli se,
ettd osa vastaajista koki, ettei tietotekniselle osaamiselle ole ty6sséa tarvetta.
Tietotekninen osaaminen on kuitenkin yksi tulevaisuuden osaamistarpeista
(ks. kuvio 19).

Sosiaalinen media

Sosiaalisen median hyddyntaminen tydssa oli tyydyttavalla tasolla. On kuiten-
kin selvaa, ettéd nykyaan nuoret ja lapset kayttavat sosiaalista mediaa. Opetuk-
sen monimuotoisuuden ja lasten omien vahvuuksien hy6dyntamisen kannalta
olisi sosiaalinen media otettava entistd enemman mukaan myos iltapaivatoi-

minnan toteutuksessa. (Ks. taulukko 14.)

Tydyhteiso

Tybyhteisoon liittyvia asioita kysyttiin useamman teeman kautta, joita ovat esi-
merkiksi tydhyvinvointi, tydviihtyvyys, perehdytyksen laatu ja tydyhteison moti-
vointi. Tata kautta saatiin mahdollisimman selked kokonaiskuva tydyhteisén

tilasta.

Perehdytys

Tutkimuksen tietoperustana kaytetyn aineistonkeruun toteutuksen jalkeen yh-
distykseen saatiin uudet perehdytyskansiot, joiden sisaltta ei ole voitu ottaa
huomioon tuloksia analysoitaessa. Tama voi osaltaan olla syyné perehdytys-
toimien saamiin arvioihin. Uudesta perehdytyskansiosta huolimatta voidaan
tulokset nahda hyviksi. (Ks. taulukko 7.) Toiminnanjohtajan haastattelun ja tut-
kimustulosten pohjalta voidaan myo6s paatella, etta perehdytyksen kaytannoén
jarjestelyissa on puutteita. Perehdytyksen tulisi olla yksildllisesti suunniteltua

ja tavoitteellista, ja sita ei pitaisi ndhda pienené ajanjaksona uuden tyontekijan
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palkkauksen yhteydessa. Perehdytys on jatkuva prosessi, joka on osa osaa-

misen jatkuvaa kehittamista ja elinikaista oppimista.

Esimiesty6

Toiminnanjohtajan onnistuminen tydssaan nahtiin kiitettavana. Lahiesimiehet
antoivat muusta linjasta poiketen hieman heikomman arvosanan toiminnan-
johtajan tyosta kokonaisuutena, heidan ndkemyksensa mukaan toiminnanjoh-
tajan ty6 oli onnistunut hyvin. Suurin ongelmakohta toiminnanjohtajan tytssa
nahtiin hanen nakymisessaan tydyhteison arjessa. Myos tydntekijoiden moti-
vointi oli yksi toiminnanjohtajan tyon heikkouksista. Toiminnanjohtaja kokee li-
saksi olevansa tydssdan huomattavan paljon tasapuolisempi kuin héan tyonte-
kijoiden mielesta on. (Ks. kuvio 17.)

Mikali toiminnanjohtaja ei ole toimissaan tasapuolinen, se voi vaikuttaa nega-
tiivisesti tyontekijdiden tydhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen. Osaltaan taman
voidaan nahda vaikuttavan haitallisesti tyon kuormittavuuden jakautumiseen.
Mikali jatkossakin koetaan, ettei toiminnanjohtaja ole tasapuolinen, voivat

nama ongelmat konkretisoitua.

Motivoinnin vaikutukset tyontekijéiden tydsuorituksiin ovat useimmiten positii-
visia. Motivoimalla tydyhteis6a luodaan yhteenkuuluvuutta. Henkilokohtaisella
motivoinnilla toiminnanjohtaja voi lisata tyontekijan tunnetta siita, miten paljon

han saa tunnustusta tyostaan.

Lisaamalla nakyvyytta tydyhteistssa luodaan lisda luottamusta toiminnanjoh-
tajan ymmarrykseen tydyhteison asioista. Lasné olemalla toiminnanjohtaja voi
itse todeta tyoyhteison sisaisten asioiden kulloisenkin tilan.

Lahiesimiehet kokevat itsensa lapi linjan paremmiksi kuin muut tydyhteison ja-
senet, mukaan lukien toiminnanjohtaja, arvioivat (ks. kuvio 18). Tosin ammatti-
osaamista kartoitettaessa lahiesimiehet arvioivat itsensa keskiarvon alapuo-
lelle 1ahes kaikilla arvioitavilla osa-alueilla (ks. kuvio 15). Toiminnanjohtajan
kokiessa lahiesimiesten ominaisuudet keskimé&araista heikommalle tasolle,

voisi toiminnanjohtaja tarjota enemman tydnjohdollista tukea l&hiesimiehille.
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Tulevaisuuden osaaminen
SWOT-analyysissa on havaittavissa yhtenevaisyyksia eri nelikentan osa-aluei-
den kohdissa. Esimerkiksi tietoteknisen osaamisen taso oli vahvuus, mutta tie-
totekniikan hyddyntaminen oli kuitenkin vahaista. Mikali tietotekniikan hyddyn-
tamista tydssa lisataan, voidaan se nahda tulevaisuudessa mahdollisuutena.
Toisena esimerkkinad voidaan ndhda mahdollisuudet-kentassa olevan erityis-
tuen tarpeeseen vastaaminen, joka on toimintaa kehitettaesséd mahdollisuus,
mutta siité saattaa muodostua uhka, mikali asiaan ei kiinniteta huomiota. (Ks.
kuvio 20.)

Yhdistyksen toiminnan kannalta olisi tarkeaa, ettd SWOT-analyysin pohjalta
ryhdyttaisiin toimiin tulevaisuuden uhkakuvien vaikutuksien minimoimiseksi ja
heikkouksien kehittamiseksi. Esiin nousseiden vahvuuksien ja mahdollisuuk-

sien varaan on hyva rakentaa tulevaisuuden toimintaa.

6 Pohdinta

Tavoitteet ja tulokset

Tavoitteena oli selvittdd Jyvaskylan turvallinen iltapéiva ry:n henkiléston am-
mattiosaamista, seka tyonjohto-oikeutta kayttavien lahiesimiesten ja toimin-
nanjohtajan osalta lisaksi johtamisosaamista. Edella mainittujen lisaksi oli tar-
koitus l0ytaa yhdistyksen tyontekijdiden piilevdd osaamista, hyddyntamatonta
osaamista organisaation sisaltd, mahdollisia osaamisvajeita ja tulevaisuuden
kehityskohteita. Tutkimukselle asetetut tavoitteet saavutettiin. Tuloksina saa-
tiin tavoitteiden mukaisesti laadittua kuva henkiloston ammatillisen osaamisen
tasoista seka johtotehtavissa toimivien henkildiden johtamisosaamisesta. Li-
saksi tulevaisuuden osaamistarpeita onnistuttiin I16ytamaan tutkimuksen
avulla. Tutkimuksen avulla saatu tieto oli toimeksiantajayhdistykselle uutta tie-

toa, koska yhdistykseen ei ole aiemmin tehty osaamiskartoitusta.

Tutkimuksessa kavi ilmi, ettéd henkiléston perusosaaminen oli hyvalla tasolla.

Teorian mukaan osaaminen on suorassa yhteydessa asiakaskokemukseen,
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eli tAssa tapauksessa iltapaivatoiminnassa mukana oleviin lapsiin seka heidan
vanhempiinsa. Liséksi yhteistybkumppaneiksi voidaan nahda koulut. Asiakas-
perheille ja iltapaivatoiminnassa mukana oleville lapsille tyontekijoiden osaa-
minen kaytannon tyéssa nakyy laadukkaana kokonaisuutena. Kun tarkastel-
laan kouluja, nékyy siihen suuntaan osaaminen viestintaaktiivisuutena ja vies-
tintataitoina. Talla osa-alueella Jyvaskylan turvallinen iltapaiva ry:lla olisi kehit-
tamisen varaa, silla viestintaaktiivisuudessa koulujen suuntaan oli parantami-
sen varaa. Asiakasperheiden suuntaan kohdistuva viestinta oli kunnossa,

seka kommunikointi lasten kanssa oli kiitettavalla tasolla.

Teoriassa tyoyhteisoviestinta ja paivittaisviestintd nousivat vahvasti esiin tyo-
yhteison toimivuutta ja viihtyvyytta parantavaksi elementeiksi. Pa&aosin tutki-
muksessa ndma osa-alueet kuvastuivat tasolle: hyva. Huomioitavaa oli kuiten-
kin se, etta tietokoneiden, muiden tietoteknisten laitteiden ja ohjelmistojen
kaytto, oli arvioitu huomattavasti heikommaksi. Tyontekijdiden antamissa vas-
tauksissa parhain arvosana oli kahdeksan, ja useampi tyontekija oli arvioinut
osaamisensa asteikon alapaahan. Nykyaikana kuitenkin tydyhteiséviestinta ja
paivittaisviestinta tarvitsevat tuekseen tietoteknistd osaamista onnistuakseen,
joten Jyvaskylan turvallinen iltapéiva ry:n kannattanee kiinnittad tahan epa-

kohtaan huomiota tulevaisuudessa.

Esimiesosaaminen on kaikissa organisaatioissa keskeinen tekija onnistumisen
ja epaonnistumisen valilla. Teoriassa kasitellyt aihealueet perehdytys, palkit-
seminen, motivointi ja lasnaolo, olivat esilla kyselyssa. Jyvaskylan turvallinen
iltapdaiva ry:ssa johtamisosaaminen nayttaytyi seka lahiesimiesten etté toimin-
nanjohtajan osalta perin hyvana. Lahiesimiesten kohdalla ei suuria néke-
myseroja tyontekijaroolien valilla ollut lainkaan. Toiminnanjohtajan osalta ha-

nen lasné&olonsa toivottiin lisdantyvan.

Tulevaisuuden nakymat

Tulevaisuuden arviointi on siitéd nakokulmasta hankalasti arvioitava koko-
naisuus, etta se on kuitenkin paasaantoisesti aina arvailujen, olettamusten ja
todennakoisyysarvioiden varassa. On todennakdisempaa, etta et voita raha-

peliarvonnassa suurta summaa seuraavan vuoden aikana, kun ettd voittaisit.
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Kuitenkin voit tehda ennakkoarvioita, ettéd mita tekisit, jos voittaisit. lltapaivatoi-
minnan tulevaisuuden osaamistarpeiden maarittelyssa on onneksi hieman
suurempi todennékdisyys osua oikeaan, vaikka sekaan ei perustu mihinkaan

varmaan.

Suurella todennédkdisyydella sosiaalinen media ei ole ainoastaan tullut jaadak-
seen, vaan sen merkitys jokapaivaisessa elamésséa on nousujohtoinen. Tutki-
muksessa sosiaalisen median hyédyntadminen ty6ssa, oli huonolla tasolla. Vii-

dennes vastaajista ei kokenut sita tarvittavan lainkaan.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa kerrotaan erityistuen piiriin kuuluvien lasten
maaran olevan nousussa, koska diagnoosien méaara on kasvussa. Kyselytu-
loksissa eriasteisten erityisen tuen tarvetta tarvitsevien lasten kanssa toimimi-
nen kuvastui hieman heikkona. Tyodntekijat eivat mydskaan kovin vahvasti ha-
keneet omatoimisesti tietoa erityisen tuen tarvetta koskien, joten edella mainit-
tuihin seikkoihin olisi syyta kiinnittaa huomiota kehityskohteena, arvioitaessa

tulevaisuudessa tarvittavaa osaamista.

Reliabiliteetti ja validiteetti

Reliabiliteettia arvioitaessa taytyy huomioida, etta osaaminen on henkiléta-
solla kasvava paaoma. Toinen muuttuja osaamista arvioitaessa on alakohtai-
nen osaamistarve, joka muuttuu nopeatempoisessa tytelamassa jatkuvasti.
Kolmantena muuttuvana osatekijana voidaan néahda henkilostomuutokset,
jonka seurauksena osaaminen joko lisdantyy tai vahenee, kuitenkin se var-
muudella muuttuu. Tulosten toistettavuus olisi mahdollista saavuttaa, mikali
uusi kysely tehtaisiin melko lyhyen ajanjakson kuluttua, mutta esimerkiksi kah-
den vuoden kuluttua suoritettava osaamiskartoitus antaisi todennakdisesti hie-
man tasta tutkimuksesta poikkeavat tulokset. Toisaalta tutkimuksen kohteena

olevan osaamisen tulisikin muuttua ja kehittyd ajan kuluessa.

Kyselylomakkeen ja haastattelurungon rakentamiseksi tutkijat perehtyivat so-

siaalialaa kasitteleviin verkkosivustoihin, alaa sédateleviin lakeihin, yleisiin sda-
doksiin seka Jyvaskylan kaupungin ja Jyvaskylan turvallinen iltapéiva ry:n tu-

levaisuuden toimintasuunnitelmiin. N&in voitiin osaltaan varmistua siita, etta

kysyttiin tutkittavan ongelman kannalta relevanttia tietoa.
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Kokonaisuutena tutkimuksen validiteettia arvioitaessa huomionarvoista oli,
ettd kyselyn vastausprosentti jai hieman oletettua alhaisemmaksi (71 %). Yh-
distyksen toiminnanjohtaja maarasi kyselyn kuuluvan henkiléston tydaikaan,

joten oletuksena oli saada korkeampi vastausprosentti.

Kaikki lahiesimiehet sekéa toiminnanjohtaja vastasivat kyselyyn, joten kaikki ky-
selyyn vastaamatta jattaneet olivat perustehtavia yhdistyksessa suorittavia oh-
jaajia. Syyta ilmidlle voidaan tdssa kohtaa vain arvailla. Oliko syyna tiedon-
kulku, tydajan riittAméattomyys, pelko vastausten antamisesta tyonjohtoa tai
omaa osaamistaan koskien vai suoranainen valinpitaméattomyys tyopaikkaa

kohtaan, ja& arvailujen varaan.

Tutkittavan yhdistyksen henkilostdlla on alaa normittavan tutkintovaatimusten
vaade, ilman tutkintoa kelpoisuusvaade ei tayty, eika alalla voi silloin tydsken-
nella. Tasta tutkintovaatimuksesta johdettiin ammattiosaamista avaavia kysy-
myksia. lhmetysta tutkijoissa aiheutti se, ettd osaan naista kysymyksista saa-
tiin vastauksena suurimmalta osalta vastaajista, ettei osaamiselle ollut tar-
vetta. Oliko kysymyksessa, ettei tydskentelyssa Jyvaskylan turvallinen ilta-
paiva ry:ssa ollut tarvetta kyseiselle osaamiselle, vai nahdaanké nama tutkin-
non osat muuten tarpeettomina? Tama pohdinta jaa arvailujen varaan, eika

tutkimus pysty siihen vastaamaan.

Koska tutkimuksessamme kaikki tyontekijatasot arvioivat itsensa lisaksi myos
toinen toisiaan, voidaan tutkimuksen todeta télta osin vastaavan laadullisen
tutkimuksen luotettavuuden kriteeristoa. Toteutettu tutkimus olisi itsessaéan
siirrettavissa mihin tahansa iltapaivatoiminnan toimipisteeseen, joten nain ol-
len tutkimuksen siirrettavyyskriteerit tayttyvat. Tutkimus olisi myos toistetta-
vissa, vaikkakin taytyy ottaa huomioon se seikka, etta tutkittavat ihnmiset ovat
yksiloitéa ja heiddn osaamisensa tasot muuttuvat ajan saatossa, joten saatavat
tulokset olisivat nain ollen erilaiset. Tutkimuksen tulokset esitetaan tutkimuk-
sen kohteelle, jolloin saadaan varmistettua myds tutkimuksen vahvistettavuus.
Saturaatiopistettd on koko henkiléston osaamista kartoitettaessa vaikeaa
maarittad, silla jokaisella henkil6lla on omat osaamisen tasot, eika voida var-

muudella sanoa, etta aineisto alkaisi toistaa itseaan.
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Maarallisessa tutkimuksessa reliabiliteetti varmistettiin tutkimuksen vaiheiden
riittdvalla dokumentoinnilla ja huolellisessa mittariston suunnittelulla. Lisaksi
kaikki ratkaisut ovat tutkimusta tehtdessa ja sen edetessa perusteltu riittavasti.
Tutkimus olisi toistettavissa, mutta ajankaytollisesti se ei olisi opinnaytetyota
tehtdessa mahdollista. Talta osin tutkimus on luotettava. (Kananen 2011,
119-120.)

Sisaisen validiteetin toteutumista edesauttoi osaltaan se, etta tutkimus toteu-
tettiin kokonaistutkimuksena. Kokonaistutkimuksessa koko perusjoukko tutki-
taan, jolloin valtytaan liian pienelta otoskoolta. Ulkoinen validiteetti toteutuu

samoin, kokonaistutkimuksen kautta, silla otos vastaa perusjoukkoa, ja tulok-

set ovat nain yleistettavissa koko perusjoukkoon.

Haastattelu toteutettiin toiminnanjohtajan toimistolla, jotta hanella oli mahdolli-
simman miellyttava ilmapiiri vastata luontevasti tyota ja tyoyhteiséa koskeviin
kysymyksiin. Haastateltavalle varattiin riittdvasti aikaa kertoa kysymyksiin liitty-
vaa tietoa, jotta kaikki tutkimuksen kannalta tarkeé ja oleellinen tieto tuli ilmi.
Tarkeaa tutkimuksen validiuden kannalta oli myos se, etta haastattelu toteu-
tettiin puolistrukturoituna haastatteluna, ja nain ollen voitiin osaltaan varmistua
siitd, etta kaikki tarvittava tieto tuli selvitettyd. Haastattelun yhteydessa kes-
kusteltiin myds toteutettavan kyselyn saatekirjeesté ja toiminnanjohtajan nake-
myksensa mukaan saatekirjeen ei tarvinnut olla tadssa yhteydessa pitka, koska
han itse lupautui ohjeistamaan tyontekijoita kyselyyn vastaamisessa. Sahkoi-
sen kyselyn oheen kuitenkin laadittiin lyhyt saatekirje toiminnanjohtajalle ja
muille kyselyyn osallistuville, jotta voitiin varmistua siita, etta kaikki kyselyyn

vastaajat ymmartavat kyselyn tavoitteet ja aikataulun.

Miten ei tutkittu

Kyselylomakkeen arviointiasteikkoa pohdittiin tarkasti, ja vaihtoehtoina kaytiin
l&pi useita eri malleja. Valittu seitsenportainen peruskoulusta tuttu arviointias-
teikko osoittautui oikeaksi valinnaksi, joka taytti tehtavanséa erinomaisesti. Nu-
meroarvoille luotiin lisdksi sanallinen muoto, jolla varmennettiin etta vastajaat
ymmartavat kaytetyn arviointiasteikon oikein, tama ratkaisu osaltaan vahvisti

tutkimuksen validiteettia.
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Toisena arviointiasteikkona tutkimuksessa harkittiin kaytettavaksi Likert-as-
teikon muotoista asteikkoa, jossa 1 tarkoittaa taysin eri mielta, 2 tarkoittaa jok-
seenkin eri mielta, 3 tarkoittaa ei samaa eika eri mielta, 4 tarkoittaa jokseenkin
samaa mielta, 5 tarkoittaa taysin samaa mieltd ja 6 en halua vastata (Mittaa-
minen: Muuttujien ominaisuudet 2007). Tama todettiin kuitenkin jo varhai-
sessa vaiheessa tutkimuksen kannalta sopimattomaksi ja olisi osaltaan ai-

heuttanut tutkimuksen kohteissa turhaa sekaannusta asteikkojen suhteen.

Khiin nelio -testin kayttamista harkittiin kyselytulosten valmistuttua, mutta sen
kaytdsta luovuttiin kyselyyn vastanneiden suppean lukuméaéran vuoksi. Testin
luotettavuuden edellytykset eivat tayty, ja tasta syysta testilla ei olisi mahdol-
lista saada luotettavia tuloksia.

Tulosten hyodyllisyys

Toimeksiantajan kanssa kaytiin ennen tutkimuksen aloittamista keskustelua
siitd, etta tutkimuksen tuloksia voisi hyodyntdd myds muiden Jyvaskylan alu-
een aamu- ja iltapaivatoimintaa tarjoavien toimijoiden osaamisen kehittdmisen
tukena. Etenkin alaan kohdistuvat tulevaisuuden haasteet ovat yleistettavissa
my6s muihin toimijoihin toimeksiantajan lisaksi. Toimeksiantaja kertoi lisaksi,
ettd tutkimustuloksia voisi hyodyntaa koulutuksen kehittdmisessa ja koulutuk-

sen suunnitellussa.

Jatkokehityksen mahdollisuudet

Alaan tai toimeksiantajaan liittyvaa tutkimusta siitd, miten hiljainen tieto siirtyy
tyontekijoiden valilla, voisi harkita toteutettavaksi esimerkiksi opinnéytetyona.
Hiljainen tieto on itsessdan niin laaja kasite, ettd sen rakentumiseen, kehitty-
miseen ja siirtymiseen paneutuminen olisi varmasti mielenkiintoista ja hyodyl-
listd niin toimeksiantajalle kuin opinnaytteen tekijalle. Toimeksiantajan toimiala
on vahvasti sidoksissa henkiloston osaamiseen ja palvelun laatuun. Nama sei-

kat ovat merkittavia hiljaisen tiedon palasia.

Mielenkiintoista olisi my0os toteuttaa vastaavanlainen kartoitus samalle toimek-

siantajalle uudelleen jonkin ajan kuluttua. N&in olisi mahdollista seurata osaa-
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misen kehittymista ja arvioida, miten hyvin tutkimuksessa esiin tulleet tulevai-
suuden nakymat toteutuivat. Samalla selvidisi onko tassa tutkimuksessa esiin

nousseet osaamisvajeet saatu korjattua.

Yleisen merkityksen tarkastelu

Tulevaisuudessa ihmisten teoreettisen ja kaytdnnén osaamisen merkitys ko-
rostuu. Kelpoisuusvaatimukset ovat jo nykydankin huomattavasti korkeam-
malla kuin viela muutama vuosikymmen sitten. Moniosaamisen merkitys tulee
korostumaan toimialasta rippumatta. Nykyaankin monessa tyépaikassa tyon-
tekijat joutuvat olemaan monen alan asiantuntijoita. Esimerkiksi pankin toimi-
henkilon& tydskentelevan henkilon tulisi hallita kassapalvelun liséksi laina-, va-
kuutus- seka sijoituspalveluiden perustehtavat. Tassé yhteydessa ei enda voi-
sikaan puhua kassahenkildista, vaan taytyisikin puhua finanssialan ammattilai-
sista. Sama patee yha enenevissa maarin myds muihin tyétehtaviin. Samalla
kun erityisosaamisen tarve kasvaa, myds moniosaamisen tarve kasvaa. Mo-
nialaisia erityisosaajia tullaan jatkossa tarvitsemaan tydelamassa entista
enemman, ja tastakin syysta osaamisen kehittaminen ja elinikédinen oppiminen

on tarkeaa.

Kaiken toiminnan peruskiven& on osaaminen. llman osaamista ei ole tuloksia.
Kaikilla meilla on osaamista, mitd muut eivat nae. Osaamiskartoitus on avain

taman nakymattdman osaamispaaoman saloihin.
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Liitteet

Liite 1. Toiminnanjohtajan haastattelun runko

Yleista organisaatiosta

Rahoituspohja
Aukioloajat
Organisaatiokaavio
Tarkka henkilostomaara
Lait ja asetukset

Henkil6sto

Tehtdvakuvaukset

Ty6aika

Ammattinimikkeet, ty6roolit
Vaadittava kielitaito
Koulutustausta

Johtamisosaaminen

Osaamiskartoituksen tavoitteet toiminnanjohtajan osalta
o Lahiesimiesten (vastuuohjaajien) esimiesosaaminen (erityista esimiesosaa-
mista toiminnanjohtajan nakdkulmasta?)
o Tyontekijdiden ammattiosaaminen (erityistd osaamista toiminnanjohtajan
nakokulmasta?)
Toimintasuunnitelma & toimintakertomus & Strategia
Perehdyttamiskansio

Toiminnanjohtajan puheenvuoro

Saat vapaasti kertoa haluamaasi toimialaan, yhdistykseen ja/tai omaan toimenku-
vaan liittyen.

Miten hallituksen toimet vaikuttavat iltapdivatoiminnan asiakkaisiin tai palveluntar-
joajaan?

Miten tieto keratdaan? Anonyymi, toimipistekohtainen, henkilokohtainen?
Haastattelujen kdytannon toteutus
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Liite 2. Saatekirje

Hyvat Jyvaskylan turvallinen iltapéiva ry:n tydntekijat

Kuten jo ehk& aiemman tapaamisemme pohjalta muistatte, olemme kaksi liiketalouden opiskelijaa Jyvaskylan
ammattikorkeakoulusta. Nyt on tullut tuo loppukesalla kokouksessanne keskusteltu aika toteuttaa opinnaytetydomme
tiedonkeruuvaihe tydyhteisénne koko henkildstolle. Niille, jotka eivat sita muista tai tieda, teemme yhdistyksenne henkilostolle
osaamiskartoitusta, jonka tarkoitus on kartoittaa henkiloston ammattiosaamista seka esimiesten ammatti- ja johtamisosaamista.

Aiemmasta keskustelusta poiketen paadyimme toiminnanjohtajan kanssa kdymamme keskustelun pohjalta siihen ratkaisuun,

ettd tiedonkeruu toteutetaan sahkoisena kyselyna kaikille yhdistyksen tyontekijoille. Emme siis tule toteuttamaan haastatteluja
toimipisteissanne. Tama johtuu tyontekijdiden loma-ajoista, jotka olisivat vaikeuttaneet tiedonkeruun toteuttamista jarkevassa

aikataulussa.

Toivoisimme, etta vastaisitte kyselyymme mahdollisimman nopeasti vaikka vastausaikaa onkin 11.10.2015. saakka.
Vastaaminen vie vastaajalta aikaa noin 20 minuuttia. Vastausten saaminen on tarke&a seka meille opinnaytetydmme kannalta,
seka teille tydyhteisonne kehittamisen kannalta.

Mikali kysely herattaa kysymyksia, voitte olla yhteydessa kyselyn toteuttajiin:

Juhana Haapalainen g7774@student.jamk.fi, 040 758 3039

Tero Rossi g8243@student.jamk.fi, 044 288 3585

Linkki kyselyyn

https://www.webropolsurveys.com/S/4BB68C2D9BD50155.par

Yhteistyoterveisin,
Juhana & Tero
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Liite 4. Kyselylomake

ALKUSANAT

Tervetuloa vastaamaan Jyvaskylan turvallinen iltapdiva ry:n henkildstén osaamista kartoitta-
vaan kyselyyn. Vastaaminen vie Sinulta aikaa noin 20 minuuttia.

Tarkoitus on vastata kysymyksiin rehellisesti ja avoimesti, pyrkimatta vahattelemaan tai liioit-
telemaan vastauksia. Vastauksia ei ole jalkikateen mahdollista yhdistaa kyselyyn vastannee-
seen henkildon.

Tuloksia kasitelladan kokonaisuutena koko henkildston osalta. Tavoite on saada selked koko-
naiskuva tyoyhteisdn osaamisen tilasta kyselyn avulla. Tuloksia on tutkimuksen jalkeen mah-
dollista kayttaa tydyhteison ja tyoyhteison osaamisen kehittamisen tukena.

Kiitos, kun osallistut tyoyhteisosi kehittamiseen.

Huomiothan, etta vastauksissa Sinun on arvioitava osaamistasi seuraavalla arviointias-
teikolla:

¢ (0) = Osaamista ei tarvita tyotehtavassa.

n osaa/halua vastata) = Vastaaja ei osaa tai halua antaa vastausta.

) = Heikko. Ei selviydy perustehtavista edes tuettuna.

) = Vélttava. Selviytyy perustehtavistd tuettuna.

) = Kohtalainen. Selviytyy perustehtévista padosin itsendisesti.

) = Tyydyttava. Selviytyy perustehtavista itsendisesti.

¢ (8) = Hyva. Selviytyy itsendisesti vaativista tehtavista ja pystyy tukemaan muita perustehta-
vissa.

¢ (9) = Kiitettdva. Selviytyy itsendisesti vaativista tehtavista, pystyy tukemaan muita vaati-
vissa tehtavissa ja pystyy opettamaan perustyotehtavia muille.

¢ (10) = Erinomainen. Selviytyy itsendisesti ja pystyy opettamaan vaativia ty6tehtavia muille
seka innovoimaan uusia toimintatapoja ja ongelmanratkaisuja.

(
(E
(4
(5
(6
(7



101

AMMATTIOSAAMINEN
TYONKUVAA SAATELEVAT LAIT JA NORMIT

Kuinka hyvin tunnet alaasi saatelevat lait ja normit?
Kuinka hyvin seuraat alaasi sdatelevien lakien ja normien kehitysta ja muutoksia?
Kuinka hyvin noudatat tyOssasi sita saatelevia lakeja ja normeja?

TYOHYVINVOINTI JA VIIHTYVYYS

Kuinka paljon arvostat omaa tyotasi?

Kuinka hyvin huolehdit omasta sekd muiden tyéyhteison jasenten tyéhyvinvoinnista?
Kuinka hyvin huolehdit tydssasi toimintaympariston turvallisuudesta?

Kuinka hyvéaksi koet kykysi toimia vaaratilanteissa?

Kuinka hyvaksi koet kykysi toimia uhkatilanteissa?

TYON SUUNNITTELU JA KEHITTAMINEN

Kuinka ammattimaisesti hyddynnat tydssasi koulutuksen kautta hankkimaasi teo-
riatietoa?

Kuinka hyvin osaat arvioida ja kehittdd omaa ammattiosaamistasi?

Kuinka suunnitelmallisesti kehitdt omaa ammattiosaamistasi itsenaisesti?

Kuinka tehokkaasti kaytat tyosi tukena erilaisia ohjauksen menetelmia?

Kuinka laadukkaasti pystyt suunnittelemaan ryhman toimintoja paiva-, viikko- ja kuu-
kausitasolla?

AMMATILLINEN OSAAMINEN

Kuinka paljon otat mielestasi kasvatusvastuuta tyossasi?

Kuinka esimerkillinen roolimalli koet olevasi lapsille?

Kuinka hyvin pyrit motivoimaan lapsia tyossasi?

Kuinka ammattitaitoisesti osaat ohjata yksittaisia lapsia heidan tarpeitaan vastaa-
vasti?

Kuinka ammattitaitoisesti osaat ohjata suurempia lapsiryhmia itsenaisesti?

Kuinka hyvin pystyt tyossasi havaitsemaan lasten oppimisen ja kehityksen heikkouk-
sia ja vahvuuksia?

Kuinka tehokkaasti tuet lapsen kielellistd, matemaattista ja luovaa kehitysta tyos-
sasi?

Kuinka hyvin osaat ohjata tyossasi lapsia terveellisiin elamantapoihin huomioiden ra-
vinnon, lilkkunnan, ulkoilun ja levon merkityksen?

Kuinka onnistuneesti olet mielestasi hoitanut tydsi kokonaisuutena?

LAPSEN KEHITYKSEN TUKEMINEN

Kuinka paljon arvioit lapsen henkilékohtaisen tuen tarvetta tydssasi?

Kuinka hyvin huomioit tydssasi lasten kehityksen viivastymia ja kehityksessa ilmene-
vid vaikeuksia?

Kuinka hyvin edistat tydssasi lasten yhdenvertaisuutta?

Kuinka hyvin ehkaiset tyossasi ennakkoluuloja ja stereotypioita vahemmistokulttuu-
reita kohtaan?

Kuinka hyvin edistéat lasten sosiaalisten suhteiden, sosiaalisen kehittymisen ja ysta-
vyyssuhteiden rakentumista?

Kuinka hyvin edistat toiminnallasi lapsen myonteista mindakuvaa, persoonallisuutta ja
itsetuntoa?
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ERITYISEN TUEN TARVE

Kuinka hyvin tunnistat erityisen tuen, avun tai ohjauksen tarvetta lapsissa?

Kuinka hyvin tuet, avustat ja ohjaat lapsia heidan yksilollisen tuen tarpeen mukaan?
Kuinka paljon etsit omatoimisesti tietoa lapsen erityiseen tuen tarpeeseen liittyen?
Kuinka ammatillisesti tuet lapsen psykososiaalista kehitysta tyossasi?

Kuinka ammatillisesti tuet liikunta-, nako- ja kuulovammaisten lasten toimia tyds-
sasi?

Kuinka ammatillisesti tuet autistisen lapsen toimia tydssasi?

Kuinka ammatillisesti tuet kehitysvammaisen lapsen toimia tydssasi?

Kuinka ammatillisesti tuet pitkaaikaissairaan lapsen toimia tydssasi?

Kuinka ammatillisesti tuet tarkkaavaisuuden ja keskittymisen vaikeuksista karsivaa
lasta tyossasi?

Kuinka ammatillisesti tuet kielellisista vaikeuksista karsivaa lasta tyossasi?

Kuinka ammatillisesti tuet aistien yhdentamisesta ja hahmottamisen vaikeuksista
karsivaa lasta?

ULKOISET PALVELUT

Kuinka hyvin tunnet lapsille ja asiakasperheille suunnattuja ulkoisia palveluja Keski-
Suomen alueella?
Kuinka hyvin ohjeistat asiakasperheita tarvittaessa kdyttamaan naita palveluita?

TIIMITYO
ARVIOI SEURAAVIA OMINAISUUKSIA ITSESI OSALTA

Kuinka hyvin tulet toimeen tydyhteisén muiden jasenten kanssa?

Kuinka aktiivisesti osallistut tydyhteison vuorovaikutukseen?

Kuinka onnistuneesti tydkuormituksen jakaminen toimii omalta osaltasi tyoyhtei-
sossa?

Kuinka hyvin motivoit tyoyhteisdsi jaseniad heidan tydssaan?

Kuinka hyvin tuet tyoyhteison jasenia heidan tydssaan?

Kuinka ammattitaitoisesti sinut perehdytettiin tydtehtaviin?

Kuinka ammattitaitoisesti osaat perehdyttda tyontekijoita tyotehtaviin?

ARVIOI SEURAAVIA OMINAISUUKSIA TYOYHTEISON OSALTA

Kuinka laadukkaasti tyoyhteiso mielestasi toimii?

Kuinka tasapuolisesti tyoyhteisdssa jaetaan tyon kuormittavuutta tyontekijoiden kes-
ken?

Kuinka hyvin tyoyhteisé motivoi jasenidan tydssa?

Kuinka hyvin tydyhteiso tukee jasenidan tydssa?
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VIESTINTA
VIESTINTATAIDOT JA TIETOTEKNINEN OSAAMINEN

Kuinka hyvéaksi arvioit oman yleisen tietoteknisen osaamisesi? (internetin kaytto,
sahkdposti, yms.)

Kuinka hyvaksi arvioit oman tydssasi kdytettavien tietoteknisten jarjestelmien, lait-
teiden ja ohjelmistojen kayttamisen?

Kuinka tehokkaasti hyédynnat tydssasi sosiaalista mediaa?

Kuinka paljon hyodynnat tydssasi tietokoneita tai muita tietoteknisia laitteita ja oh-
jelmistoja opetuksen apuna?

Kuinka onnistuneeksi arvioit oman tyoasioidesi viestinnan tyoyhteison sisalla?
Kuinka hyvéaksi arvioit oman viestintaaktiivisuutesi vanhempien suuntaan?

Kuinka hyvaksi arvioit oman viestintdaktiivisuutesi koulun suuntaan?

Kuinka hyvin kommunikoit lasten kanssa?

Kuinka hyvaksi koet kykysi ottaa vastaan palautetta?

Kuinka hyvaksi koet kykysi antaa palautetta?

TYONKUVAN ARVIOINTI

Vastaa seuraaviin kysymyksiin lyhyesti yksittaisilla sanoilla tai kasitteilla.

Mitka ovat mielestasi haasteellisimmat asiat tydssasi? Mainitse enintdan kolme (3)
asiaa.

Mitka ovat mielestasi kolme (3) tulevaisuudessa tarkeinta alaasi liittyvaa osaamistar-
vetta?

TAUSTATIEDOT

Merkitse tdhdn oma roolisi tydyhteisOssa ja toimipisteesi. Tata tietoa tarvitaan, jotta voimme
kohdentaa oikeat kysymykset juuri Sinulle.

Ammattinimikkeesi

Ohjaaja
Lahiesimies/vastuuohjaaja
Toiminnanjohtaja

Toimipisteesi

Jokela
Keski-Palokka
Nenadinniemi
Pohjanlampi
Reppula
Tikka
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OHJAAJAN KYSYMYKSET

Arvioi seuraavia ominaisuuksia ty6si osalta

Kuinka hyvaksi koet tyoviihtyvyyden tyoyhteisdssa?

Kuinka hyvin tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat otetaan huomioon?

Kuinka ammattimaisesti perehdytys on mielestasi jarjestetty tyoyhteisossa?

Kuinka hyvin tyoyhteisOssasi ohjaajat on otettu mukaan toimintasuunnitelman laati-
miseen?

Kuinka paljon koet saavasi tyosta palkan lisdksi tunnustusta?

Arvioi seuraavia ominaisuuksia lihiesimiehen/vastuuohjaajan osalta

Kuinka laadukkaaksi arvioit ldhiesimiehen viestinnan tyoyhteison sisalla

Kuinka laadukkaaksi arvioit [ahiesimiehen viestinnan toiminnanjohtajalle

Kuinka laadukkaaksi arvioit [ahiesimiehen viestinnan asiakasperheille

Kuinka tasapuolinen Idhiesimies on tydssaan?

Kuinka hyvin vastuuohjaaja on mielestasi tietoinen tydyhteison yleisista asioista?
Kuinka hyvin ldhiesimies motivoi tydyhteisoa?

Kuinka hyvin ldhiesimies tarjoaa tarvittaessa tukea tyosi hoitamiseen?

Lihiesimiehen/vastuuohjaajan ammattiosaaminen

Kuinka hyvin ldhiesimies tuntee tyonkuvaa saatelevat lait ja normit?

Kuinka hyvin ldahiesimies huolehtii tydhyvinvoinnista ja viihtyvyydesta?

Kuinka onnistuneesti |dhiesimies osaa suunnitella ja kehittdd omaa osaamistaan?
Kuinka ammattimaisesti lahiesimies on mukana tukemassa lapsen kehitysta?
Kuinka ammattimaisesti l[ahiesimies pystyy toimimaan erityista tukea tarvitsevien
lasten kanssa?

Kuinka ammattimaisesti lahiesimies pystyy tarvittaessa ohjaamaan asiakasperheita
ulkoisten palveluiden piiriin?

Kuinka hyvin ldahiesimies on mielestdsi onnistunut tydssaan kokonaisuutena?

Arvioi seuraavia ominaisuuksia toiminnanjohtajan osalta

Kuinka laadukkaaksi arvioit toiminnanjohtajan viestinnan tyoyhteison sisalla?
Kuinka laadukkaaksi arvioit toiminnanjohtajan viestinnadn asiakasperheille?
Kuinka hyvin toiminnanjohtajan lasnaolo nakyy tyoyhteisdsi arjessa?

Kuinka tasapuolinen toiminnanjohtaja on tyossdan?

Kuinka hyvin yhteydenpito toiminnanjohtajan kanssa toimii?

Kuinka hyvin toiminnanjohtaja motivoi tyoyhteis6a?

Kuinka hyvin toiminnanjohtaja tarjoaa tarvittaessa tukea tyosi hoitamiseen?

Toiminnanjohtajan ammattiosaaminen

Kuinka hyvin toiminnanjohtaja tuntee tyonkuvaa saatelevat lait ja normit?

Kuinka hyvin toiminnanjohtaja huolehtii tydhyvinvoinnista ja viihtyvyydesta?

Kuinka hyvin toiminnanjohtaja osaa suunnitella ja kehittdd omaa osaamistaan?
Kuinka hyvin toiminnanjohtaja on mukana tukemassa lapsen kehitysta?

Kuinka hyvin toiminnanjohtaja pystyy toimimaan erityista tukea tarvitsevien lasten
kanssa?

Kuinka hyvin toiminnanjohtaja pystyy tarvittaessa ohjaamaan asiakasperheita ulkois-
ten palveluiden piiriin?

Kuinka hyvin toiminnanjohtaja on mielestdsi onnistunut tydssaan kokonaisuutena?
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LAHIESIMIEHEN/VASTUUOHJAAJAN KYSYMYKSET

Arvioi seuraavia ominaisuuksia ty6si osalta

Kuinka hyvaksi koet tyoviihtyvyyden tyoyhteisdssa?

Kuinka hyvin tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat otetaan huomioon?

Kuinka ammattimaisesti perehdytys on mielestasi jarjestetty tyoyhteisossa?

Kuinka hyvin tyoyhteisOssasi ohjaajat on otettu mukaan toimintasuunnitelman laati-
miseen?

Kuinka paljon koet saavasi tyosta palkan lisdksi tunnustusta?

Arvioi seuraavia ominaisuuksia omalta osaltasi

Kuinka laadukkaaksi arvioit omat viestintataidot tyoyhteison sisalla?

Kuinka laadukkaaksi arvioit omat viestintataidot toiminnanjohtajalle?

Kuinka laadukkaaksi arvioit omat viestintataidot asiakasperheille?

Kuinka tasapuolinen olet tydssasi?

Kuinka hyvin olet mielestasi tietoinen tyoyhteison yleisista asioista?

Kuinka hyvin motivoit tyoyhteis6a?

Kuinka hyvin tarjoat tarvittaessa tukea ohjaajille heidan tyonsa hoitamiseen?

Ohjaajien ammattiosaaminen

Kuinka hyvin ohjaajat tuntevat tydnkuvaa sdatelevat lait ja normit?

Kuinka hyvin ohjaajat huolehtivat tyéhyvinvoinnista ja viihtyvyydesta?

Kuinka onnistuneesti ohjaajat osaavat suunnitella ja kehittdd omaa osaamistaan?
Kuinka ammattimaisesti ohjaajat ovat mukana tukemassa lapsen kehitysta?

Kuinka ammattimaisesti ohjaajat pystyvat toimimaan erityista tukea tarvitsevien las-
ten kanssa?

Kuinka ammattimaisesti ohjaajat pystyvat tarvittaessa ohjaamaan asiakasperheita
ulkoisten palveluiden piiriin?

Kuinka hyvin ohjaajat ovat mielestasi onnistuneet tydssaan kokonaisuutena?

Arvioi seuraavia ominaisuuksia toiminnanjohtajan osalta

Kuinka laadukkaaksi arvioit toiminnanjohtajan viestintdtaidot tyoyhteison sisalla?
Kuinka laadukkaaksi arvioit toiminnanjohtajan viestintataidot asiakasperheille?
Kuinka hyvin toiminnanjohtajan lasndolo nakyy tyoyhteisosi arjessa?

Kuinka tasapuolinen toiminnanjohtaja on tydssdan?

Kuinka hyvin yhteydenpito toiminnanjohtajan kanssa toimii?

Kuinka hyvin toiminnanjohtaja motivoi tyoyhteis6a?

Kuinka hyvin toiminnanjohtaja tarjoaa tarvittaessa tukea tyosi hoitamiseen?

Toiminnanjohtajan ammattiosaaminen

Kuinka hyvin toiminnanjohtaja tuntee tyonkuvaa saatelevat lait ja normit?

Kuinka hyvin toiminnanjohtaja huolehtii tydhyvinvoinnista ja viihtyvyydesta?

Kuinka onnistuneesti toiminnanjohtaja osaa suunnitella ja kehittdd omaa osaamis-
taan?

Kuinka ammattimaisesti toiminnanjohtaja on mukana tukemassa lapsen kehitysta?
Kuinka ammattimaisesti toiminnanjohtaja pystyy toimimaan erityista tukea tarvitse-
vien lasten kanssa?

Kuinka ammattimaisesti toiminnanjohtaja pystyy tarvittaessa ohjaamaan asiakasper-
heita ulkoisten palveluiden piiriin?

Kuinka hyvin toiminnanjohtaja on mielestdsi onnistunut tydssaan kokonaisuutena?
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TOIMINNANJOHTAJAN KYSYMYKSET

Arvioi seuraavia ominaisuuksia ty6si osalta

Kuinka hyvaksi koet tyoviihtyvyyden tyoyhteisossa?

Kuinka hyvin tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat otetaan huomioon?

Kuinka ammattimaisesti perehdytys on mielestasi jarjestetty tyoyhteisossa?

Kuinka hyvin tyoyhteistssasi ohjaajat on otettu mukaan toimintasuunnitelman laati-
miseen?

Kuinka paljon koet saavasi tyosta palkan lisdksi tunnustusta?

Arvioi seuraavia ominaisuuksia omalta osaltasi

Kuinka laadukkaaksi arvioit omat viestintataidot tyoyhteison sisalla?

Kuinka laadukkaaksi arvioit omat viestintataidot asiakasperheille?

Kuinka hyvin lasnaolosi nakyy tyoyhteisosi arjessa?

Kuinka tasapuolinen olet tydssasi?

Kuinka hyvin yhteydenpito kanssasi toimii?

Kuinka hyvin motivoit tyoyhteisoa

Kuinka ammattimaisesti tarjoat tarvittaessa tukea ohjaajille heidan tyéhoénsa?
Kuinka ammattimaisesti tarjoat tarvittaessa tukea lahiesimiehille heidan tydnsa hoi-
tamiseen?

ammattimaisesti olet mielestasi onnistunut tydssasi kokonaisuutena?

Arvioi seuraavia ominaisuuksia lahiesimiesten osalta

Kuinka laadukkaaksi arvioit lahiesimiesten viestintataidot tyoyhteison sisalla?
Kuinka laadukkaaksi arvioit Iahiesimiesten viestintataidot toiminnanjohtajalle?
Kuinka laadukkaaksi arvioit lahiesimiesten viestintataidot asiakasperheille?

Kuinka tasapuolisia ldhiesimiehet ovat tydssaan?

Kuinka hyvin lahiesimiehet ovat tietoisia tydyhteison yleisista asioista?

Kuinka hyvin ldhiesimiehet motivoivat tyoyhteis6a?

Kuinka hyvin ldhiesimiehet tarjoavat tarvittaessa tukea ohjaajille heidan tyonsa hoi-
tamiseen?

Lahiesimiesten ammattiosaaminen

Kuinka hyvin Idhiesimiehet tuntevat tydnkuvaa sadtelevat lait ja normit?

Kuinka hyvin ldhiesimiehet huolehtivat tyéhyvinvoinnista ja viihtyvyydesta?

Kuinka onnistuneesti |dhiesimiehet osaavat suunnitella ja kehittdd omaa osaamis-
taan?

Kuinka ammattimaisesti lahiesimiehet ovat mukana tukemassa lapsen kehitysta?
Kuinka ammattimaisesti lahiesimiehet pystyvat toimimaan erityista tukea tarvitse-
vien lasten kanssa?

Kuinka ammattimaisesti lahiesimiehet pystyvat tarvittaessa ohjaamaan asiakasper-
heitd ulkoisten palveluiden piiriin?

Kuinka hyvin Idhiesimiehet ovat mielestasi onnistuneet tydssaan kokonaisuutena?

Ohjaajien ammattiosaaminen

Kuinka hyvin ohjaajat tuntevat tydonkuvaa saatelevat lait ja normit?

Kuinka hyvin ohjaajat huolehtivat tyéhyvinvoinnista ja viihtyvyydesta?

Kuinka onnistuneesti ohjaajat osaavat suunnitella ja kehittdda omaa osaamistaan?
Kuinka ammattimaisesti ohjaajat ovat mukana tukemassa lapsen kehitysta?

Kuinka ammattimaisesti ohjaajat pystyvat toimimaan erityista tukea tarvitsevien las-
ten kanssa?

Kuinka ammattimaisesti ohjaajat pystyvat tarvittaessa ohjaamaan asiakasperheita
ulkoisten palveluiden piiriin?

Kuinka hyvin ohjaajat ovat mielestasi onnistuneet tyéssaan kokonaisuutena?



