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KASITTEIDEN MAARITTELY

Osaaminen on monipuolista yksilon tietojen ja taitojen seké asenteiden soveltamista tydelamassa. Osaa-
minen tarkoittaa joustamista, mukautumista muuttuvissa tilanteissa tyopaikalla ja toimintaymparistdssa
seka yksilon kykya arvioida ja kehittdd omaa osaamista.

Osaamisen johtaminen on organisaation ydinosaamista, joka on madritelty strategian, vision ja tavoit-
teiden kautta. Esimiehell& on keskeinen rooli osaamisen johtamisessa, koska hén antaa suunnan, milla

osa-alueilla tarvitaan uutta osaamista nyt ja tulevaisuudessa.

Osaamiskartoitus on esimiehen kaytdssa oleva tyodkalu, jolla kuvataan organisaatiossa olevaa nykyista
osaamista ja tulevaisuudessa tarvittavaa osaamista. Tyontekijat itsearvioivat osaamiskartoituksessa
omaa osaamista ja tulosten perusteella esimies laatii osaamisen suunnitelman, jota henkil4sto toteuttaa

yhdessa oman esimiehen kanssa.
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1 JOHDANTO

Tama tyo johdattaa lukijan opinndytetyohon, joka tehd&an osana sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja
johtamisen koulutusohjelmaa Centria ammattikorkeakoulussa. Opinnaytety® on osa ylemmé&n ammatti-

korkeakoulun opintoja.

Opinnéaytetyon tarkoituksena on kartoittaa Kokkotyd-saation valmennushenkiloston osaamisen nykyti-
laa osaamiskartoituksen avulla. Opinnaytetyossa selvitetddn osaamiskartoituksen avulla organisaation
ydinosaamista, nykyisté ja tulevaisuudessa tarvittavaa osaamista seké vahvuuksia ja kehitettavia alueita

0saamisessa.

Opinnéaytetyon tavoitteena on luoda valmennushenkildstén osaamisen kehittdmissuunnitelma osaamisen
johtamiseen osaamiskartoituksesta nousseiden tulosten kautta. Liséksi tavoitteena on sisallyttd4 osaa-

miskartoitus yhdeksi tyokaluksi esimiehille henkildston osaamisen kehittdmisessé ja johtamisessa.

Aihe on ajankohtainen organisaatiolle, koska edellinen osaamiskartoitus on tehty vuonna 2013. Aiem-
min tehdyn osaamiskartoituksen mukaan valmennushenkilosto on sitoutunut ja vastuullinen suhtautu-
misessaan omaan tyotehtavaan. Tyontekijat ovat oma-aloitteisia seka kiinnostuneet ammattitaidon ylla-
pitdmisesta ja kehittdmisestd. Vuonna 2013 tehdyssa osaamiskartoituksessa valmennushenkilsto oli
tuntenut oman organisaation palvelut ja senhetkiset siséllot. Osaamiskartoituksessa kehittdmiskohteina
tuolloin tarvittiin tiimityoskentelytaitojen lisddmista sek& motivoinnin, innostamisen ja kannustamisen
edistdmistd valmennusasiakkaille seka markkinahenkisyyden lisddmista valmennushenkildston keskuu-

dessa. (Osaamiskartoitus 2013.)

Uuden vuonna 2017 aloitetun tiimiorganisaation my6té sekd valmennuksen laadun varmistamiseksi tar-
vitaan uusia toimintamalleja ja koulutuksia Kokkoty6-saatiolla. Myos Kokkotyd-séation toimintaympa-
ristd elaa vahvassa muutoksessa ja tyollisyyden hoitoon liittyvat muutossuunnitelmat vaikuttavat Kok-
koty0-saation toimintaan. Kokkotyo-s&atio on alueellisesti vahva toimija Kokkolan alueella, Pietarsaa-
ren seudulla ja Kaustisen seutukunnassa. Tama edellyttdd myos valmennushenkildstolta oman osaami-
sen kehittamista ja laadukkaiden valmennuspalveluiden tuottamista palveluja ostaville tahoille kuin itse
valmennusasiakkaille. Vuoden 2018 toimintasuunnitelmassa keskeistd on varmistaa tyo6llisyysyhteis-

tyon hyvét edellytykset Keski-Pohjanmaalla ja Pietarsaaren seudulla. (Toimintasuunnitelma 2018.)



2 OPINNAYTETYON TIETOPERUSTA

Opinnaytetyossa kaytettavat keskeiset kasiteet ovat osaaminen, osaamisen kehittdminen ja johtaminen
seké osaamiskartoitus. Tutkimusosuudessa osaamista kartoitetaan osaamiskartoituksen avulla. Opinnéy-
tetyon kehittdmistyon osuudessa kaytetadn kasitetta kehittdmissuunnitelma. Naita ké&sitteit4 avataan seu-

raavaksi.

2.1 Osaaminen kasitteena

Osaamisella tarkoitetaan tietojen, taitojen ja asenteiden yhdistamistd. Se nakyy ulos taitavana ja tarkoi-
tuksen mukaisena toimintana, ja osaamista voidaan tarkastella tyontekijan, tiimin tai organisaation né-
kdkulmasta. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 50.) Osaamista kuvataan kompetenssina, tietotaitona tai
patevyytend. Kompetenssilla tarkoitetaan yhteensopivuutta tehtavén ja tietdmyksen valilla. Osaaminen
on osa inhimillistd pddomaa, johon kuuluu muun muassa henkildston koulutustaso, osaaminen, tyotyy-

tyvaisyys ja terveydentila. (Hyrkas 2009, 49.)

Otala (2018) tasmentda osaamisen rakentuvan vabhitellen pienissa erissd. Osaamista kertyy pienina py-
rahdyksind, jolloin asiat kertautuvat ja ihmisen oppimiskyky kehittyy jatkuvasti. Oppiminen lisaa osaa-
mista, koska oppiminen kasautuu ja muodostaa jossain vaiheessa isomman kokonaisuuden. llman ulko-
puolelta tulevaa tai hankittua tietoa on vaikeaa kehittdd omaa osaamista. Toisaalta myds pienet muutok-
set johtavat suurempiin muutoksiin ja tata kautta myods osaaminen kehittyy. Osaamisen kasvaessa tulee
haasteiden ja tavoitteiden myds kasvaa, jotta tyontekija pysyy tyytyvéisena ja innostuneena tyohonsa.
Ihannetila on niin sanottu flow-tila, jossa haasteet kasvavat tasaisesti hiukan nopeammin kuin osaami-
nen. (Otala 2018.)

Otala (2018) ottaa esille myds osaamiseen liittyvien tunnetaitojen tunnistamisen itsessaan. Jos olotila
omassa 0saamisessa tuntuu negatiiviselta eikd tunne edistyvénsg, tulee omia tunnetaitoja myos kehittaa.
Talloin tulee pyrkié késittelemaédn tunnetilaa positiivisesti eli ohjata ja suunnata omaa ajattelua kohti
onnistumisia. T&llGin tarvitaan resilienssitaitoja, jotka tarkoittavat kykyéa kestaa epaonnistumisia, ajatella
joustavasti, toimia sitkedsti ja mukautumiskykyisesti sekd olla lannistumatta. Epdonnistumisen kokemus

tulee nédhdé oppimiskokemuksena ja yrittaa uudelleen. (Otala, 2018.)



Poijula (2018) tasmentdd psykologisen pddoman eli henkisen pddoman olevan keskeisessa roolissa, kun
vahvistetaan yksilon menestymista ja hyvinvointia. Psykologista pdgdomaa ovat ihmisen vahvuudet, ka-
sitykset tyosta ja yleinen suhtautuminen eldmaan. Toisaalta psykologinen padoma on yhteydessa tyo-
motivaatioon, tyohon sitoutumiseen ja tyon tuottavuuteen. Tarkeimpana talldin esiin nousee itseluotta-
mus — luottamus omiin kykyihin selviytyd omassa tyossa. Kun itse tai tiimi uskoo selviytyvansé asetet-
tuun tavoitteeseen, niin ratkaisu on sitakin lahempéné. (Poijula 2018, 183-184.)

Héatosen (2011, 9) mukaan osaamisessa yhdistyvat tietojen ja taitojen monipuolinen ja luova kayttami-
nen, ajattelun taidot, kyky organisoida ty6ta ja tydskennelld ryhmdssé, oppimistaidot, kyky joustaa ja
mukautua muutoksiin sek& kyky arvioida omaa osaamista ja toimintaa sitd samalla kehittden. (KUVIO
1)

tiedot,
taidot ja
luovuus
oman :
osaamisen ajattelun
arviointi ja taidot
kehittaminen
Osaami-
nen —
muutosval- organisoin-
mius tikyky

ryhma-

joustavuus taidot

KUVIO 1. Osaaminen késitteend (mukaillen Haténen 2011, 9)

Liséksi Hatonen (2011) hyddyntaa osaamisen kuvaamisessa Spencerin ja Spencerin (1993) luomaa jaa-
vuorimallia, jossa jdédvuoren huipun muodostaa ndkyva osaaminen eli tiedot, taidot ja toiminta. Tiedon
osalta tarkeintd on yksilon kyky poimia tydtehtdvan kannalta olennaiset tiedot ja soveltaa niité. Toisaalta
tyotehtdvissé tarvittavaa taitoa on muun muassa tiedon prosessointi eli analyyttinen ja syy- ja seuraus-

suhteiden ymmartaminen. N&kymaton osuus yksilén toiminnassa luo perustan nékyvalle osaamiselle.



N&kymaton osaaminen on niin sanottua piilevaa osaamista, silla sitd on vaikeaa kuvata. Ndkymatonta

osaamista ovat motiivit, asenteet, yksilolliset ominaisuudet ja kasitys itsestd. (Hatonen 2011, 10-12.)

Otala (2008) lisaa yksilon osaamisen koostuvan kuten edelld tiedoista ja taidoista jne., mutta liséksi
kokemuksista, verkostoista ja kontakteista, asenteesta seka henkilokohtaisista ominaisuuksista. Verkos-
tot ja kontaktit muodostuvat paasaantoisesti tyoskentelyn kautta ja néin ollen tdydentévat yksilon omaa
osaamista. Asenteilla puolestaan tarkoitetaan yleista suhtautumista erilaisiin asioihin. Henkilon persoo-
nallisuus ja asenteet koostuvat henkilokohtaisista ominaisuuksista, joten ne vaikuttavat, miten tietoja ja
taitoja ym. hyodynnetéan tyopaikalla. Toisin sanoen kaksi taysin samoilla tiedoilla ja kokemuksella ole-
vaa henkil64 voi toimia tdysin eri tavalla. (Otala 2008, 50-51.)

Sydanmaalakka (2007, 94) tdsmentad osaamisen sen mukaan, mistd nakokulmasta osaamista tarkastel-
laan. Hanen mukaansa on eri asia puhua yksilon osaamisesta, tehtdvan vaatimasta osaamisesta, tiimi-
osaamisesta, osaston osaamisesta tai koko organisaation osaamisesta. Osaaminen voi olla tall& hetkella
eri, kuin mita tarvittava osaaminen on tulevaisuudessa. Organisaation toiminta on yhta kuin yksittaisen
tyontekijan tietoja ja taitoja yhdistettyna tiimeissa tapahtuvaksi kyvykkyydeksi kohti koko organisaation
osaamista. (Niiranen, Seppéanen-Jarveld, Sinkkonen & Vartiainen 2010, 94.)

2.2 Osaamisen kehittdminen organisaatiossa

Osaamisen kehittdminen perustuu organisaation strategiaan, jonka pohjalta osaamista kehitetdan. liman
strategiaa, osaamisen johtamista ja kehittdmistoimintaa, toiminnassa ei ole yhteista tietoa tarvittavista
osaamisista. (Kiviranta 2010, 161.) Organisaation tarvitsemaa osaamista hankitaan kehittaméalla henki-
l6ston osaamista tai rekrytoimalla. Organisaatio voi luoda oppimisedellytyksia henkilostélle, mutta it-

sensa kehittdminen ja oppiminen ovat jokaisen omalla vastuulla. (Kauhanen 2012, 152.)

Otalan (2018) mukaan itsensd johtamiseen sisaltyy se, ettd osaa motivoida itsedan ja l6ytaa sisédisen
motivaation tekemiseensé silloinkin, kun ty6tehtavé ei ole kaikkein mieluisin. Sisdinen motivaatio lahtee
itse tyosta sen innostavuudesta, merkityksellisyydesté ja palkitsevuudesta seka halusta oppia uusia asi-
oita. (Otala 2018.) Toisaalta Kiviranta (2010) toteaa, ettd yksittdiselle tyontekijélle pitaa tarjota ajanta-

sainen oppimisen ja osaamisen hallinnan infrastruktuuri, joka mahdollistaa yksil6iden kehittymisen. Esi-



miehen tehtdvana on kehittymiseen liittyvien tavoitteiden l&pikéynti ja tulosten arviointia sek& palkitse-
minen, ettei tulosten saavuttaminen j&a sattumanvaraiseksi ja epdvarmaksi unohtamatta esimiehen oh-
jausta, tukea ja seurantaa. (Kiviranta 2010, 140-141.)

Yksilon osaamistarpeet muodostuvat organisaation strategisista osaamisista, jossa yksilo tyoskentelee,
seké sen tehtdvan menestyksekk&an hoitamisen edellyttdmésté osaamisista, jota han hoitaa. Kun tehté-
vakohtaisia osaamisten madrittelyja laaditaan, talléin muodostetaan niin sanottu minimiosaamistaso,
jota tietyssa osaamisessa on véhintaan oltava. Tehtdvakohtaisia osaamistarpeita méariteltdessa on hyva
koota edustajat yhteen ja antaa heidén laatia ne osaamiset, jota tehtavéssa tai tehtdvaryhmassé tarvitaan.
(Otala 2008, 128.)

Osaamisen kehittdmista tarvitaan myos sen vuoksi, ettei organisaatio voi elaa pysahtyneisyyden tilassa
ja toimia liian sisdanlampidvésti. Kehittdmisen tarpeet ja kdytettavat menetelmat vaihtelevat organisaa-
tiossa niiden i&n ja muutospaineiden mukaan. Kehittdmisen tavoitteina voi olla tehokkuuden ja toimin-
nan laadun parantaminen, tydyhteison ja sen jasenten tydhyvinvoinnin parantaminen seké tydyhteisén
ja sen tyontekijoiden osaamisen ja ammattitaidon parantaminen. Toisaalta organisaation kehittdmista-
voitteet ja toiminta tulee sopeuttaa toimintaympariston muutoksiin organisaation elinkelpoisuuden sek&
yksittaisen tyontekijan terveyden ja patevyyden kehittdmiseksi. Jotta néihin tavoitteisiin paastaan, vaa-
ditaan organisaatiolta jatkuvaa oppimista yksiloilta seké organisaatiolta kehittymista oppivaksi organi-
saatioksi. (Kauhanen 2012, 29-30.)

Myo6s Manka (2011, 84) nime&& oppivan organisaation merkitystd nopeasti muuttuvassa ymparistossa.
Hén korostaa seka yksildiden, ryhmien ettd koko organisaation oppimisen on oltava samansuuntaista
organisaation tavoitteiden kanssa. Oppivassa organisaatiossa edellytetddn vuorovaikutusta eri tahojen
kanssa, innovatiivista ilmapiirid, kokemusten jakamista seka keskustelua tydyhteison jasenten, etta si-
dosryhmien ja yhteisty6kumppaneiden kanssa. (Manka 2011, 85.) Viitalan (2014, 138) mukaan oppiva
organisaatio on yritys, jolla on kyky tunnistaa osaamisen kehittdmisen tarpeet, uudistaa osaamistaan seka
kykya hyodyntéa niita. Téhan viittaa myos Sydanmaalakka (2012) maaritellessdén oppivan organisaa-
tion kyvyksi jatkuvasti sopeutua, muuttua ja uudistua ympariston vaatimusten mukaisesti. Oppiva orga-
nisaatio oppii omista kokemuksistaan ja pystyy nopeasti muuttamaan omia toimintatapojaan. (Sydan-
maalakka 2015, 55.) Mygs Otala (2018) mainitsee ketterasti toimivan organisaation olevan joustavan ja

muotoutuvan sen mukaan kuin verkostot tai toimintaymparistd muuttuu.



Organisaation osaamistarpeita selvitetddn myos asiakkaiden tarpeiden ja odotusten, toimintaympériston
muutosten, tyon ja toimintatapojen muutosten seka strategisten tavoitteiden pohjalta. Tallainen strate-
gialdhtdinen osaamistarpeiden selvittely saa koko organisaation pohtimaan toimintaa ja pohtimaan tule-
vaisuudessa tarvittavaa osaamista. Osaamistarpeiden selvittdminen yhdessa vie myos organisaation stra-
tegiaa kaytantoon ja auttaa jokaista tyontekijad ymmartamaan strategiaa paremmin. Jokainen tyontekija
arvioi omaa osaamista ja pohtii keinoja oman osaamisen kehittdmiseen. Organisaation yhteinen ndkemys
toiminnan kannalta tarkeista asioista ja yhteisesti omaksutuista toimintatavoista luo pohjan koko orga-
nisaation osaamisesta. Talloin kaytetddn nimitysta ydinosaaminen tai avainosaaminen. (Otala 2008, 53;
108-109.)

Ydinosaaminen (core competencee) syntyy pitkdaikaisen oppimisen ja kokemuksen tuloksena. Tall6in
toisen organisaation tai henkildiden on vaikeaa kopioida tai ostaa sitd. Ydinosaaminen ei synny suoraan,
vaan se kehittyy pitk&aikaisen toiminnan tuloksena ja osa ydinosaamisesta on organisaation sisalla ole-
vaa, nakymatonta osaamista. Ydinosaaminen koostuu organisaation tiedoista ja taidoista, arvoista ja
asenteista, resursseista ja erilaisista kontakteista ja kokemuksista valitulla toimialalla. (Kamensky 2015,
183.) Toiminnan laatu ja jatkuvuus voidaan turvata, kun osaamista kehitetdén systemaattisella otteella.
Eri osaamisalueiden systemaattinen ote kehittdd vastavuoroisesti myos ydinosaamiseen liittyvan tiedon
jakamista organisaatiossa. (Kesti 2013, 122.)

2.2.1 Osaamisen kehittamismenetelmia yksilotasolla

Yksiloiden osaamisen kehittdmisen keinoja, jotka tapahtuvat lahella ty6ta ovat perehdyttdminen, tyon-
opastus ja tehtavakierto. (Viitala 2014, 156-157.) Perehdytyksen johtaminen kuuluu esimiehen perus-
tehtéviin ja hdn varmistaa, ettd perehdyttdminen tapahtuu suunnitelmallisesti, organisoidusti ja toteutus
on perehtyjélle hyva ja turvallinen oppimiskokemus. Esimieheltéd edellytetdén, ettd han perehdyttéé tyon-
tekijan organisaation toimintatapoihin, -kulttuuriin, yhteistydverkostoihin ja tydyhteison muihin tyonte-
kijoihin ennalta laaditun perehdyttamisen tarkistuslistan mukaisesti. (Haténen 2011, 71-72.) Ty6turval-
lisuuslain 814 mukaan tyOnantajan velvollisuus on perehdyttdd tyontekija. (Tyo6turvallisuuslaki
23.2.2002/738)

TyoOnopastamiseen voi osallistua myds useampi tiimin jésen, jotka on valmennettu tarkemmin tukemaan

ja opastamaan tyontekijaa itse tydhon. Samalla voi tapahtua tiimin siséll& tapahtuvaa oppimista, kun jo



tutuksi tulleita asioita kdydaan uudelleen 1api. (Kupias ym. 2014, 100-101.) Perehdytysta tai tydnopas-
muuttuvat oleellisesti. (Elinkeinoelamén keskusliitto 2013, 4.) Tehtavékierrolla voidaan edistaa osaami-
sen kehittymista siten, ettd tyontekija voi omasta tahdostaan siirtya toisiin tehtdviin maaraajaksi. Tehta-
vakierrolla voidaan edistdd mm. innovaatiokyvykkyyttd, hiljaisen tiedon siirtdmistd, kokonaisuuksien
hahmottamista ja tyémotivaatiota. (Kupias ym. 2014, 100-101.)

Tehtavékiertoon rinnasteisessa tyokierrossa on tavoitteena ammatillisen osaamisen laaja-alaistaminen ja
kehittaminen, tyontekijoiden patevyyden ja toimintavalmiuksien lisédminen, yhteistyoverkostojen laa-
jentaminen, tyontekijan itsetuntemuksen syventdminen ja uuden oppimisen ja muutosvalmiuden mah-
dollistaminen. Tydkierto mahdollistaa asiantuntemuksen siirtdamisen organisaation sisalla ja lisaa yksit-
taisen tyontekijan kohdalla oman tydn arvostusta, uutta ajattelua ja uudenlaisten tydtapojen kayttoon
ottoa. (Hatonen 2011, 98; Elinkeinoeldaméan keskusliitto 2013, 4.)

Coachingissa on tavoitteena inspiroida tyontekijaa eli coachattavaa omien henkilékohtaisten ja amma-
tillisten voimavarojen kayttoon ja niiden avulla saavuttaa organisaatiossa sovitut tavoitteet. Coaching on
toiminnallinen menetelm4, jossa coach eli valmentaja yhdessa coachattavan kanssa auttaa hanté kehit-
tdmadn ammatti-identiteettid, johtamistaitoja, ymmartdmaan organisaation visiota ja strategiaa, teke-
méaan parempia paatoksia ja hallitsemaan stressia ja aikaa. Coaching on yhteistd tekemisté ja ajattelua

yhteisen tavoitteen eteen organisaation sisalla. (Haténen 2011, 86-87.)

Tutkintoon johtavaa koulutusta jarjestetdan yrityksen hankkimana tai jarjestamand, joka tavallisimmin
johtaa ammatillisiin perustutkintoihin, ammattitutkintoihin tai erikoisammattitutkintoihin. Pitkékestois-
ten koulutusten avulla tuetaan lahinnd ammattitaidon kehittymistd késitteellisten tietojen ja taitojen
hankkimisena ja ammatillisen kasvun tukemisena. Liséksi osaamista voi kehittdd omaehtoisella koulu-
tuksella, jossa tyontekija itse hankkii koulutuksen, jota tydnantaja tukee osallistumalla koulutukseen tai
myontamalla tyGaikaa opiskeluun. Tavoitteena voi olla esimerkiksi AMK- tai yliopistotutkinto. (Elin-
keinoelaman keskusliitto 2013, 4.)

Tyon ulkopuolella tapahtuva henkildston kehittdmistoiminta on usein hankala organisoida, ja se on kal-
lista. Monissa organisaatioissa henkildston kehittdminen tapahtuu noin 80 prosenttisesti tydpaikalla ja
tyon aarelld — usein myds omin voimin. Koulutuksia jarjestetdan seké sisaisesti ettd ulkoisesti. Sisaiset
koulutukset tarjoavat paremman mahdollisuuden yhdistaa kehittdmistoimintaan organisaation strategiset

pyrkimykset ja systemaattinen seka siséisesti integroidumpi lahestymistapa kuin ulkoisilla koulutuksilla.



(Viitala 2014, 161-163.) Tutkintoon johtamattomia koulutuksia ovat yrityksen jarjestamaé tai hankkima
koulutus, jonka tavoitteena ei ole tutkinnon suorittaminen vaan opiskelu tapahtuu joustavasti lahi-, eté-
tai verkko-opintoina. Téllaisia voivat olla kielikoulutus tai tyéturvallisuuskoulutus. (Elinkeinoeldman
keskusliitto 2013, 4.)

Ulkopuoliset koulutukset avartavat 1&hinnd uusia nédkokulmia organisaation osaamiseen ja mahdolli-
suuksiin jakaa kokemuksia ulkopuolisten kollegoiden kanssa. Lyhytkestoiset koulutukset lisdavat Ia-
hinnad konkreettisia taitoja ja tietojen paivittamistd. Myds benchmarking on menetelmé, jonka avulla
opitaan systemaattisesti hyvilta esikuvilta. Hyvaksi todetusta toimintatavasta saadaan evaitd oman toi-
minnan kehittdmiseen. Oppimisen kohteena on talléin toinen yritys ja sen jokin prosessi tai toiminto.
Muita tydn ulkopuolella tapahtuvaa henkildston kehittdmistoimintaa ovat erilaisiin tapahtumiin osallis-
tuminen kuten seminaarit, messut, opintomatkat, palauteprosessit eli kehityskeskustelut sekd mento-
rointi ja vuorottelu- ja opintovapaa. (Otala 2018; Viitala 2014, 161-163; 165-166; Elinkeinoeldamén
keskusliitto 2013, 4.)

Asiantuntijan osaaminen on muodoltaan tietoon ja kokemukselliseen tietoon seké kykyyn tarkastella ja
arvioida omaa toimintaansa, sekd my6s oppia siitd. Asiantuntija on tietoinen omasta osaamisestaan ja
han pystyy arvioimaan omaa toimintaansa ja sadteleméaan sitéd jatkuvasti. Omaan tietdmiseen eli meta-
kognitiiviseen kohdistuva tieto on hyvin kehittynytta. Esimies voi tukea yksilon metakognitiivista osaa-
mista reflektiiviselld ja dialogisella organisaatiokulttuurilla. Yhteisissd keskusteluissa arvioidaan sité,
mité tehdadn, miten tehdaan ja erityisesti miksi tehdaan. (Kupias ym. 2014, 57-58.) Otalan (2018) mu-
kaan asiantuntija on myos ketteré oppija, koska hénella on valmiiksi omaa alaansa vastaavia kytkentoj4,
joihin uusi tieto voi helposti tarttua. Asiantuntija yllapitdd omaa osaamistaan jatkuvasti harjoitellen ja
vaalii oppimisen valmiustilaa. Asiantuntijaosaaminen kehittyy jatkuvasti muuttuvassa toimintaymparis-
tossd, asiantuntijan tdytyy myos oppia uutta ja kehittdd asiantuntijuuttaan. Puhuttaessa dynaamisesta
asiantuntijuudesta tarkoitetaan talloin sitd, ettd asiantuntija menee uudelle asiantuntija alueelle ja hankkii
sieltd uutta ja vahvaa osaamista. (Otala 2018.)

Otalan (2008, 51) mukaan asiantuntijuuskin on yhd enemman tiimityotd, yhteistyota ja verkostoitumista
niin toisten asiantuntijoiden kuin asiakkaiden kanssa. Kollektiivisessa asiantuntijaosaamisessa yhdisty-
vt yksil6lliset, yhteisolliset ja verkostoituneet ulottuvuudet. T&ll6in asiantuntijaosaaminen kehittyy kas-
vamalla, toimimalla ja osallistumalla erilaisiin sosiaalisiin yhteisoihin, jotka vuorostaan muokkaavat yk-

silon arvoja ja normeja seké kéytannon toimintaa. Lisdksi asiantuntijaosaaminen nakyy sosiaalisten ja



materiaalisten tekijoiden yhteen kietoutumisena, jossa tavoitteena on saada aikaan uusia tietoja, taitoja
seka erilaisia kaytantdja osaamisen rajapinnoilla. (Hakkarainen, Lallimo & Toikka 2012, 247.)

2.2.2 Osaamisen kehittamismenetelmia ryhméatasolla

Ryhman osaamista voidaan kehittédé kuten yksiloosaamistakin seka: tydn aarella, etta ulkopuolisilla kei-
noilla. Kehittdmisprojekteilla voidaan parantaa organisaation toimintamalleja, prosesseja ja rakenteita.
Jos kehittdmisprojekti toteutetaan yhteistoiminnallisesti ja tutkivalla otteella, kaikki projektissa mukana
olevat oppivat jotain uutta. Projektissa on térkedd pysahtyé arvioimaan eri vaiheiden onnistumista ja
oppia niista. (Otala 2018; Viitala 2014, 163-164; Elinkeinoelaman keskusliitto 2013, 4.)

Viitalan (2014) mukaan ryhman osaamista voidaan kehittdd myos erilaisten kokeilutoimintojen avulla.
Kokeilujen avulla pyritddn kokeilemaan jotakin uutta toimintatapaa tai jarjestelméé. Kokeilut ovat myos
tie oppia uutta ja siirtyé pois vanhasta toimintamallista. Oppimista tukevat tilaisuudet, joissa on osallis-
tava nakokulma ja asioiden yhtdaikainen omaksuminen lisddvat ryhmén osaamista organisaatiossa.
Myaos erilaiset ongelmanratkaisutilanteet ja niiden yhteinen analysointi yhdessa harjaannuttavat neuvot-
telu- ja yhteistyotaitoja seké joustavuutta. Uriarten (2008) mukaan organisaation siséll& olevan tiedon
johtaminen on hiljaisen tiedon ja ns. tarkan tiedon tunnistamista, jakamista ja hyodyntdmista organisaa-
tion voimavarana. Tiedon johtaminen on tiedon tunnistamiseen, hankkimiseen, jakamiseen seka yllapi-
tamiseen liittyva prosessi. (Viitala 2014, 163-164; Uriarte 2008, 13.)

Héatosen (2011, 58) mukaan tyoparitydskentely, ryhmatyd ja tiimityé ovat muotoja, joissa tydtehtavien
hallinnan lisaksi on mahdollisuus oppia yhteistoimintaa ja myds tyokavereiden toiminta- ja ajatteluta-
voista. Tiimi-coachingin avulla voidaan kehittaa tiimin yhteistoimintaa ja nivoa yhteen tiimin yhteiset
tavoitteet ja tulokset ja sitd kautta saada koko tiimi toimimaan yhteisen tavoitteet eteen. (Hatonen 2011,
86.)

Olipa kyseessé yksilo- tai ryhmatasolla tapahtuva osaamisen kehittdminen, tulee henkildston kehittami-
sen menetelmad valittaessa huomioida erilaisten menetelmien ohjauksellinen ndkdkulma. Tallgin ajatel-
laan kehitettavan yksildiden ja ryhman tyéelaméohjausta. Organisaation ndkdkulmasta tydelaméohjauk-
sella tavoitellaan ty6hyvinvointia, tehokkuutta, tuottavuutta ja tuloksellisuutta. Toisaalta yksilon nako-
kulmasta ty6elaméohjauksessa lisdtdan oppimista, henkilokohtaista kasvua ja tukea omaan ammatilli-
seen kehittymiseen. (H&t6nen 2011, 59-60.)
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Lisé&ksi yleinen oppimisilmapiiri vaikuttaa paljon, miten osaamisen kehittymiseen ja kehittdmiseen suh-
taudutaan. Oppimiskulttuuri tulee sisaltaa rikasta vuorovaikutusta, johon kuuluu keskeneréisten ajatus-
ten, ideoiden ja kasitysten turvallista esiin tuomista. Toisaalta toisen ajatuksia tulee pystyd myos kyseen-
alaistamaan. Mita vahvempi on yksilon ja myds yhteinen oppiminen ja tiedon jakaminen, sitd vahvem-
paa on kaytdnnon toiminta. Talldin myos yksittdisen tyontekijan taidot eivat haavoita koko toimintaa.
(Kupias ym. 2014, 228-229.)

2.3 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtaminen on kokonaisuuden hallintaa ja ohjausta organisaatiossa. Osaamisen johtaminen
on osa koko johtamiskokonaisuutta, ja keskeisid osaamisen johtamisen alueita ovat yhteinen suunta,
osaamisen kehittdmisen edellytykset, osaamisen keinot sekd osaamisen kehittymisen arviointi. Osaami-
sen johtamisen edellytyksié ovat ty0 seké ty0ssé vaikuttavat ihmiset. Osaamisen optimaalinen hyddyn-
tdminen onkin yksi osaamisen kehittdmisen motivaatiotekijoistd. Toisin sanoen osaamisen johtamista
tarvitaan, jotta tarvittava osaaminen saadaan kayttéon ja hyddynnetaan parhaalla mahdollisella tavalla.
(Kiviranta 2010, 134; Laaksonen, Niskanen & Ollila 2012, 144.) Toisaalta Sydanmaalakka (2007, 136)
tdsmentad, ettd suurimpia esteitd osaamisen johtamisen viemisessa k&ytantoon ovat olleet eri tarkastelu-

tapojen erilaisuus ja kasitteellinen epéselvyys.

Hyrkas (2009, 158) tutkimuksessaan toteaa, ettd johdon tuki osaamisen madrittelyssa ja se, etta ilmapiiri
tukee osaamisen johtamista vaikuttavat osaamisen johtamisen orientaatioon. Salojérvi (2013) tdsmentéé
henkiléstdn olevan organisaatiolle keskeinen voimavara. Osaamisen johtamisen toimenpiteind nimetaéan
henkildstdn innostamista, yhteistyota ja erilaisten prosessien hiomista, tuotekehitysta, tiimitydskentelya,
dialogia ja osaamisen jakamista organisaation sisalla, asiakkaiden ja verkostojen keskuudessa. (Salojarvi
2013, 148.)

Osaamisen johtaminen méaaraytyy organisaation strategian, vision ja tavoitteiden mukaan. Nama asiat
on oltava selvillg, jotta organisaation ydinosaaminen voidaan madritella. Strategia tarkoittaa tietg, jota
pitkin kuljetaan ja sill4 kuvataan tapaa, jolla organisaatio pyrkii tavoitteisiinsa. Visio on puolestaan tu-
levaisuuden mielikuva organisaatiosta. Vision tulee olla realistinen ja perusteltu. Strategia on tie nyky-
tilasta visioon. Liiketoiminnanstrategia maarittd4 organisaation suunnan ja tavoitteet, kun taas henkil6s-

tOstrategian tehtédva on maarittad, minkalaisilla henkilostéresursseilla paastaén tavoitteisiin. (Sydanmaa-



11

lakka 2007, 136.) Otala (2008, 82) korostaa osaamisen johtamisen sitomista strategiaprosessiin ja stra-
tegia johtamiseen, sill4 se edesauttaa osaamistarpeiden ennakointia ja sitd paremmin osataan hankkia

tarvittavaa osaamista ja hyddyntaa jo yrityksesséa olemassa olevaa osaamista.

Esimiehell& on keskeinen rooli osaamisen johtamisessa. Hanen tulee olla alansa ammattilainen pystyék-
seen johtamaan yksikén osaamista. Esimies antaa suunnan sille, mill& osa-alueilla tarvitaan lisd4 osaa-
mista ja mitd osaamista tarvitaan tulevaisuudessa. Esimiehen tuki ja kannustaminen on yksittaisen tyon-

tekijan ja koko organisaatio kehittymisen perusta. (Hyppéanen, 2013, 132.)

Kuten jo yksilén osaamisen kohdalla, tarvitaan resilienssitaitoja kuten joustavuutta, epdonnistumisen
sietokykya, sitkeytta ja lannistumattomuutta myds osaamisen johtamisessa. Resilientti organisaatio edel-
Iyttdd mukautumiskykyista johtajuutta. Tama tarkoittaa sité, ettd osaamisen johtaminen kayttaa edessé
olevia ongelmia mahdollisuuksina rakentaa organisaation voimavaroja ja toiminnan sujuvuutta. Re-
silientti johtaminen pystyy nopeasti ymmartdmaan, mita on tapahtunut ja mit4 vaihtoehtoja tilanteen
korjaamiseksi on. Resilientti johtaminen kykenee visioimaan uusia inhimillisia voimavaroja kayttoonsa
ja ennakoida tulevaa. Resilienssi organisaatio selviytyy ongelmista ja pystyy toimimaan, vaikka odotta-
matonta tapahtuu ympéroivassa toimintaymparistossa eikd jumiudu paikoilleen. (Poijula 2018, 182—
183.)

2.4 Osaamiskartoitukset osana osaamisen kehittamista

Osaamisen tasoa organisaatiossa voidaan mitata osaamiskartoitukselle. Organisaation nakdkulmasta
kartoituksilla kehitetddn henkildstod, suunnitellaan rekrytointeja, tyonkiertoja ja kasvupolkuja. Kartoi-
tusten avulla suunnitellaan vuosilomia ja muita sijaisuuksia, jaetaan tyokuormitusta ja luodaan perustaa
palkitsemisjarjestelmalle. Yksilon ndkdkulmasta osaamiskartoitusten avulla saadaan selkeampi kasitys
omasta ja tiimin tyénkuvasta ja osaamisesta. My0ds oppimishaasteiden ja kehittymisen suunnitteleminen
ja seuraaminen seka kannustavan palautteen antaminen muille tiimin jasenille selkeytyy osaamiskartoi-
tuksen avulla. (Kauhanen 2012, 148.)

Osaamiskartan pohjalta luodaan jokaiselle tyontekijélle oma osaamisen tavoiteprofiili seké arvio nyky-
osaamisesta. Esimies peilaa osaamistarvetta yksittaiseen tyontekijan tai tiimin perustehtdvaan ja tavoit-
teisiin tulevaisuudessa. (Kupias ym. 2014, 70.) Haténen (2011, 18) lis&4, ettd osaamiskartta voidaan

laatia koko organisaation tarvitsemista osaamisalueista, tietyn henkiloryhman osaamisalueista, tietyn
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ryhman/tiimin osaamisalueista ja jostain erikseen valitusta osaamisalueista kuten yhteisdtybosaaminen,
johtamisosaaminen. Osaamiskartoituksen avulla suunnitellaan ja toteutetaan yksil6-, ryhma- ja organi-

saatiokohtaisia kehittdmissuunnitelmia. (Haténen 2011, 18.)

Osaamiskartoituksen tavoitteena on osoittaa organisaation tulevaisuudessa tarvitsema osaaminen naky-
vassd muodossa. HyGtyné kartoituksista on myds toiminnan kehittdmisen jasentyminen ja suuntaaminen,
olemassa olevan osaamisen arvostuksen lisédminen ja osaamisen tietoiseksi tekeminen osana organisaa-
tion toimintaa. (Viitala 2014, 149.) Osaamiskartoitus kuvaa henkildston osaamisen talla hetkelld suh-
teessa madriteltyihin tavoitteisiin ja pelkistdd sen, mitd talla hetkelld pystytddn tekemé&an. (Hatonen
2011, 49.) Hyppénen (2013, 100) ta&sment&& osaamiskartoituksen olevan laaja hanke, joka kunkin orga-
nisaation on laadittava se omien tarpeiden pohjalta, jotta se palvelee tarkoitustaan. Otalan (2008, 125)
mukaan strategiset osaamistarpeet kuvataan tutkakuvana, tavoitetasona sekd nykyosaamisen keskiar-

vona.

2.5 Kehittamissuunnitelma

Kehittdmissuunnitelma on osa jatkuvaa ja tavoitteellista henkildston kehittdmisty6td. Suunnitelmassa
yhdistyy yksittdisen tydntekijan ja organisaation tavoitteet. Osaamiskartoituksessa saatu tieto nykyosaa-
misesta yhdistetddn tulevaisuuden osaamisvaatimuksiin. Kehittdmissuunnitelmassa noudatetaan aikuis-
maista, itseohjautuvaa ja kokemuksellisen oppimisen periaatteita. Suunnitelma vastaa kysymyksiin siit,
ettd mit4 osaamista kehitetddn, kuka osallistuu kehittdmiseen, ja keitd kehittdminen koskee, mitka ovat
kehittdmisen menetelmat, mitka ovat kehittdmisen resurssit ja miten palaute kerataan. (Hatonen 2011,
53-54.) Opinndytetyon kehittdmisosuudessa kdytetddn Hatosen (2011) laatimaa Osaamisenkartoituk-

sesta kehittdmiseen Il olevaa teosta ja siind kaytettya kehittamissuunnitelman pohjaa.

Kehittamissuunnitelman laadinta:

o Kehittdmissuunnitelmat laaditaan osaamisen arviointitulosten pohjalta.

o Kehittdmissuunnitelmat laaditaan kirjallisesti ja niiden toteutumista seurataan.

o Kehittdmissuunnitelmia laadittaessa kannattaa pitdd mielessa kehittdmisen tarkeys
ja kiireellisyys, silla kaikkia osa-alueita ei ole tarkoituksenmukaista kehittaa sa-

manaikaisesti.
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o Kehittdmissuunnitelmien laadinnan apuna voidaan kéyttaa tietoa oppimisesta ja va-
lita sellaisia kehittdmisen menetelmid, jotka soveltuvat eri tavoin oppiville ihmi-
sille.

o Kehittdmissuunnitelmat kannattaa tehd&d mahdollisimman konkreettisiksi.

e Kehittdmissuunnitelmassa voi olla sama osaamislogiikka kuin osaamiskartassa.

o Kehittdmisen menetelmat voivat olla monipuolisia ty6ssa oppimisen muotoja seké
koulutusta.

e Kun kehittdmisen muodoksi valitaan tydssé oppiminen, myds siitd tehddan suunni-
telma, jonka toteutumista voidaan seurata (Haténen 2011, 60).

Kehittamissuunnitelman tekemisen jalkeen osaamisen jatkuva kehittdminen jatkuu. Osaamista edelleen
arvioidaan erilaisten projektien, hankkeiden tai tuotteiden/palvelujen kautta. Edelleen pohditaan sit,
mill& muutoksilla saataisiin osaamista edelleen parannettua. Organisaatio hankkii uutta tietoa parannet-
tavista asioista ja uutta tietoa sovelletaan eri kohteissa. Taman jalkeen osaamista arvioidaan uudelleen
ja sama prosessi alkaa uudelleen. (Otanta 2018.) (KUVIO 2.)

SUUNNITTELU

VAKIINNUTTAMINEN TEKEMINEN

ARVIOINTI

KUVIO 2. Jatkuvan osaamisen kehittdmisen keh& (mukaillen Otala, 2018)
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3 KOKKOTYO-SAATIO

Kokkoty6-saatié on vuonna 2002 perustettu valmennusorganisaatio, jolla on yksik6itd Kokkolassa (5),
Pietarsaaressa (2) ja Kaustisella (5). Pietarsaaressa ensimmainen yksikko perustettiin vuonna 2008 ja
Kaustisella vuonna 2013. Toiminta on laajentunut asteittain koskettamaan Keski-Pohjanmaata seké Poh-

janmaan aluetta.

3.1 Toimintaymparisto ja kohderyhma

Opinnéaytetydssa tutkimuskohteena on Kokkotyd-saation valmennushenkildsto, joka muodostuu yksil6-
tyohon- ja tyovalmentajista. Yksilo- ja tydhonvalmentajat ovat kasvatus-, sosiaali- ja terveysalan am-
mattilaisia, ja tydvalmentajat ovat oman alansa ammattilaisia, kuten auto-, metalli-, myynti-, ompelu- ja
viestintdalan koulutuksen kayneita henkil6itd. Kokkotyd-saatiolla tyoskentelee 34 valmennustoimin-
nassa tyoskentelevad henkilod maaraaikaisina tai toistaiseksi voimassa olevissa tydsuhteissa. (Toimin-

tasuunnitelma 2019.)

Kokkotyo-saation toiminta perustuu tydpajaymparistdssa ja yrityksissé tapahtuvaan ty6-, yksilo- ja tyo-
honvalmennukseen, joiden avulla valmennusasiakkaalle luodaan edellytyksia tydllistymisen edista-
miseksi. (Koulutussuunnitelma 2016.) Valmennusasiakkaat ovat pitkdaikaistyottomid, mielenterveys- ja
paihdeasiakkaita, maahanmuuttajia tai muun tuen tarpeessa olevia eri ikéisia henkil6ita. (Toimintasuun-
nitelma 2018.)

3.1.1 Yksil6- ja tydhonvalmentajan tyonkuva

Yksilovalmentajan tyonkuvassa keskeistd on valmennusasiakkaan (valmentautujan) elaménhallinnan,
toimintakyvyn ja tulevaisuuden suunnittelun tukeminen. Yksilévalmentaja tarjoaa valmentautujalle yk-
silollistd neuvontaa ja tukea toimintakyvyssé ja arjen hallinnassa. Toimintakyvylla tarkoitetaan valmen-
tautujan yksil6llisia mahdollisuuksia ja kykya suoriutua arkieldman toiminnoista (teknisesti, psyykki-

sesti ja sosiaalisesti). Ty6hon kuuluu valmentautujan sdénnolliset tapaamiset ja henkilokohtaiset keskus-
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telut, jolloin perehdytdan valmentautujan eldméantilanteeseen huomioiden valmentautujan tarpeet. YKksi-
I6valmennus on asioiden selvittelyd, keskustelua, inhimillistd valittdmista ja tuen antamista. (Koskinen
& Hautaluoma 2009, 49.)

Yksilovalmentaja osallistuu erilaisiin valmentautujan tilannetta koskeviin ammatillisen verkoston seu-
rantatapaamisiin kuten Tyo6- ja elinkeinopalveluiden (TE-palvelut), Kelan, ammatillisten oppilaitosten
tai terveydenhuollon. Yksilovalmentajan tydssa korostuu paikallisen palveluverkoston ja yhteyshenki-
I6iden tuntemus. (Huumonen 2014, 23-24.) Koskinen ja Hautaluoman (2009, 49) mukaan yksiléval-
mentaja pitad eri osapuolet ajan tasalla tuottamalla ja tiivistamélla olennaista tietoa valmentautujan ti-
lanteen edistymisestd. Myos yritysyhteistyd korostuu, kun valmentautujalle 1ahdet&én kartoittamaan har-

joittelu- tai tyopaikkaa yrityksesta osana valmennuspalvelua.

Huumosen (2014, 20-21) mukaan yksilovalmentaja on suhteessa valmentautujaan: kasvattaja, opettava
aikuinen, tukea tarjoava asiantuntija ja suhteessa ulkopuolisiin verkostoihin ja sidosryhmiin: valmen-
nuspalveluiden tuottaja ja markkinoija, asiantuntija, imagon rakentaja sekd valmentautujien osaamisen
markkinoija. Yksilovalmentajan pitaa kyeta tunnistamaan valmentautujan palveluohjauksen tarve ja oh-
jata tarvittavien tukipalveluiden piiriin. (Koskinen & Hautaluoma 2009, 49.) Yksilévalmentajalta edel-
lytetddn myo6s hanke- ja projektitydn osaamista ja kehittdmista. Usein yksilévalmennuksessa kehitetédén
uusia valmennusmenetelmié ja kokeillaan uusia toimintatapoja. Tyéhonvalmentajan tyénkuvassa koros-
tuu edelld olevien asioiden lisdksi tyonantajan ja tyoyhteison tukeminen osana valmennuspalvelua.
(Huumonen 2014, 24.)

3.1.2 Tybvalmentajan tydnkuva

Tyo6valmentaja perehdyttadd valmentautujan tydpajan tiloihin ja tydvalineisiin, opettaa ja ohjaa tyttehta-
vissd. H&n myos arvioi valmentautujan ammatillista osaamista ja tydssa selviytymista seka kehittéa val-
mentautujan tyo- ja tydeldmataitoja seka tydyhteisdosaamista. Tydvalmentaja rohkaisee valmentautujaa
ottamaan vastuuta omasta oppimisestaan ja auttaa hantd myds tunnistamaan omaa osaamistaan, minka
avulla valmentautuja tunnistaa omia kykyjaéan ja kehittymistaan. Tarkedssé roolissa on myos mallista
opettaminen ja tarvittaessa tyévalmentaja jakaa tehtdvan tyon osiin, jotta valmentautujan on helpompi
saada ty0 opittua. Tama vaatii tyovalmentajalta vahvaa kykyé eldytyd valmentautujan oppimiseen ja

muistaa oman oppimisensa vaiheet. Tyo- ja yksilovalmentaja laativat valmentautujan kanssa yhdessa
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tavoitteellisen valmennussuunnitelman, joka on pohjana tyépajatyoskentelylle. (Huumonen 2014, 23—
25.)

Koskinen ja Hautaluoman (2009, 49) mukaan tyovalmennuksen yhtené tehtdvana on kerata havainnoitua
tietoa yksilévalmennuksen tueksi ja arvioida valmennuksen laatua: vastaako tydskentely valmentautujan
tarpeita. Huumosen (2014, 20-21) mukaan tydvalmentaja on suhteessa valmentautujaan: opettava aikui-
nen, tukea tarjoava asiantuntija ja tydhon ohjaaja seké suhteessa ulkopuolisiin verkostoihin ja sidosryh-
miin: myytévien tuotteiden ja palveluiden tuottaja ja markkinoija, asiakaspalvelija seka tydpajan imagon
rakentaja. Tyovalmentajan tyonkuvassa korostuu yritysyhteistyd, jossa markkinoilta etsitaan erilaisia
tyokohteita, joita omalla tytpajalla voidaan tehda.

Sekaé yksilo- ja tydvalmennuksessa kaytetadn ryhmévalmennusta tukemassa valmentautujan valmennus-
prosessia. Tydvalmennuksessa ryhméytyminen on paivittéista ja huomio on turvallisen ilmapiirin ja
luottamuksen syntymisessd osana valmentautujan tyopéivaé tyopajalla. Yksilovalmentajan ryhmaval-
mennus on valmentautujaa tukevaa toimintaa arki-, tydeldma- ja vuorovaikutustaitojen kehittdmisessé,
joka ilmenee tutustumiskdynteina yrityksiin, oppilaitoksiin, liikunta- ja kulttuuriharrastuksiin tai tyon-
hakutaitojen kehittymisessa digitaalisia valineitd hyodyntéen tai vaikkapa yhdessé ruokaa valmistaen.
(Huumonen 2014, 22-25.) Liséksi yksilo- ja tydvalmentajan yhteisia tavoitteita on edistaa valmentautu-
jan tyo- ja toimintakykya tyéhon, koulutukseen tai muuhun aktiivitoimenpiteeseen paasemiseksi tai pa-

laamiseksi seka tukea arjen hallintaa. (Hautala & Hautaluoma 2009, 47.)

3.2 Kokkotyd-saation tarkoitus, visio ja arvot

Kokkotyo-saation tarkoituksena on jarjestad toimintaa, joka tukee heikossa tydmarkkina-asemassa ole-
vien henkildiden paasya tyomarkkinoille, koulutukseen tai muuhun palveluun. Toiminnan tarkoituksena
on ehkaistd ja vahentaa syrjaytymista, parantaa henkil0iden eldmaéntaitoja ja tukea sosiaalista toiminta-
kykya. Kokkotyd-saation visio on olla vuonna 2022 omalla alallaan johtava toimija ja toimintatavoiltaan

edellakavija niin alueellisesti, kansallisesti kuin myds kansainvélisesti. (Toimintasuunnitelma 2019.)

Kokkoty6-saation vuonna 2014 hyvéksytyt arvot ovat yhteisollisyys, yhdenvertaisuus, vastuullisuus ja
tavoitteellisuus. Yhteisollisyys tarkoittaa kaikkien mahdollisuutta olla osana yhteisoa, palveluja, tuotan-

toa ja prosesseja. Yhteisollisyydessé on keskeista luottamus niin siséisissé kuin ulkoisissakin suhteissa.
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Y hteisollisyytta on myds kannustus ja tuki tyon ja tehtavien suorittamiseen sekd omaan kasvuun ja am-
matilliseen toimintaan. Yhdenvertaisuudella tarkoitetaan toisten ihmisten, tyon ja arvon kunnioittamista
seka kaikkien yhteison jasenten yhdenvertaisten mahdollisuuksien toteutumisen jatkuvaa seurantaa ja
arviointia. Kaikessa toiminnassa keskeista on suvaitsevaisuus ja erilaisuuden hyvéaksyminen seké yksi-

I61liset tarpeet ja lahtokohdat. (Toimintasuunnitelma 2019.)

Vastuullisuudella tarkoitetaan avoimuuden ja lapinédkyvyyden painottamista kaikessa toiminnassa. Eet-
tisyyttd, ammatillisuutta ja kestavaa kehitysta pidetadn horisontaalisena periaatteena Kokkotyd-saation
toiminnoissa. Vastuullisuutta tarkastellaan toiminnallisesta ja taloudellisesta ndkokulmasta ja sosiaalista
sekd yhteiskunnallista vaikuttavuutta arvioidaan ja raportoidaan sekd oman organisaation sisélla etta si-
dosryhmille ja rahoittajille. Tavoitteellisuudella tarkoitetaan tyon ja toiminnan merkityksellisyyden ko-
rostamista perustoiminnassa eli valmentamisessa, tuotannollisessa toiminnassa ja palvelutoiminnassa.
Toiminnan suunnittelussa otetaan huomioon yhteiset ja yksilolliset pddmaarat. Yhteiset tavoitteet ovat
sitovia ja niiden eteen tehd&an tyoté kaikilla tasoilla. Liséksi tavoitteellisessa toiminnassa ennakoidaan

tulevaa ja muutokset ndhdaan mahdollisuuksina. (Toimintasuunnitelma 2019.)

3.3 Kokkoty6-saation strategiset tavoitteet

Kokkotyo-saation strategiset tavoitteet; ammatillinen osaaja, ketterd kumppani, vaikuttava valmentaja
ja hyvé toimija on laadittu saation tarkoituksen, vision seka arvojen pohjalle. Ammatillinen osaaja ke-
hittdd toimialaosaamista, edistdd osaamista ja rekrytoi osaajia. Ketterd kumppani vastaa alueen tarpei-
siin, on aktiivinen aloitteentekija ja toimija verkostoissa. Vaikuttava valmentaja kehittdd valmennuspro-
sesseja, osoittaa toimintansa vaikuttavuutta ja kehittdd toimintaympéristda. Hyva toimija tarkoittaa la-

pinakyvaa hallintoa, vastuullista toimintaa ja tavoiteltua tydnantajaa. (Toimintasuunnitelma 2018.)

Ammatillisen osaajan painopistealue vuonna 2019 on ydinosaaminen valmennustoiminnassa ja sen Si-
séllossé. Ketteran kumppanin painopistealue on yhteistydosaamisessa sidosryhmien, yhteistyékumppa-
neiden ja yritysten kanssa tehtavéssa tyossa. Vaikuttavan valmentajan tavoite toimintasuunnitelman mu-
kaan on valmennuksen ja osaamisen kehittdmisessa erityisesti valmennusprosessien kehittdmisessa ja
vaikuttavuuden osoittamisessa. Hyvan toimijan strateginen tavoite on toimintaympéristd osaamisessa,
jossa painopistealueina ovat vastuullinen toimintatapa ja lapindkyvé hallinto. (Toimintasuunnitelma
2019.)
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4 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinnéaytetyn tarkoituksena on kartoittaa Kokkoty6-séation valmennushenkilston osaamisen nykytilaa
osaamiskartoituksen avulla. Opinndytetyon tavoitteena on osaamiskartoituksen avulla selvittdd organi-
saation ydinosaamista, nykyisté ja tulevaisuudessa tarvittavaa osaamista seké vahvuuksia ja kehitettavié

alueita osaamisessa.

Opinné&ytetyon tavoitteena on luoda valmennushenkildston osaamisen kehittdmissuunnitelma osaamisen
johtamiseen osaamiskartoituksesta nousseiden tulosten kautta. Lisaksi tavoitteena on sisallyttdd osaa-

miskartoitus yhdeksi tyokaluksi esimiehille henkildston osaamisen kehittdmisessé ja johtamisessa.
Opinnéaytetyossa kaytettavéat tutkimuskysymykset:
1. Mitd osaamista Kokkotyd-saation valmennushenkilostolla on ja mitd osaamista tarvitaan lisda?

2. Miten osaamiskartoituksessa esiin tulevia tuloksia esimies hyodyntaa henkiléston osaamisen ke-

hittdmisessé ja johtamisessa?
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5 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

Opinnaytetytssa kaytan kvantitatiivisia eli maarallisia seka kvalitatiivisia eli laadullisia tutkimusmene-
telmid. Kvantitatiivisessa osuudessa opinnédytetyotd keskeista on tehda paatelmia aineiston tilastolliseen
analysointiin perustuen. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tavoitteena on 16ytd4 sadnnonmukaisuuksia,
eri asioiden toisiinsa liittymistd sekd tutkimusyksikoiden eroavaisuuksia suhteessa muuttujiin. (Vilkka
2015, 66-67.) Tassa opinndytetydssé kvantitatiivista osuutta on osaamiskartoituskyselyssa tehdyn tulos-
ten tarkka kuvaaminen keskiarvo- tai prosenttilukuina taulukoiden ja kuvioiden avulla. My6s osaamis-
kartoituksessa olevien avointen kysymysten vastaukset olen avannut numeerisesti ja vastausten maaran
olen antanut lukuina. Osaamiskartoituskyselyn vastauksista olen laatinut yksilo- ja tyévalmentajien yh-
teisid ja ammattiryhman omia vahvuuksia ja kehittdmistarpeita seka laatinut ndiden pohjalta yhteenve-

toja osaamisen tasosta talla hetkella ja tulevaisuudessa.

Kvalitatiivisessa opinndytetyon osuudessa tavoitteena on kokonaisvaltainen tiedon hankinta ja aineisto
keratadn luonnollisessa ja todellisessa tilanteessa. Liséksi opinndytetyon kohdejoukko on valittu tarkoi-
tuksenmukaisesti. Saatua aineistoa tarkastellaan monitahoisesti ja yksityiskohtaisesti. (Hirsijarvi, Remes
& Sajavaara 2014, 164.) Tuomi ja Sarajarvi (2018, 74) tdsmentévat laadullisessa tutkimuksessa on pe-
riaatteessa tarkedd, ettd henkil6t, joilta tietoa keratadn, tietdvat tutkittavasta ilmiosta mieluusti mahdol-
lisimman paljon tai heilld on kokemusta asiasta. Taméan opinndytetydn osaamiskartoituskyselyn lahetin
kaikille yksilo- ja tydvalmentajille Kokkotyd-saatiolla tammikuussa 2019. Sahkoisessa kyselylomak-
keessa mainittiin, ettd vastaaminen tapahtuu nimettdmana eiké yksittéisen vastaajan tiedot tule opinndy-
tetyon tekijan tietoon. Kyselyn tulokset tarkistettiin ja ndiden pohjalta tutkimuksen tekijana laadin yh-

teenvetoja.

Opinnéaytetyon lahestymistapa on toimintatutkimus, joka on yksi kvalitatiivisen tutkimuksen laji. (Hir-
sijarvi ym. 2014, 162.) Toimintatutkimus sopii l&hestymistapana opinndytetyolle, koska toimintatutki-
mus on yksi sosiaalisen toiminnan eli yhteistoiminnan muoto, jossa tutkija tutkii yhdessé yhteison ja-
senten kanssa ja kayttaa tieteellisen tutkimuksen menetelmié osana tutkimusprosessia. Itse tutkimuspro-
sessi tapahtuu yhteison sisélla. (Kuusela 2005, 31-32.) Toimintatutkimus on tilanteeseen sidottua, yh-
teistyGtavaativaa, osallistavaa ja itsedédn tarkkailevaa tutkimusta, jossa yhdistyy kéytanto ja teoriatieto.
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 58.) Olen kuvannut tutkimuksessani vaihe vaiheelta opinndytetytn

etenemisen. Toimin ohjausryhméatapaamisissa koollekutsujana ja annoin ryhmélle mahdollisuuden ka-
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sitell& ja pohtia osaamiskartoituskyselyssa nousseita osaamiseen liittyvia tuloksia. Ohjausryhmaélle muo-
dostui kuva nykyisesté valmennushenkiloston osaamisesta ja timan pohjalta laadittiin osaamisen kehit-

tamissuunnitelma.

Opinnéytetytssa kaytén tietoperustana osaamiseen, osaamisen kehittdmiseen ja johtamiseen sekd osaa-
miskartoitukseen ja kehittamissuunnitelmaan liittyvaa kirjallisuutta. Lisaksi Toikko ja Rantanen (2009)
toimintatutkimuksessa korostuu kehittamisprosessin spiraalimainen rakenne, jossa on useita kehié, jotka
toistuvat useaan otteeseen, sisaltden suunnittelun ja perustelut, toiminnan, arvioinnin ja reflektoinnin.
Saatuja tuloksia ja aineistoa arvioidaan koko ajan, jolloin kehittdmistoiminta on jatkuva prosessi.
(Toikko & Rantanen 2009, 66.)

Opinnéaytetydssa olen hyodyntényt osaamiseen liittyvaa kirjallisuutta, kun laadin runkoa osaamiskartoi-
tuskyselylle ja kehittdmissuunnitelmalle. Tdmén opinndytetyon tutkimuksellisessa osuudessa ovat oh-
jausryhmaén jésenet ja tutkimuksen tekija hyodyntaneet Kokkoty6-saatiolla aiemmin tehtyd osaamiskar-
toitusta vuodelta 2013. Taman liséksi ohjausryhma nosti ryhmékeskustelussa esille uusia osaamisen alu-
eita, joista haluttiin saada lisdtietoa osaamiskartoituskyselyn avulla. Osaamiskartoituksen tuloksia esi-
tellessani valmennushenkilostolle syntyi keskustelua osaamiseen liittyvasta kehittdmisesta ja arvioin-
nista yksilo- ja tydvalmentajien keskuudessa. Puolestaan opinnaytetyon kehittdmisosuudessa nékyi oh-
jausryhmaén jasenten reflektoiva ote erilaisten osaamisen kehittdmismuotojen ottamisesta mukaan kehit-
tdmissuunnitelmaa laadittaessa. Osaamisen nakyvaksi tekeminen on ollut koko kantava aihe ohjausryh-
man ja tutkimuksen tekijan tyoskentelysséa. Tadma nékyi myos esitellesséni valmista valmennushenkilos-
ton osaamisen kehittdmissuunnitelmaa henkilGstopalavereissa. Ajatukset valmennuksen kehittdmisesté
olivat usean henkiléston ajatuksissa ja keskusteluissa seka mahdollisti uutta ajattelua henkiloston osaa-

misesta ja osaamisen kehittamisesté.

5.1 Aineistonkeruu ja analyysi

Aineisto kerattiin sdhkoisesti Webropol-tyokalun avulla puolistrukturoidulla kyselylomakkeella koko-
naistutkimuksena yksil6- ja tydvalmentajilta. Aineisto kerattiin kaikilta samalla tavalla ja aineisto kasi-
teltiin kvantitatiivisesti. Kyselyn etuna on se, ettd ndin pystytdédn saamaan mahdollisimman laaja tutki-
musaineisto tehokkaasti. (Hirsjarvi ym. 2014, 195.) S&dhkdinen aineistonkeruumenetelma valikoitui sen

vuoksi, ettd kyselyyn vastaajat jaivat tutkimuksen tekijalle anonyymeiksi eika tutkimuksen tekijalle sel-
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vinnyt yksittaisen tutkittavan osaaminen ja sen kehittdminen. Opinndytetyon tekijand olen osa tyoyhtei-
s0d, joten muun aineistonkeruumenetelmén kayttdminen ei tassé opinndytetydssé olisi ollut jarkevaa.

Tutkimuksen tekijané en vastannut osaamiskartoituskyselyyn.

Kokkoty6-saatiolla oli tehty osaamiskartoitus vuonna 2013. Aikaisemmassa osaamiskartoituksessa ol-
leita kysymyksia hyddynnettiin osaamiskartoituskyselylomakkeen laatimisessa. Kysymykset laadittiin
ohjausryhmaéssa, johon kuuluivat opinnéaytetyon tekija, palvelu- ja laatupéallikko, toimitusjohtaja seka
tyovalmentaja Kokkoty6-saatiolta. Toimitusjohtajalla oli aiemmista tydtehtavistd tyokokemusta yksilo-
valmentajan asiantuntemuksesta, joten erillista yksilovalmentajaa ei tdssa vaiheessa kutsuttu ohjausryh-

maan.

Esittelin opinnaytetyon aiheen valmennushenkilstolle henkildstopalavereissa Kokkolassa, Pietarsaa-
ressa ja Kaustisella joulukuussa 2018 ja tammikuussa 2019. Kaustisella 10.12.2018 oli paikalla kaksi
yksilévalmentajaa, yksi tyovalmentaja sekd projektipaallikko ja va. yksikon péallikko. Kokkolassa
17.12.2018 oli paikalla kahdeksan tyévalmentajaa ja 12 yksilévalmentajaa seka toimitusjohtaja ja pal-
velu- ja laatupaallikkd. 23.1.2018 Pietarsaaren henkilOstopalaverissa oli paikalla kaksi tydvalmentajaa,
viisi yksilovalmentajaa ja yksikon paallikko. Kaikissa tapaamisissa korostin vastaajien anonymiteettia
ja sitd, ettd omassa osaamisessa kannattaa olla realistinen ja tarked4 on se, ettd mité osaamista tyontekija

tarvitsee tulevaisuudessa ja miten sitd voidaan organisaatiossa yhdessa kehittaa.

Ohjausryhma kokoontui 27.12.2018 tarkastelemaan aiemmassa osaamiskartoituksessa kaytettyja kysy-
myksid. Vuonna 2013 tehdyssa kyselyssa kysymyksia oli tydvalmentajille 81 ja yksilovalmentajille 65.
Olin kirjoittanut kaikki yksilo- ja tydvalmentajille suunnatut kysymykset puhtaaksi paperiliuskoille,
jotta niita olisi helpompi késitelld uutta kyselya laadittaessa. Tapaamiseen olin laatinut paperiarkit, joihin
yhteen oli nimetty Kokkoty6-saation arvot ja visio seké tulostettu Kokkotyd-séétion toimintasuunni-
telma 2019. Liséksi ennakkoon olin laatinut nelja paperiarkkia, joihin olin Kkirjoittanut otsikoiksi strate-
giset tavoitteet, jotka olivat ammatillinen osaaminen, ketterd kumppani, vaikuttava valmentaja ja hyva
toimija toimintasuunnitelma 2019 mukaisesti. Strategisten tavoitteiden vieressa oli tyhjat paperiarkit,
joissa oli osiot yksilo- ja tyovalmentajalle, joihin sovitut kysymykset aseteltiin. Strategiset tavoitteet
avasin keskustelun pohjalta niin, ettd ammatillinen osaaminen on yksilo- ja tydvalmentajien ydinosaa-
mista, ketterd kumppanuus yhteisty6osaamista, vaikuttava valmentaja valmennuksen ja osaamisen ke-

hittdmista sek& hyva toimija on toimintaymparistdosaamista.
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Tapaamisen aluksi kaytiin 1api visio, arvot sekd toimintasuunnitelma sek& muut ohjeet, jotta ryhmé paasi
aiheeseen sisélle. Toimitusjohtaja ja palvelu- ja laatupdallikko kavivat 1&pi yksilovalmentajille suunnat-
tuja kysymyksid. He keskustelivat keskenddn, mita kysymyksid kannattaa jattada pois ja mité ehdotto-
masti pitdd uudessa kyselyssé oli mukana. Tydvalmentaja ké&vi vuorostaan l&pi tydvalmentajille suun-
nattuja paperiliuskoja ja poisti kysymyksid yhdessa toisten kanssa keskustelleen. Lopuksi kaytiin lapi
kaikki strategiset tavoitteet ja niiden alle laaditut kysymykset yksilo- ja tydvalmentajille. Joitakin kysy-
myksié tdsmennettiin ja edelleen joitakin kysymyksia jatettiin pois. Paadyttiin siihen, etta kaikissa stra-
tegisissa tavoitteissa on seké yhteisid kysymyksia etta yksilo- tai tydvalmentajalle erikseen suunnattuja
kysymyksid. Kyselyyn laadittiin kaksi taustakysymysta l&hinné koulutustaustasta seka kaksi avointa ky-
symystd, jotka késittelivat palautetta osaamiskartoituskyselysta seka ajatuksia siitd, mita osaamista tulisi
viela huomioida tulevaisuudessa, joita tassa kyselyssa ei oltu huomioitu. Yksilévalmentajille laadittiin

55 kysymysté ja tyévalmentajille 58.

Laadin Webropol-tyokalun avulla kysymykset yksil6- ja tyovalmentajalle joulukuu — tammikuu 2019
vaihteessa. Kyselylomakkeet testasin 7.1 ja 8.1.2019 yksil6- ja tydvalmentajan toimesta ja tein joitakin
tdsmennyksia kysymyksiin. He vastasivat sattumanvaraisesti kysymyksiin eivatkd vastanneet aidosti
oman osaamisen perusteella. Tarkoituksena oli saada teknisesti ja siséllollisesti kysely toimimaan oikein.
17.1.2019 tapaamisella kavin palvelu- ja laatupdéllikon kanssa kysymykset vield kerran lapi ja tehtiin
yhdessa joitakin tdsmennyksia ja tarkistuksia kysymyksiin. Talldin sovittiin myos kyselyn suorittamis-
ajankohta ajalle 24.1.-31.1.20109.

Osaamiskartoituksen osaamistasoina kéytettiin Leenamaija Otalan Osaamispddoman johtamisesta kil-
pailuetuun teoksen 2008 osaamistasoja. Osaamistasot olivat 1-5, joilla kuvataan sisalloltaan erilaisia
osaamistasoja, joiden perusteella osaamista arvioidaan. (Otala 2008, 124-125.) Osaamistasoja mitattiin
tasomittariston mukaan. (TAULUKKO 1.)

TAULUKKO 1. Osaamisen tasot (mukaillen Otala 2008, 124-125)

1 = Vasta-alkajalla on teoreettista, mutta se ei sitoudu kaytantéon. Han toimii faktojen ja tehtava-
listojen avulla ja yrittdd muistaa asian. Opitut asiat ovat hénelle irrallisia eivatkd ne muodosta hé-
nelle yhtd kokonaisuutta.

2 = Edistyjalla on kokemuksen ja tiedon kautta kokemusta asiasta. Han osaa soveltaa kdytannossa
opittuja s&&ntoja ja pystyy itsendisesti suorittamaan yksinkertaisia tehtavié. Edistyja tarvitsee
apua monimutkaisen asian ratkaisemisessa.

(Jatkuu)
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TAULUKKO 1. (jatkuu)

3 = Osaaja selviytyy itsendisesti tehtavistd ja uusista tilanteista. S4dnnot eivat ohjaa pelkastaan
toimintaa vaan han pystyy hyodyntdmaan hiljaista tietoa. Osaaja voi toimia tason 1 ja 2 opasta-
jana.

4 = Taitaja ndkee asian kokonaisuutena pitkdaikaisten tavoitteiden valossa. Hanella on paljon hil-
jaista tietoa, jolla han osaa ratkaista ongelman ja jarjestaa asian tarkeysjarjestykseen. Han osaa
uudistaa ja kehittda toimintaa.

5 = Ekspertti on osaamisalueen huippuosaaja. Han on arvostettu asiantuntijana ja osaa suodattaa
ongelmatilanteessa oleellisimman hiljaisen tiedon avulla. Han analysoi sitd, mita han tekee ja
osaaminen on intuitiivista. Osaaminen kehittyy koko ajan muiden alan asiantuntijoiden kanssa.

5.2 Tulosten hyddyntaminen ja kehittamisprosessi

Osaamiskartoituskyselyn tulokset esittelin Kokkotyd-saation valmennushenkil6stolle 13.3.2019 Kokko-
lassa. Paikalla oli yhdekséan yksilovalmentajaa, viisi tydvalmentajaa, toimitusjohtaja, palvelu- ja laatu-
paallikkod, toimiston sihteeri ja opiskelija. Kaustisella osaamiskartoituskyselyn tulokset esittelin
16.4.2019. Talloin paikalla oli kaksi tydvalmentajaa ja talous- ja hallintopaallikkd. Pietarsaaressa osaa-
miskartoituskyselyn tulokset esittelin 17.4.2019. Paikalla oli kolme tydvalmentajaa, nelja yksilovalmen-
tajaa ja yksikon paallikko.

Opinnaytetyon kehittamisosuudessa osaamisen kehittdmissuunnitelma laadittiin tutkimustuloksissa
esiin nousseiden tulosten pohjalta. Tutkimustuloksissa nousseita osaamisen kehittdmisalueita tarkastel-
tiin neljan hengen ohjausryhmaéssa 19.3.2019. Toimitusjohtajan, palvelu- ja laatup&éllikon, tydvalmen-
tajan lisaksi yksilovalmentaja kutsuttiin laatimaan kehittdmissuunnitelmaa. Ohjausryhmélle olin viikkoa
aiemmin lahettdnyt osaamiskartoituksen tulokset (Power point-esitys ja kaikki kysymykset, vastaukset
ja osaamisen kuilut-tiedosto), kehittamissuunnitelma-lomakemalli ja tyypillisi& osaamisen kehittami-
seen liittyvid menetelmi&-lomake. Nain ryhmalle annettiin mahdollisuus ennakkoon aikaa tutustua tu-
loksiin ja aloittaa prosessi kehittdamissuunnitelman tekoa varten. Kaikki ohjausryhman jasenet olivat
kuulleet jo aiemmin osaamiskartoituskyselyn tulokset edelliselld viikolla. Tuolloin oli jo aloitettu yh-
dessé henkiloston kanssa keskustelu osaamisen kehittdmisestd Kokkotyo-saatiolla osaamiskartoitusky-

selyn tulosten pohjalta.
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Varsinaisella ohjausryhmétapaamisella 19.3.2019 kertasin osaamiskartoituksessa nousseet kehittamis-
tarpeet valmennushenkiloston ydinosaamisesta, yhteistybosaamisesta, valmennuksen ja osaamisen ke-
hittdmisesta ja toimintaymparistdosaamisesta. Mainitsin liséksi, ettd ohjausryhmé sai nostaa jonkin
muun osaamisalueen kehittamistarpeen kehittdmissuunnitelmaan, jos he katsoivat sen yhdessé tarkeéksi

nostaa.

Kehittamissuunnitelman pohjana ja osaamisen kehittdmisen menetelmina hyddynnettiin Hatdsen (2011)
laatimaa Osaamisenkartoituksesta kehittdmiseen 1l olevaa teosta. Olin laatinut paperiarkit, joihin olin
kirjannut valmiiksi kehittamissuunnitelma-lomakkeessa olleet otsikot (kehitettavat osaamisalueet, ke-
hittdmiseen osallistuvat henkil6t, osaaminen (nykyinen ja tavoitetaso), kehittdmismenetelmaét, aikataulu

seka seurantavastuu. Kerroin, ettd tapaamiseen oli varattu kaksi tuntia aikaa ja itse toimin kirjurina.

Ohjausryhman tydskentely perustui aivoriihimenetelmdan. Kahden tunnin aikana jokaiselle kehitetta-
vélle osaamisalueelle sovittiin kehittdmiseen osallistuvat henkil6t ja tavoitetasot. Vapaan keskustelun
pohjalta Kirjasin sovitut osaamisalueet ja tavoitteet lomakepohjalle. Tdéman jalkeen ideoitiin kunkin
osaamisalueen kehittdmismenetelma. Jokainen jasen mietti hanen mielestdan parhaimman menetelman
ja kertoi sen vuorotellen ryhmélle. Ryhma péatti lopuksi, minkd menetelman he valitsivat. ja kirjurina
kirjoitin sen ylos. Ohjausryhman jésenilld oli mahdollista menetelméaa valittaessa hyodyntéa poydalla
olevaa osaamisen kehittdmiseen kaytettavia vaihtoehtomalleja. Menetelmien valinnan jalkeen ryhma
sopi osaamisalueittain aikataulusta ja seuranta-vastuuhenkildistd kehittdmissuunnitelmassa. Lopuksi
kerroin ohjausryhmalle jatko suunnitelmasta, johon liittyi valmiin kehittdmissuunnitelman esittely koko
henkilostolle kevaan 2019 aikana. Lisaksi kiitin osallistujia yhteistyosta.

Toimitusjohtaja oli estynyt varsinaisena paivana osallistumisesta kehittamissuunnitelman laadintaan,
niinpéd hanen kanssaan kaytiin kahdestaan lapi kehittdmissuunnitelman tekeminen vaihe vaiheelta. Ta-
paaminen jarjestyi seuraavalle péivélle 20.3.2019. Kehittdmissuunnitelmaan tehtiin joitakin tdsmennyk-
si& hdnen toimestaan ja lopullisesti paatettiin, ettd kehittdmissuunnitelma laaditaan vuosille 2019 ja
2020. Ohjausryhma tapaamisen jalkeen laadin aivoriihitydskentelyn pohjalta valmennushenkildston ke-
hittdmissuunnitelman (LITE 2). Valmis kehittdmissuunnitelma kéytiin vield kertaalleen 1&pi 28.3.2019
laatu- ja palvelupadllikon kanssa, jotta yhteisesti sovitut osaamisalueet ja kehittdmismenetelmat olivat
sovitun nédkoisid. Tapaamisella sovittiin myos se, ettd valmennushenkiléston kehittdmissuunnitelma

vuosille 2019-2020 esitellaan yksilo- ja tyévalmentajille huhtikuun 2019 aikana koko henkildstolle.
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Valmennushenkiloston kehittdmissuunnitelman esittelin 16.4.2019 Kaustisella ja 17.4.2019 Pietarsaa-
ressa. Tallgin esittelin myds aiemmin mainitun osaamiskartoituskyselyn tulokset. Kokkolassa kehitta-
missuunnitelma esiteltiin valmennushenkilostolle 22.5.2019. Tapaamisella paikalla oli seitsemén yksi-

I6valmentajaa, kuusi tydvalmentajaa, palvelu- ja laatupéallikkod seka toimistusjohtaja.
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5.3 Opinnaytetydn eteneminen

Opinnéaytety6 eteni seuraavasti suunnittelusta toteuttamiseen asti:

eKeskustelu opinndytetydn aiheesta palvelu- ja laatupaallikon kanssa

*Opinndytetyon suunnitelman tekeminen
eOhjausryhman muodostaminen

*Opinndytetyon suunnitelman hyviaksyminen ohjaavalta opettajalta
eTutkimusluvan hakeminen ja saaminen Kokkotyd-sdatiolta
eKirjallisuuteen ja tutkimuksiin tutustuminen, teoriaosuuden kirjoittaminen

*Opinndytetyon aiheen esittely valmennushenkildstolle Kaustisella ja Kokkolassa
eOsaamiskartoituksen rakentaminen yhdessa ohjausryhman kanssa

*Opinndytetyon aiheen esittely valmennushenkildstolle Pietarsaaressa
*Opinnndytetyon kirjoittaminen
eOsaamiskartoituksen toteuttaminen valmennushenkildstélle ajalla 25.1.19 - 31.1.2019.

eTulosten purkaminen ja analysointi

eOpinndytetyon kirjoittaminen

eOsaamiskartoituksen tulokset valmennushenkilstolle Kokkolassa 13.3.2019.
eKehittamissuunnitelman laadinta ohjausryhman kanssa 19.3. ja 20.3.2019.
eKehittamissuunnitelman tarkistus laatu- ja palvelupaallikén kanssa 27.3.2019.

eOsaamiskartoitukset tulokset valmennushenkiléstélle Kaustisella ja Pietarsaaressa 16.4. ja 17.4.2019

eKehittamissuunnitelman esittely valmennushenkilostolle Kaustisella ja Pietarsaaressa 16.4 ja
17.4.2019

eOpinndytetydn viimeistely ja lahettdminen ohjaavalle opettajalle

¢Opinndyteytyd didinkielen opettajalle

eSeminaari-pdiva ja oman opinnaytetyon esittely 17.5.2019
eKehittamissuunnitelman esittely valmennushenkilostolle Kokkolassa 22.5.2019
*Mediatiedote ja valmistuminen

KUVIO 3. Opinnaytetydprosessin vaiheet
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6 OSAAMISKARTOITUKSEN TULOKSET JA OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Kévimme lapi osaamiskartoituksen tuloksia yhdessa ohjausrynméan kanssa. Opinndytetyon tutkimus-
osuudessa avasin tutkimustuloksia yksilo- ja tydvalmentajien vahvuuksien ja kehittdmistarpeiden kautta.
Jotta opinndytetyon kehittdmisosuudessa tehtdvad valmennushenkilGston osaamisen kehittdmissuunni-
telmaa voitiin laatia, analysoin myds vastaajien osaamisen kuiluja ja tarkastelin my6s tulevaisuudessa
tarvittavaa osaamista taulukoiden avulla. Tarkemmat vastaukset ja osaamisen kuilut 16ytyvét jokaisen

kysymyksen kohdalta opinnaytetyon lopusta (LIITE 1).

Hirsjarven ym. (2014) mukaan osaamiskartoituksessa saadun aineiston analyysivaiheessa saatua tietoa
tarkistetaan ja tarpeen mukaan tietoja tdydennetdaan seka jérjestetdan. Saadusta aineistosta laaditaan pro-
sentti- ja frekvenssijakaumia, joiden avulla selitetddn tutkittavaa aineistoa. (Hirsijarvi ym. 2014, 221
222.) Osaamiskartoituskysely lahetettiin 34 valmentajalle. Yksilovalmentajista 74 % (n=14) vastasi ky-
selyyn ja tydvalmentajista 80 % (n=12), joten kyselyn tulokset olivat kattavat ja kuvaavat molemmissa

ammattiryhmissa.

6.1 Osaamiskartoituksen taustakysymykset

Kyselyn taustakysymyksina olivat kysymys 1. yksilo- ja tyovalmentajien ammatillinen tutkinto (kor-
kein) seka kysymys 2. muu tutkintotasoinen koulutus. Yksilévalmentajien kyselyssa yli puolet (57 %)
vastaajista oli suorittanut ammattikorkeakoulututkinnon, vajaa kolmannes (29 %) ammatillisen perus-

tutkinnon ja loput (14 %) ylemméan ammattikorkeakoulututkinnon tai yliopistotutkinnon. (KUVIO 4.)

Ammatillinen tutkinto (korkein)/yksilévalmentajat
N=14
Ammatillinen perustutkinto  [INEGEEEEZSH
Alin korkea-asteen tutkinto, ei AMK-tutkinto 0%
Ammattikorkeakoulututkinto [N,
L 14%

Ylempi korkeakoulututkinto/Yliopistotutkinto

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

KUVIO 4. Yksilovalmentajien ammatillinen tutkinto (korkein), N=14



28

Yksilovalmentajien korkeimman ammatillisen tutkinnon liséksi vajaa kolmas osa (29 %) vastaajista oli
suorittanut toisen asteen perustutkinnon, psykiatrisen hoidon erikoisammattitutkinnon (15 %), korkea-
asteen tutkinnon (14 %) seka ammattitutkinnon (14 %), josta ei ollut tarkempaa tietoa. Lisaksi vastaajilla
oli muuta ammatillista koulutusta ammattikorkeakoulututkinto (7 %), lasten ja nuorten erityisohjaajan
ammattitutkinto (7 %), paihdetyén ammattitutkinto (7 %) ja erikoisammattitutkinto (7 %), josta ei ollut
tarkempaa tietoa. Tuloksista voidaan todeta, ettd yksilovalmentajat ovat korkeasti koulutettuja, joilla on
lisdksi suoritettuna ammatti- ja erikoisammattitutkintoja, kuten mielenterveys- ja paihdetydn opintoja

seka erityisopintoja nuorten ohjaamiseen.

Ammatillinen tutkinto (korkein)/tyovalmentajat N=12

Ammatillinen perustutkinto

Alin korkea-asteen tutkinto, ei AMK-tutkinto

Ammattikorkeakoulututkinto
Ylempi korkeakoulututkinto/Yliopistotutkinto 0%
muu, mika 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

KUVIO 5. Tydvalmentajien ammatillinen tutkinto (korkein), N=12

Mittaustuloksissa yli puolet tydvalmentajista oli suorittanut ammatillisen perustutkinnon (58 %) ja joka
neljas (25 %) alimman korkea-asteen tutkinnon. Vajaa viidesosa (17 %) oli suorittanut ammattikorkea-
koulututkinnon. (KUVIO 5.)

Korkeimman ammatillisen tutkinnon lisaksi yli puolella (53 %) oli suoritettuna tyévalmennuksen eri-
koisammattitutkinto, yli neljanneksella (27 %) toisen asteen perustutkinto ja naiden liséksi tuotekehi-
tyksen erikoisammattitutkinto (5 %), esimiehen erikoisammattitutkinto (5 %), opettajan pedagogiset
opinnot (5 %) ja kasityontekijan ammattitutkinto. Tutkimustuloksista voidaan todeta se, ettd tydvalmen-
tajat ovat kehittdneet omaa osaamista perustutkinnon liséksi suorittamalla tydvalmennuksen erikoisam-
mattitutkinto. Myos valmennusasiakkaiden ohjaamiseen liittyvéaé koulutusta on tydvalmentajien keskuu-

dessa. Tydvalmentajat ovat omien tydosastojen esimiehid, joten koulutusta on myds talta saralta.



29

Osaaminen kuvattiin Kokkoty6-saatiolla Otala 2008 osaamistaso asteikon mukaisesti (TAULUKKO 1)
ja kuvattiin keskiarvo lukuina. Osaamiskartoituksen tuloksien perusteella osaamisen taso ydinosaami-
seen liittyvéssa osaamisessa oli keskiarvona yksilovalmentajilla 3,5 ja tydvalmentajilla 3,4. Osaamisen
taso yhteistydosaamisessa oli keskiarvona yksilovalmentajilla 3,3 ja tydvalmentajilla 3,2. Valmennuk-
sen ja osaamisen kehittdmiseen liittyvéassa osaamisessa keskiarvo oli yksilévalmentajilla 3,3 ja tyoval-
mentajilla 3,5. Toimintaympéristd osaamisen osuudessa yksilovalmentajien keskiarvo oli 3 ja tydval-

mentajien puolestaan 3,2. Kaikissa osaamisalueissa oltiin osaajan ja taitajan valimaastossa. (KUVIO 6.)

Yksilo- ja tydvalmentajien osaamisen taso (keskiarvo)

3,6 3,5
35 3,5
’ 3,4
34 33 33
33 3,2 3,2
3,2
3,1 3
3
2,9
2,8
2,7
yksilévalmentaja tyovalmentaja
H YDINOSAAMINEN YHTEISTYOOSAAMINEN

m VALMENNUKSEN JA OSAAMISEN KEHITTAMINEN B TOIMINTAYMPARISTO OSAAMINEN

KUVIO 6. Yksilo- ja tydvalmentajien osaamisen taso (keskiarvo)

Seuraavaksi tarkastellaan keskeisimpid tuloksia yksil6- ja tyévalmentajien osaamista vahvuuksien ja ke-

hittdmistarpeiden kautta.

6.2 Ydinosaaminen

Ydinosaamiseen liittyvéassd osaamisessa keskiarvo oli yksilovalmentajien osalta 3,5 ja tyévalmentajien
3,4 (LIITE 1). Otalan 2008 osaamistasojen (TAULUKKO 1.) mukaan molempien ammattiryhmien osaa-
misen taso ydinosaamisessa on 0saajan ja taitajan vélimaastossa. Yksilo- ja tydvalmentajien yhteiset
vahvuudet olivat kuuntelutaidossa, ihmissuhdetaidoissa ja oman perustehtavéan tuntemuksessa. Naisséa
oltiin taitajan tasolla. Yksilovalmentajilla omia vahvuuksia olivat yksil6llisen palveluohjauksen ja val-
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mennussuunnitelman hallinta. N&iden osaaminen oli lahes taitajan tasolla. Tydvalmentajien omia vah-
vuuksia olivat valmiiden tuotteiden tai palveluita ostavien asiakkaiden palvelulupauksen siséllon tunte-

mus seké yleinen tiimitydskentelyosaaminen. Néissa oltiin lahell4 taitajatasoa. (TAULUKKO 2.)

TAULUKKO 2. Yksil6- ja tydvalmentajien vahvuudet ydinosaamisessa

Osaamistasot: 1= vasta-alkaja, 2=edistyja, 3=o0saaja, 4=taitaja, 5=ekspertti
Ydinosaaminen
Yksilovalmentajat keskiarvo Tyobvalmentajat keskiarvo
Nykyinen taso | Vahvuudet (pie- | Nykyinen taso | Vahvuudet (pie-
nin kuilu) nin kuilu)
Kuuntelutaito, kuunteleminen | 4,2 Kuuntelutaito, kuuntelemi- | 3,9
osana valmennustyota nen osana valmennustyota
Ihmissuhdetaidot, sosiaaliset | 4,1 Ihmissuhdetaidot, sosiaali- | 4,1
taidot, sosiaalisuus, ihmisen set taidot, sosiaalisuus, ih-
kohtaamistaidot misen kohtaamistaidot
Oman perustehtdvan, tyon | 3,8 Oman perustehtavan, tyon | 4,0
tuntemus tuntemus
Yksilollisen  palveluohjauk- | 3,7 Valmiita tuotteita tai palve- | 3,8
sen hallinta (vain yksiloval- luita ostavien asiakkaiden
mentajille suunnattu kysy- palvelulupauksen  sisallon
mys) tuntemus (vain tydvalmen-
tajille suunnattu kysymys)
Valmennussuunnitelman laa- | 3,8 Yleinen tiimityoskentely- | 3,8
dinta osaaminen

Kun tarkasteltiin seké yksilo- ettd tydvalmentajien kehittdmistarpeita, joissa osaamisen taso oli alhaisin,
nousi yhteisind osaamisalueina keskustelutaito ruotsinkielelld, neuropsykiatristen asiakkaiden tukemi-
nen osana valmennusta, paihdetietous, monikulttuurisuustaidot ja valmennuspalveluihin liittyvéan palve-
lulupauksen sisallon tuntemus. N&issé osaamisalueissa osaamisen taso oli suurimmaksi osaksi edistyjan
ja osaajan vélimaastossa. (TAULUKKO 3.)

Yksilovalmentajilla omana kehittdmistarpeena nousi oman tyon suunnittelu ja tavoitteellinen toiminta,
jossa osaamisen taso oli osaajan ja taitajan valimaastossa. Tydvalmentajilla kehittdmistarpeena nousi
esille mielenterveysasiakkaan tukeminen osana valmennusta, jossa oltiin osaajatasolla. (TAULUKKO
3)
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Osaamistasot: 1= vasta-alkaja, 2=edistyja, 3=o0saaja, 4=taitaja, 5=ekspertti
Ydinosaaminen

Yksilovalmentajat keskiarvo Tydvalmentajat keskiarvo
NyKkyinen taso alhaisin taso NyKkyinen taso alhaisin taso
Keskustelutaito ruotsin Kie- | 2,4 Keskustelutaito ruotsin kie- | 2,8

lelld lelld

Neuropsykiatrisen asiakkaan | 2,9 Neuropsykiatrisen  asiak- | 2,5
tukeminen osana valmen- kaan tukeminen osana val-

nusta mennusta

Pdihdetietous, tietous eri| 3,1 Pdihdetietous, tietous eri | 2,7
paihteista (alkoholi, huu- paihteistda (alkoholi, huu-

meet, ladkkeet jne.) meet, ladkkeet jne.)
Monikulttuurisuustaidot, eri | 3,1 Monikulttuurisuustaidot, 2,8
kulttuuritaustoihin,  uskon- eri kulttuuritaustoihin, us-

toihin, tyokulttuuriin - ym. kontoihin,  tyokulttuuriin

liittyva tietous ym. liittyva tietous
Valmennuspalveluihin liitty- | 3,2 Valmennuspalveluihin liit- | 2,9

van palvelulupauksen sisal- tyvéan palvelulupauksen si-

16n tuntemus séllon tuntemus

Oman tydn suunnittelu ja ta- | 3,4 Mielenterveysasiakkaan tu- | 3,0
voitteellinen toiminta (esim. keminen osana valmen-
toimintasuunnitelma...) nusta

Kysyttdessa oman osaamisen kehittdmistd tulevaisuudessa, yhteisend kehitettdvana osaamisalueena

nousi kuuntelutaidon kehittdminen osana valmennustyo6ta. Siiné haluttiin kehittya lahes ekspertin tasolle.

Yksilovalmentajilla nousi ydinosaamisessa kehittamisalueiksi motivoinnin, innostamisen ja kannusta-

misen hallinta valmennustydssé, mielenterveysasiakkaan tukeminen, yleinen tiimitydskentelyosaaminen

ja yksilévalmennuksessa kaytettavien menetelmien tuntemus ja monipuolinen kayttdminen. Néissa ha-

luttiin kehittya lahelle ekspertin tasoa. Tyovalmentajilla puolestaan haluttiin omaa osaamista tulevaisuu-

dessa kehittdd valmennusasiakkaan tydssé suoriutumisen havainnointi- ja arviointitaidoissa, oman pe-

rustehtavan tuntemuksessa, oman tyon suunnittelu- ja tavoitteellisessa toiminnassa seké tyévalmennuk-

sessa kaytettdvien menetelmien tuntemuksessa. Naisséd haluttiin kehittyd myos lahelle ekspertin tasoa.

(TAULUKKO 4.)
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TAULUKKO 4. Yksilo- ja tydvalmentajien tavoitetaso tulevaisuudessa ydinosaamisessa

Osaamistasot:

1= vasta-alkaja,

2=edistyja,

3=0saaja,

4=taitaja,

5=ekspertti

Tavoitetaso/tulevaisuus

taso/keskiarvo

Tavoitetaso/tulevaisuus

taso/keskiarvo

Kuuntelutaito, kuuntele-
minen osana valmennus-
tyota

4,9

Kuuntelutaito, kuuntelemi-
nen osana valmennustyota

4,7

kaytettdvien menetelmien
tuntemus ja monipuolinen
hyddyntdminen (vain yksi-
I6valmentajille suunnattu
kysymys)

tdvien menetelmien tunte-
mus... (vain tyovalmenta-
jille suunnattu kysymys)

Motivoinnin, innostamisen | 4,8 Valmennusasiakkaan tyossa | 4,8

ja kannustamisen hallinta suoriutumisen havainnointi-

valmennustyossa ja arviointitaidot

Mielenterveysasiakkaan 4,6 Oman perustehtdvan, tyon | 4,8

tukeminen osana valmen- tuntemus

nusta

Yleinen tiimitydskentely- | 4,6 Oman tyon suunnittelu- ja | 4,7

0saaminen tavoitteellinen toiminta
(esim. toimintasuunni-
telma...)

Yksilévalmennuksessa 4,6 Tyo6valmennuksessa kaytet- | 4,6

6.3 Yhteistydosaaminen

Yhteistyohon liittyvassd osaamisessa keskiarvo oli yksilévalmentajien osalta 3,3 ja tyévalmentajien
osalta 3,2 (LIITE 1). Otalan 2008 osaamistasojen (TAULUKKO 1.) mukaan molempien ammattiryh-

mien osaamisen taso yhteistydosaamisessa on ldhempéna osaajan kuin taitajan tasoa.
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Osaamistasot: 1= vasta-alkaja, 2=edistyja, 3=o0saaja, 4=taitaja, 5=ekspertti

Y hteistybosaaminen

Yksilovalmentaja keskiarvo Tydvalmentajat keskiarvo

Nykyinen taso Vahvuudet (pie- | Nykyinen taso Vahvuudet (pie-
nin kuilu) nin kuilu)

Muutoksen sietokyky, muu- | 3,6 Muutoksen sietokyky, muu- | 3,7

tosvalmius toimintaympé- tosvalmius toimintaympa-

ristdn muutoksessa ristdn muutoksessa

Alueen tydelamatarpeiden | 3,3 Alueen tyoelamatarpeiden | 3,1

tuntemus osana yritysyh- tuntemus osana yritysyh-

teistyota teistyota

Yksilo- ja tyovalmentajien yhteiset vahvuudet yhteistydosaamisessa ovat muutoksen sietokyvyssé ja
alueen tydeldamatarpeiden tuntemuksessa. Otalan 2008 osaamistasojen (TAULUKKO 1.) mukaan mo-
lempien ammattiryhmien osaamisen taso yhteistydosaamisessa on vahvan osaajan tasolla. Muutoksen

sietokyvyssa lahempéna taitajatasoa. (TAULUKKO 5.)

Yhteiset osaamisen kehittamistarpeet nousivat strategisesti merkittavien yhteistydkumppaneiden tunnis-
tamisessa ja hankinnassa sekd markkinointihenkisyydessé/brandaysosaamisessa, kun valmennuspalve-

luita tai omien tuotteiden/palveluiden esittelya tehdaan yhteisty6tahoille, sidosryhmille, yrityksille ja

muille yhteisty6kumppaneille. Tasot ovat osaajatasolla. (TAULUKKO 6.)

TAULUKKO 6. Yksilo- ja tydvalmentajien osaamisen kehittdmistarpeet yhteisty6osaamisessa

syys/brandéysosaaminen
valmennuspalveluiden esit-
telyssa yhteisty6tahoille/si-
dosryhmille (vain yksiléval-
mentajille suunnattu kysy-
mys)

Osaamistasot: ~ 1=vasta-alkaja, = 2=edistyja, 3=o0saaja, 4=taitaja, 5=ekspertti
Yhteistybosaaminen

Yksilévalmentaja keskiarvo Tybvalmentajat keskiarvo
NyKkyinen taso alhaisin taso NyKkyinen taso alhaisin taso
Strategisesti  merkittavien | 3,1 Strategisesti  merkittavien | 2,8
yhteistyokumppaneiden tun- yhteistyokumppaneiden tun-

nistaminen ja hankinta nistaminen ja hankinta

Markkinointihenki- 3,2 Markkinointihenki- 3,0

syys/brandaysosaaminen
omien tuotteiden ja palvelui-
den esittelyssa yrityksille ja
muille yhteistyGtahoille
(vain tyovalmentajille suun-
nattu kysymys)
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Kysyttédessd osaamisen kehittdmista tulevaisuudessa, yhteisina kehitettdvind osaamisalueina nousivat
molemmille ammattiryhmill& esille strategisesti merkittdvien yhteistyokumppaneiden tunnistaminen ja
hankinta sek& markkinointihenkisyys ja brandaysosaaminen. Néaissa haluttiin omaa osaamista kehittaa
vahvan taitajan tasolle. Yksilévalmentajat puolestaan halusivat omaa osaamista kehittad alueen tyoela-
maétarpeiden tuntemuksessa. Tavoitetaso oli taitajan ja ekspertin valimaastossa. Ty0valmentajat puoles-
taan halusivat kehittdd muutoksen sietokykyd, jossa haluttiin tavoitella taitajan ja ekspertin valimaas-
tossa olevaa tasoa. (TAULUKKO 7.)

TAULUKKO 7. Yksilo- ja tydvalmentajien tavoitetaso tulevaisuudessa yhteistybosaamisessa

Osaamistasot: 1= vasta-alkaja, 2=edistyja, 3=o0saaja, 4=taitaja, 5=ekspertti
Tavoitetaso/tulevaisuus taso/keskiarvo Tavoitetaso/tulevaisuus taso/keskiarvo
Strategisesti merkittavien | 4,4 Strategisesti  merkittévien | 4,1
yhteistyokumppaneiden yhteistyokumppaneiden

tunnistaminen ja hankinta tunnistaminen ja hankinta
Markkinointihenki- 4,3 Markkinointihenki- 42
syys/brandaysosaaminen syys/brandaysosaaminen
valmennuspalveluiden esit- omien tuotteiden ja palve-

telyssa yhteistyotahoille/si- luiden esittelyssa yrityksille

dosryhmille (vain yksil6- ja muille yhteisty6tahoille

valmentajille suunnattu ky- (vain tyévalmentajille

symys) suunnattu kysymys)

Alueen tyoelamaétarpeiden | 4,4 Muutoksen sietokyky, | 4,5

tuntemus osana yritysyh- muutosvalmius toimin-

teistyota taympériston muutoksessa

6.4 Valmennuksen ja osaamisen kehittaminen

Valmennuksen ja osaamisen kehittdmisessa osaamisen taso oli yksilévalmentajien osalta 3,3 ja tydval-
mentajien osalta 3,5 (LIITE 1). Otalan 2008 osaamistasojen (TAULUKKO 1.) mukaan molempien am-
mattiryhmien osaamisen taso valmennuksen ja osaamisen kehittamisessa yksilovalmentajilla on lahem-

péné osaajatasoa ja tydvalmentajien osalta osaajan ja taitajan valimaastossa.
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TAULUKKO 8. Yksil6- ja tydvalmentajien vahvuudet valmennuksen ja osaamisen kehittdmisessa

tyon ja tyotoiminnan ke-
hittdminen omalta osalta

Osaamistasot: 1= vasta-alkaja, 2=edistyja, 3=o0saaja, 4=taitaja, 5=ekspertti
Valmennuksen ja osaa-
misen kehittdminen
Yksilévalmentajat keskiarvo Tydvalmentajat keskiarvo
Nykyinen taso Vahvuudet (pienin | Nykyinen taso Vahvuudet (pienin

kuilu) kuilu)
Oma-aloitteisuus, itsenai- | 4,1 Oma-aloitteisuus, itsenai- | 4,3
nen tydskentely, omatoi- nen tyoskentely, omatoi-
misuus, itseohjautuvuus misuus, itseohjautuvuus
Yksiloohjaustaidot, yksi- | 3,9 Organisointi- ja jarjestely- | 4,1
16n tukeminen (vain yksi- taidot, suunnitelmallinen
I6valmentajille suunnattu toimintapa
kysymys)
Elamanhallintavalmiuk- | 3,8 Valmentautujan taitojen | 3,8
sien kehittdmistaidot ja parantamiseen liittyva
syrjaytymisen ehkaisyyn osaaminen (vain tydval-
liittyvd osaaminen (vain mentajille suunnattu ky-
yksilévalmentajille suun- symys)
nattu kysymys)
Ammattitaidon yllapita- | 3,7 Yhteistybosaaminen eri | 3,7
minen ja kehittdminen, it- tybosastojen valilla, sy-
sensa kehittdmishalu, ajan nergia-ajattelu (vain tyo-
tasalla pysyminen valmentajille  suunnattu

kysymys)

Kehittdva tydote, oman | 3,6 Tuotteen tai palveluntydl- | 3,7

listdmiseen liittyva tietous
(tyGprosessien jakaminen
eri tydvaiheisiin) (vain
tyévalmentajille  suun-
nattu kysymys)

Yksilo- ja tydvalmentajien yhteinen vahvuus valmennuksen ja osaamisen kehittdmisessé oli oma-aloit-

teisuus ja itsendinen tydskentely, jossa osaaminen on taitajan tasolla. Yksilévalmentajien vahvuudet oli-

vat yksiloohjaustaidoissa, elamanhallintavalmiuksien kehittdmistaidoissa, ammattitaidon yll&pitami-

sessé ja kehittamisessé seké kehittavéssa tyootteessa. Naissa taso oli lahelld taitajan tasoa. Tydvalmen-

tajien vahvuudet olivat organisointi- ja jarjestelytaidoissa, valmentautujien taitojen parantamiseen liit-

tyvéssa osaamisessa, yhteisty6osaamisessa eri tydosastojen Vélilla sekd tuotteen tai palvelun tyollista-

miseen liittyvassa tietoudessa. Ndissa tasot olivat myds lahempdand taitajan tasoa kuin osaajan tasoa.

(TAULUKKO 8.)

Yhteiset kehittdmistarpeet 16ytyvat opinnollistamiseen liittyvassa osaamisessa, etdvalmennuksessa, val-

mennuspalveluiden laadun arvioinnissa ja laatuvaatimusten tuntemuksessa. Myos sosiaalisen median
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hyddyntamisessd omassa tyossa ja sisaltomarkkinoinnissa kehittdmistarvetta on molemmissa ammatti-

ryhmissé. Osaamistasot ovat edistyjan ja osaajan vélimaastossa. (TAULUKKO 9.)

TAULUKKO 9. Yksilo- ja tydvalmentajien osaamisen kehittamistarpeet valmennuksen ja osaamisen

kehittdmisessa

Osaamistasot: 1= vasta-alkaja, 2=edistyja,

3=0saaja, 4=taitaja, 5=ekspertti

Valmennuksen ja osaa-

mien kehittdminen

Yksilovalmentajat keskiarvo Tyobvalmentajat keskiarvo
Nykyinen taso alhaisin taso Nykyinen taso alhaisin taso
Opinnollistamiseen  liit- | 2,3 Opinnollistamiseen liit- | 3,0

tyva osaaminen tyva osaaminen

Etavalmennus 2,6 Etédvalmennus 2,6
Valmennuspalvelujen laa- | 2,9 Valmennuspalvelujen 3,0

dun arviointi ja laatuvaati- laadun arviointi ja laatu-

musten tuntemus vaatimusten tuntemus

Sosiaalisen median hyo- | 3,0 Sosiaalisen median hyo- | 2,9
dyntdminen omassa dyntdminen omassa

tyossa ja sisaltomarkki- tyossé ja sisaltomarkki-

noinnissa noinnissa

Rekrytointiosaaminen, 2,6 Tyodpaikkojen hankinta | 2,8
henkiloston palkkaukseen osana yritysyhteistyota

liittyvd osaaminen

Kun kysyttiin oman osaamisen kehittdmista tulevaisuudessa yhteisind osaamisalueina, esiintyivat mo-

lemmilla ammattiryhmilla oma-aloitteisuus ja valmennusprosessin hallinta. Naissa haluttiin kehittya 13-

helle ekspertin tasoa. Pelk&staan yksilovalmentajilla omaa osaamista halutaan edelleen kehittaa yksilo-

ohjaustaidoissa, elamanhallintavalmiuksien kehittdmisessa ja syrjaytymisen ehkéisyssd. Osaajatasona

halutaan kehittyd vahvan taitajan tasolle. Tyovalmentajat haluavat omaa osaamista kehittaa lahelle eks-

pertin tasoa ammattitaidon yllapitdmisessa ja kehittamisessa sekda oman ammattialan alakohtaisessa asi-
antuntemuksessa. (TAULUKKO 10.)
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TAULUKKO 10. Yksilo- ja tydvalmentajien tavoitetaso tulevaisuudessa valmennuksen ja osaamisen
kehittdmisessa

Osaamistasot: 1= vasta-alkaja, 2=edistyja, 3=o0saaja, 4=taitaja, 5=ekspertti
Tavoitetaso/tulevaisuus | taso/keskiarvo Tavoitetaso/tulevasuus | taso/keskiarvo
Oma-aloitteisuus, itsendi- | 4,7 Oma-aloitteisuus, itse- | 4,8
nen tyoskentely, omatoi- nainen tyoskentely,
misuus, itseohjautuvuus omatoimisuus,  itseoh-
jautuvuus
Valmennusprosessien 4,4 Valmennusprosessien 4,7
hallinta hallinta
Yksiloohjaustaidot, yksi- | 4,7 Ammattitaidon yllapita- | 4,8
I6n tukeminen (vain yksi- minen ja kehittdminen...
I6valmentajille suunnattu
kysymys)
Elaméanhallintavalmiuk- 4,5 Oman ammattialan | 4,7
sien kehittamistaidot ja laaja-alainen substanssi-
syrjaytymiseen ehkaisyyn osaaminen...
liittyva. .. (vain yksiloval-
mentajille suunnattu ky-
symys

6.5 Toimintaymparistdosaaminen

Toimintaympéristdosaamiseen liittyvasséd osaamisessa yksilovalmentajien keskiarvo oli 3.0 ja tyoval-
mentajien 3,2 (LIITE 1). Otala 2008 osaamistasojen (TAULUKKO 1.) mukaan molempien ammattiryh-
mien osaamisen taso toimintaymparistbosaamisessa yksilévalmentajien osalta on osaajatasolla ja vas-

taavasti tyovalmentajien osalta yli osaajatason.

Yksilévalmentajien vahvuudet toimintaympéristdosaamisessa, joissa oli pienin kuilu suhteessa tavoite-
tasoon, olivat oman organisaation palveluiden ja niiden siséllon tuntemuksessa ja toimialan kehityksessa
ja seuraamisessa. Naissa oltiin yli osaajatason. Puolestaan tyévalmentajien keskuudessa omien tuottei-
den ja palveluiden tuotteistamiseen liittyvdssa osaamisessa ja osto- ja hankintatoimintaosaamisessa ol-
tiin myos yli osaajatason. (TAULUKKO 11.)



TAULUKKO 11. Yksilo- ja tydvalmentajien vahvuudet toimintaymparistbosaamisessa

38

seuraaminen ja kehityk-
sessd mukana pysyminen.
Kokkoty(-s&étio  toimii
koulutus-, tyollisyys-,
nuoriso- ja sosiaali- ja ter-
veyspalveluiden  monia-
laisella yhteistyon toi-
mialalla

taosaaminen, kayttd ja
hallinta (vain tyévalmen-
tajille suunnattu  Kkysy-

mys)

Osaamistasot: 1= vasta-alkaja, 2=edistyja, 3=o0saaja, 4=taitaja, 5=ekspertti
Toimintaympéristo
o0saaminen
Yksilévalmentajat keskiarvo Tydvalmentajat keskiarvo
Nykyinen taso Vahvuudet (pienin | Nykyinen taso Vahvuudet (pienin
kuilu) kuilu)
Oman organisaation pal- | 3,2 Oman tuotteet tai palve- | 3,4
veluiden ja niiden sisallon lun tuotteistamiseen liit-
tuntemus tyvd osaaminen (vain
tyévalmentajille  suun-
nattu kysymys)
Toimialan kehityksen | 3,1 Osto- ja hankintatoimin- | 3,3

Kun tarkasteltiin alhaisinta osaamisen tasoa toimintaymparistdosaamisessa, niin yksilévalmentajilla

osaaminen oli alle osaajatason projekti- ja hankeosaamisessa ja valmennuspalveluiden tuotteistamiseen

liittyvassa osaamisessa. TyOvalmentajien alhaisimmat osaamisen tasot 16ytyivat toimialan kehityksen

seuraamisessa ja kehityksessa mukana pysymisessa. Tassa oltiin alle osaajatason. Myds oman organi-

saation palveluiden ja niiden tuntemuksessa oltiin osaajatasolla. (TAULUKKO 12.)
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TAULUKKO 12. Yksilo- ja tyovalmentajien osaamisen kehittdmistarpeet toimintaympéristoosaami-

sessa
Osaamistasot:  1=vasta-alkaja, = 2=edistyjd, 3=o0saaja, 4=taitaja, 5=ekspertti
Toimintaymparisto

osaaminen

Yksilovalmentajat keskiarvo Tyobvalmentajat keskiarvo
Nykyinen taso alhaisin taso Nykyinen taso alhaisin taso
Projekti- ja hankeosaa- | 2,7 Toimialan kehityksen | 2,9

minen ja siihen liittyvan seuraaminen ja kehi-

toiminnan tuntemus ja tyksessd mukana pysy-

hallinta (vain yksiloval- minen...

mentajille  suunnattu

kysymys)

Valmennuspalvelujen | 2,9 Oman  organisaation | 3,1

tuotteistamiseen liittyva
osaaminen (vain yksilo-
valmentajille suunnattu

Kysymys)

palveluiden ja niiden
sisallén tuntemus

TAULUKKO 13. Yksilo- ja tydvalmentajien tavoitetaso tulevaisuudessa toimintaymparistdosaamisessa

Osaamistasot:

1= vasta-alkaja,

2=edistyja,

3=0saaja,

4=taitaja,

5=ekspertti

Tavoitetaso/tulevai-
suus

taso/keskiarvo

Tavoitetaso/tulevai-
suus

taso/keskiarvo

tuotteistamiseen liittyva
osaaminen (vain yksilo-
valmentajille suunnattu

Kysymys)

lun tuotteistamiseen liit-
tyvd osaaminen (vain
tyovalmentajille  suun-
nattu kysymys)

Oman organisaation pal- | 4,2 Oman organisaation pal- | 4,3
veluiden ja niiden sisal- veluiden ja niiden sisal-

I6n tuntemus I16n tuntemus

Toimialan  kehityksen | 3,9 Toimialan  kehityksen | 4,3
seuraaminen ja kehityk- seuraaminen ja kehityk-
sessdé mukana pysymi- sessd mukana pysymi-
nen... nemn...
Valmennuspalveluiden | 3,9 Oman tuotteen tai palve- | 4,6

Kun kysyttiin oman osaamisen kehittdmisté toimintaymparistbosaamisessa tulevaisuudessa, nousi yh-

teisind osaamisaloina oman organisaation palveluiden ja niiden sisallon tuntemus. Tassa haluttiin kehit-

tyd yli taitajatason. Myos toimialan kehityksen seuraamisessa ja kehityksessa haluttiin olla taitajatason
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molemmin puolin. Yksilévalmentajat halusivat omaa osaamista kehittadd valmennuspalveluiden tuotteis-
tamiseen liittyvassé osaamisessa léhelle taitajatasoa. Tydvalmentajat puolestaan haluavat omaa osaa-
mista kehittdd oman tuotteen tai palvelun tuotteistamiseen liittyvassé osaamisessa lahes ekspertin tasoa.
(TAULUKKO 13.)

6.6 Osaamiskartoituskyselyn avokysymykset yksilo- ja tyévalmentajille

Avoimien kysymysten tavoitteena oli saada vastaajilta spontaaneja mielipiteitd, joissa vastaamista rajat-
tiin vain vahan. Avoimet kysymykset analysoin myos numeraalisesti. Ensimmaisessé avoimessa kysy-
myksessa tiedusteltiin jotain muuta huomioitavaa liittyessd osaamiseen, jota organisaation tulee ottaa

huomioon tulevaisuudessa.

Avoimin kysymyksiin saatiin yksilovalmentajilta viisi vastausta ja tyévalmentajilta yksi. Yksilovalmen-
tajien vastauksissa korostui se, ettd osaamista syntyy muuallakin kuin koulun penkilla. Lisaksi vastauk-
sissa nousi tarve saada osaajia, jotka osaavat markkinoida, brandaté ja ovat viestinndn ammattilaisia
sosiaalialan osaajien lisdksi. Organisaatiossa yhden vastaajan mielesta tarvitaan menetelméléhtoista
koulutusta ja ohjausta valmentautujien motivaatioon ja motivoitumiseen liittyvissé asioissa. Liséksi vas-
tauksissa korostui jatkossakin tapahtuva lisdkouluttautumiseen kannustaminen ja sen mahdollistamisen.
Ty6valmentajan vastauksessa korostui se, etta kaikki toimijat (valmentajat, valmentautujat ja sidosryh-

maét) ovat erilaisia ja maaratty kaava ei sovi kaikille. Tarvitaan joustavia menetelmia.

Kysyttéessa palautetta itse osaamiskartoituksesta yksildvalmentajien kuudessa vastauksessa korostuivat
mielenkiinto ja ymmarrettavyys kysymyksiin vastattaessa. Toisaalta osaan kysymyksistd tuntui vaike-
alta vastata suoralta kadelta, vaan vastausvaihtoehdon valinta vaati aikaa ja pohdiskelua pitempaan kuin
15 minuuttia. Yksi vastaaja totesi, ettd osaamiskartoituksen tuloksia tulee prosessoida pienempiné osa-
kokonaisuuksina esimerkiksi yksilévalmentajien yhteisissa tapaamisissa. Liséksi vastauksissa nostettiin
esille itsearvioinnin vaikeus ja toisaalta sen helppous. Tydvalmentajan palaute oli laatia osaamiskartoi-
tuksen pohjalta ohjekirja, joka ohjaa toimintaa tulevaisuudessa. Toisessa vastauksessa todettiin joka

paiva opittavan uutta.
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6.7 Kokkotyd-saation valmennushenkiléstén osaamisen kehittdmissuunnitelma

Osaamiskartoituksen ja ohjausryhman tydskentelyn pohjalta syntyi opinndytetyon tavoitteiden mukai-
sesti valmennushenkildston osaamisen kehittdmissuunnitelma (LIITE 2). Kokkotyd-saatién osaamisen
kehittdmissuunnitelman seurantavastuu on jaettu hallitukselle, johtoryhman jasenille seka palveluvas-
taaville. Kehittdmissuunnitelma pyrittiin tekemaén mahdollisimman konkreettiseksi. Kehittdmissuunni-

telman pohjana kaytin Hatosen 2011 teoksessa olevaa yksikon tai ryhman kehittdmissuunnitelmaa.

Hé&tosen (2011) ryhmaélle suunnatussa kehittdmissuunnitelmassa nimet&d&n osaamisalueet, joiden osaa-
mista kehitetaan, kuka osallistuu kehittdmiseen ja keitd osaamisen kehittdminen koskettaa. Lisaksi Kir-
jataan 1aht6- ja tavoitetasot kussakin valitussa osaamisalueessa. Edelleen kehittdmissuunnitelmassa ni-
metaan osaamisen kehittdmiseen liittyvat menetelmét, aikataulut seka kenelld on seurantavastuu osaa-
misen kehittdmisessa. Hatonen (2011) tarkentaa kehittamissuunnitelman olevan linkki yksilon kehitty-
mismotivaation ja oman tyGskentelyn vélilla. Kehittdmissuunnitelman tarkoitus on yhdistaa niin yksilon
kuin organisaation tavoitteet osaamisen kehittdmisessa. Henkiloston kehittdminen on jatkuvaa ja tavoit-
teellista toimintaa organisaation sisalla. Kehittdmissuunnitelmassa on mahdollista ottaa huomioon ny-

kyosaaminen seka tulevaisuuden osaamisvaatimukset. (Hatonen 2011, 53-54.)

Kehittamissuunnitelman esittelin koko valmennushenkilstolle kevaan 2019 aikana. Kokkotyo-saation
valmennushenkiloston osaamisen kehittdmissuunnitelma vuosille 2019-2020 on yksi tyokalu esimies-
tyoskentelyssa osaamisen kehittdmisessa ja johtamisessa. Osa kehittdmissuunnitelmassa olevia kehitta-
misen menetelmi& on otettu jo k&yttdon organisaatiossa opinndytetyon tekemisen aikana. Kehittamis-

suunnitelmaa péivitetdan tarpeen mukaan.
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7 OSAAMISEN ARVIOINTI

Opinnéaytetyon tarkoituksena oli kuvata osaamisen nykytilaa ja tulevaisuutta osaamiskartoituksen avulla
Kokkotyo-saation yksilo- ja tydvalmentajien keskuudessa. Osaamiskartoituskyselyn tavoitteena oli kar-
toittaa henkildston ydinosaamista, vahvuuksia ja kehitettavid osaamisalueita. Opinnéytetyon tavoitteena
oli siséllyttaa osaamiskartoitus pysyvaksi tyokaluksi esimiehille osaamisen kehittdmisessa ja johtami-
sessa. Opinnéytetyon kehittdmistydosuudessa tavoitteena oli saada aikaan valmennushenkildston kehit-
tdmissuunnitelma. Téassa luvussa kaydaan lapi opinnaytetyon keskeisid tuloksia osaamiskartoituksen ja

kehittamissuunnitelman nakdkulmasta.

7.1 Keskeisten tulosten tarkastelua

Keskeisina tuloksina voidaan todeta osaamiskartoituksen tuloksissa se, ettd Kokkotyd-saation henkilos-
ton osaamisen olevan Otalan 2008 osaamistasoja soveltaen keskiarvoltaan seka yksilo- ja tydvalmenta-
jien keskuudessa 3.3, joka tarkoittaa osaajatasoa (LIITE 1). Kokkotyd-saation toimintasuunnitelmassa
(2019) osaaminen on nimetty neljan strategisen tavoitteen mukaisesti. Ammatillinen osaaminen on ydin-
osaamista, ketterd kumppani on yhteistydosaamista, vaikuttava valmentaja on valmennuksen ja osaami-
sen kehittdmista seka hyva toimija on toimintaympéristd osaamista. Naitd kasitteita kaytetaan tarkastel-

taessa osaamiskartoituskyselyn tuloksia.

Korkein osaaminen on ammatillisessa osaamisessa (ydinosaaminen), jossa osaaminen oli yksilévalmen-
tajilla keskiarvona 3,5 ja tydvalmentajilla keskiarvona 3,4. Tdma tarkoittaa osaamistasona vahvaa osaa-
jatasoa. Seka yksilo- ettd tydvalmentajien suurimmat vahvuudet olivat kuuntelutaidossa, ihmissuhdetai-
doissa ja sosiaalisessa taidoissa sek& oman perustehtdvan tuntemuksessa, lukujen ollessa keskiarvoltaan
3,8-4,2 valilla, tarkoittaen taitajan tasoa Otalan 2008 osaamistasona. Yksilo- ja tydvalmentajien kes-
keistd valmennustyotd on kohdata, tukea ja kuunnella valmennusasiakkaita ja heidan tarpeitaan tyopa-

jaymparistossa.
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Kun osaamiskartoituksessa tarkasteltiin pelkéstdan yksilovalmentajien korkeinta osaamista ammatilli-
sessa osaamisessa, vahvuudeksi nousivat yksil6llisten palveluohjauksien hallinta seka valmennussuun-
nitelman laadinta osana valmennustyota. Keskiarvot olivat 3,7 ja 3,8, jotka tarkoittavat lahes taitajatasoa.
Huumosen (2014) mukaan yksilévalmentajien keskeista tyota ovat sdanndlliset yksilokeskustelut val-
mennusasiakkaiden kanssa, tehd& verkostotyota asiakkaan verkostoissa ja tarvittaessa ohjata asiakas
muihin palveluihin. Yksilovalmentaja asettaa yhdessa asiakkaan ja tyovalmentajan kanssa valmennuk-
selle tavoitteita, joista tehdaan kirjallinen valmennussuunnitelma. Valmennuksen seuranta ja arviointi

on osa yksilévalmentajan tyotad. (Huumonen 2014, 23-24.)

Tybvalmentajilla omat vahvuudet ammatillisessa osaamisessa olivat tiimityoskentelyosaamisessa ja pal-
velulupauksen sisallon tuntemuksessa valmiita tuotteita tai palveluita ostaville asiakkaille. Keskiarvo oli
molemmissa 3,8, joka tarkoittaa lahes taitajatasoa. Huumonen (2014) toteaa tyévalmentajan tydsséa ko-
rostuvan yhteistyon seka yksilévalmentajien ja muiden tydvalmentajien kesken. Toisaalta tydvalmentaja
tukee valmennusasiakkaan tydssa suoriutumista omalta osalta, mutta samalla tyévalmentaja tyépajan
esimiehend hankkii erilaisia tydtoimeksiantoja yrityksiltd ja yksityisilta asiakkailta. (Huumonen 2014,
24.) Tarkoitus on, ettd valmennusasiakkaiden tekemét tydtehtdvat ovat aitoja tyoelamén tyodtehtavié.
Talloin voidaan arvioida valmennusasiakkaan ty6- ja toimintakykyé aidoissa tyotehtavissa. Tyovalmen-
tajat hyodyntavat myds muiden tydvalmentajien osaamista ja tekevat yhteistyotd, jotta saatu toimeksi-
anto saadaan tehtyé sovitussa ajassa. TyOvalmentajat tapaavat sadnnollisesti ja kayvat lapi tyosuorituksia

seka tarvittaessa auttavat toisiaan.

Kun tarkasteltiin alhaisinta tasoa ammatillisessa osaamisessa, niin yhteisid kehittamistarpeita yksilo- ja
tyovalmentajilla olivat keskustelutaito ruotsin kielell&, neuropsykiatristen asiakkaiden tukeminen, paih-
detietous seka monikulttuurisuuteen liittyvat taidot. Naissa keskiarvot olivat valilla 2,4-3.1. Otalan 2008
osaajatason mukaan osaaminen on edistyjan ja osaajan tasoilla. My®os erilaisiin valmennuspalveluihin
liittyvan palvelulupauksen sisallén tuntemus molemmilla ammattiryhmilla olivat valilla 2,9-3,2, ollen
osaajatasolla. Valmennusasiakkailla voi olla neuropsykiatrisia haasteita, ovat paihdeongelmaisia, tai he
tulevat erilaisista kulttuuritaustoista ja osa puhuu aidinkielendéan ruotsin kieltd. Naiden erilaiset yhdis-
telmat haastavat yksilo- ja tydvalmentajien osaamista kohdata ja tukea valmennusasiakkaita. Lis&ksi
tyovalmentajien keskuudessa mielenterveysasiakkaiden tukeminen osana valmennusta nakyi alhaisena
tasona, ollen 3,0. Molemmissa ammattiryhmissé nékyi myos se, etta erilaisten valmennuspalveluiden
sisallot eivat ole osaamisen ndkokulmasta riittavalla tasolla. Tasot liikkuivat 2,9-3,2 vélill&, ollen osaa-
jatasolla. Kokkoty6-sééatiolla on valmennuspalveluita, joiden sisaltoa ei tunneta riittavasti kaikkien yk-

silo- ja tydvalmentajien keskuudessa (LIITE 1).
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Vaikka kuuntelutaito oli yksilo- ja tydvalmentajilla nykytasolla taitajan tasolla, haluttiin omaa osaamista
tulevaisuudessa kehittéa lahes ekspertin tasolle, keskiarvojen ollessa yksilovalmentajien kohdalla 4,9 ja
tyovalmentajien kohdalla 4,7. Osaamiskartoituksessa nousi esille myos se, ettéd yksilo- ja tyévalmenta-
jien kaytossa olevia valmennusmenetelmid haluttiin omassa osaamisessa kehittaa vahvan taitajan tasolle,

keskiarvon ollessa molemmilla ammattiryhmilld 4,6 (LIITE 1).

Ammatilliseen osaamiseen liittyvissd osaamisalueissa ohjausryhmé nosti yhteisiksi yksilo- ja tydval-
mentajien kehitettaviksi osaamisalueiksi yksil6- ja tydvalmennuksessa kaytettavien valmennusmenetel-
mien tuntemus, valmennuspalveluiden sisélto ja palvelulupaus, neuropsykiatristen asiakkaiden tukemi-
nen seké paihdetietouden lisédminen. Tydvalmentajille nostettiin ohjausryhman keskuudessa kehitetté-
vaksi osa-alueeksi myds mielenterveysasiakkaan tukemiseen liittyvan osaamisen vahvistamisen. Tavoi-
tetasoiksi asetettiin 3,5-4,5 vélille tulevat tasot (LIITE 2).

Kun tarkastellaan strategista osaamista ketterd kumppanin (yhteistyéosaaminen) osalta, niin yksilo- ja
tyovalmentajien yhteiset vahvuudet ovat muutoksen sietokyvyssa ja alueen tyoelamatarpeiden tunte-
muksessa. Keskiarvot olivat 3,1-3,7, ollen yli osaajatason. Yhteiset kehittdmistarpeet nousivat strategi-
sesti merkittavien yhteistyokumppaneiden tunnistamisessa ja hankinnassa sek& markkinointihenkisyy-
dessa valmennuspalveluiden, omien tuotteiden ja palveluiden esittelyssa yhteisty6 tahoille, sidosryh-
mille ja yrityksille. Ndissa osaaminen oli 2,8-3,2 valimaastossa, ollen osaajatason molemmin puolin
(LITE 1).

Ohjausryhma nosti yhteiseksi osaamisen kehittdmisalueeksi valmennuspalveluiden ja omien tuotteiden
ja palveluiden markkinoinnin yhteisty0 tahoille. Tavoitteeksi asetettiin 4,5 eli yli taitajatason. Kuten
ammatillisessa osaamisessa todettiin, tulee valmennuksessa olevat tyotehtavat olla aidosti tydeldmasta
nousevia ja hyodyttda valmennusasiakkaan valmennusta kohti tydelamaa. Jotta yhteistyétahot tuntevat
Kokkoty6-saation ja alueella olevien yksikdiden toimintaa, tulee markkinoinnin olla suunniteltua ja ta-
voitteellista hyddyntden nykyaikaisia markkinointimenetelmia. Tdman osaamisalueen osaamista kehite-
taan kehittdmissuunnitelmassa vuosina 2019-2020 siséisin koulutuksin hyddyntden muun muassa asi-
antuntijaluentoja (LIITE 2).
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Tarkastellessa osaamista vaikuttava valmentaja (valmennuksen ja osaamisen kehittdminen) strategisen
tavoitteen mukaan yhteiset vahvuudet yksilo- ja tydvalmentajilla ovat oma-aloitteisuudessa osana val-
mennusty6td. Molemmissa ammattiryhmissé osaaminen oli taitajan tasolla, keskiarvojen ollessa 4,1 ja
4,2. Yksilovalmentajien omat vahvuudet olivat yksilon tukemisessa, elamanhallintavalmiuksien kehit-
tdmisessd, oman tyon kehittdmisessé ja ammattitaidon yllapitdmisessd. Néaissa tasot liikkuivat 3,6-3,9
valilla, ollen lahelld taitajan tasoa. Tyovalmentajien vahvuudet olivat suunnitelmallisessa toiminnassa,
yhteistydosaamisessa tyopajojen valilla seka tyoprosessien jakamisessa eri tydvaiheisiin. Myos valmen-
nusasiakkaan taitojen parantaminen osana tyovalmentajan tyota olivat lahella taitajan tasoa. Vahvuudet

olivat keskiarvoltaan 3,7-4,1 ja olivat ndin lahes taitajatasolla tai yli (LIITE 1).

Yksilovalmentajan vahvuuksissa korostui valmennusasiakkaan ty6- ja toimintakyvyn tukeminen yksi-
I6ohjauksessa, ja valmennusasiakkaan arkeen liittyvien haasteiden kartoittaminen, ohjaaminen ja tuke-
minen. Kokkotyd-s&ation toimintasuunnitelman (2019, 8) mukaan yksilévalmentaja pyrkii kehittdmaan
omaa ammattitaitoaan ja seuraa alan kehitystd muun muassa osallistumalla tdydennyskoulutuksiin ja
alan kehittamispaiviin. Tydvalmentajat ohjaavat valmennusasiakkaita tyotehtavissa ja pyrkivat vahvis-
tamaan heidan osaamistaan ja ammattitaitoaan. Tydvalmentajan tavoitteena on saada valmennusasiakas
kokemaan onnistumisen kokemuksia. Huumonen (2014, 24) mukaan tyévalmentajan jakaa tyotehtavat
niin, ett4 tyot ovat vaihe vaiheelta jaettu osiin ja useampi valmennusasiakas voi tehdd oman osaamisen

tason mukaisia tyotehtavia.

Kun tarkasteltiin alhaisinta osaamista, yhteisind osaamisalueina nousivat esille opinnollistaminen, eta-
valmennus, valmennuspalveluiden laadun arviointi ja sosiaalisen median hyédyntdminen omassa tyGssa.
Néissa osaamisalueissa oltiin 2,3-3.0 vélill&, ollen edistyjan ja osaajan valimaastossa (LIITE 1.) Opin-
nollistamisella tarkoitetaan tyépajan tunnistamista oppimisymparisténa, jossa tunnistetaan ja dokumen-
toidaan tydpajalla tapahtuva oppiminen. Opinnollistamisessa verrataan oppimisymparistéa ammatillis-
ten perustutkintojen opetussuunnitelmaan ja tutkinnon suorittaja voi suorittaa koko tutkinnon tai sen
osan tyopajalla. (Valtakunnallinen Tydpajayhdistys ry.) Opinnollistamiseen liittyvéssd osaamisessa
etenkin yksilévalmennuksen puolella tarvitaan lisad osaamista, jotta valmennusasiakkaat osataan ohjata
tydpajaymparistdssa tapahtuvan oppimisen &érelle ja tukea hant4 oppimisen aikana. Tydvalmentajilta
opinnollistaminen vaatii oman tydpajan oppimisympariston peilaamista tutkinnon vaativiin osaamisstra-
tegioihin, valmennusasiakkaan ty¢ssa ohjaamiseen, tukemiseen ja myos arviointiin tutkintovaatimusten

mukaisesti. (Valtakunnallinen Tydpajayhdistys ry.)
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Etdvalmennuksessa kdytetddn hyvéksi etdyhteyksia, jolloin asiakkaan ohjaaminen ja tukeminen tapahtuu
hyodyntéen tietoteknisid ohjelmia. Opinnollistaminen ja etdvalmennus nostettiin kehitettaviksi osaamis-
alueiksi kehittdmissuunnitelmassa, koska Kokkotyd-saatiossa on télla hetkelld menossa kaksi kehitta-
mishanketta, joiden tavoitteina on jalkauttaa etdvalmennus ja opinnollistaminen osaksi tydpajatoimintaa.
Ohjausryhma nosti kehitettaviksi osaamisalueiksi myos rekrytointiosaamisen ja tydpaikkojen hankinnan
osana yritysyhteistyoté. Tavoitetasot asetettiin 3,5 ja 4,0 vélille ja ndin ollen ne olivat vahvan osaajan ja
taitajan tasoilla. Yksilo- ja tydvalmennuksen yksi perustehtévista on etsia valmennusasiakkaille tyo- ja
harjoittelupaikkoja yrityksissé tai palkata valmennusasiakkaita myds Kokkotyo-saation eri tydpajoille.
Vastausten perusteella molemmat ammattiryhmat kokivat, ettd omaa osaamista tulee edelleen kehittaa,
ja vertaisoppiminen on yksi keino oman osaamisen kehittdmisessa (LIITE 2).

Strategisista tavoitteista viimeinen oli hyvé toimija (toimintaymparistbosaaminen), jossa yhteisia vah-
vuuksia ei 16ytynyt. Pelkéstdan yksilévalmentajilla vahvuudet olivat oman organisaation palveluiden
tuntemuksessa keskiarvon ollessa 3,2 ja néin he olivat osaajatasolla. Yksilovalmentajien vahvuus oli
myos toimialan kehityksen seuraaminen ja kehityksessda mukana pysyminen. Vahvuus oli 3,2 ja néin
ollen he olivat yli osaajatason. Tydvalmentajien vahvuudet olivat omien tuotteiden ja palveluiden tuot-
teistamiseen liittyvassd osaamissa. Keskiarvo oli 3,4 ja néin ollen he olivat vahvan osaajan tasolla. Li-
séksi osto- ja hankintaosaamisessa tyévalmentajat olivat yli osaajatason, keskiarvon ollessa 3.3 (LIITE
1).

Yksilovalmentajat toimivat eri valmennuspalveluissa ja tuntevat oman valmennuspalvelun siséllon ja
toimivat palvelulupauksen mukaisesti. Osassa valmennuspalveluita, kuten Kela-palvelut, on valmiit pal-
velukuvaukset, joita yksilévalmennus noudattaa. Kokkotyd-saation toimintasuunnitelman (2019) mu-
kaan yksilovalmentajien tyéhon kuuluu verkostoituminen ja verkostotyén hyddyntdminen osana val-
mennusty6td. Yksilovalmentajat liikkuvat eri toimialojen verkostoissa kuten koulutus-, tyéllisyys-, nuo-
riso- ja sosiaali- ja terveyspalveluiden toimialoille, joten uusin tieto siirtyy osaksi yksilovalmentajan
tyota saumattomasti. (Toimintasuunnitelma 2019, 11-13.) Ty6valmentajien tydhon kuuluu omien tuot-
teiden ja palveluiden valmistus, joten oman tuotteen tai palvelun myyminen tuotteena on konkreettisem-
paa kuin valmennuspalvelujen. Lisdksi tydvalmentajat hankkivat tyétoimeksiantoihin tarvittavat mate-
riaalit itse, joten heidan tulee tuntea tuotteen tai palvelun valmistuksessa kéytettdvat materiaalit ja me-

netelmat.
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Yksilovalmentajien kehittdmistarpeet olivat projekti- ja hankeosaamisessa ja valmennuspalvelujen tuot-
teistamiseen liittyvassd osaamisessa. N&issd osaaminen oli alle osaajatason, keskiarvojen ollessa 2,7 ja
2,9. Tyovalmentajien kehittamistarpeet ilmenivét toimialan kehityksen seuraamisessa ja kehityksessé
mukana pysymisessé seka oman organisaation palveluiden ja niiden sisallén tuntemuksessa. Naissa kes-
kiarvot olivat 2,9 ja 3,1, ollen osaajatason molemmin puolin (LIITE 1.) Projektit ja hankkeet kestavat
oman aikansa ja niilla pyritaan kehittdméan toimintaa tekemalla erilaisia toimintamalleja. N&ita malleja
jalkautetaan valmennustyohon eri tyopajoille yksilovalmentajien toimesta. Usein projekteissa olevat
henkil6t ovat méaraaikaisia, joten varsinaista hankeosaamista saattaa organisaatioon jaada vain jonkin
verran. Valmennuspalveluiden tuotteistamiseen liittyvd4 osaamista ei valttamétta yksilovalmentajien
keskuudessa ole, koska yksilovalmentajat ovat padasiassa sosiaali-, terveys- ja kasvatusalan ammattilai-

sia, joilla varsinaista markkinointiosaamista ja koulutusta on vain rajallinen maara.

Valmennuspalveluiden tuotteistamiseen liittyvd&dn osaamiseen saadaan vahvistusta, kun valmennuspal-
veluita ja omien tuotteiden ja palveluiden markkinointia kehitetaan siséisella koulutuksella ja asiantun-
tijaluennoilla kehittdmissuunnitelman mukaisesti. Niinpa tdman strategisen tavoitteen hyva toimijan
(toimintaymparistd) osalta paadyttiin siihen, ettd kehittdmissuunnitelmassa kehitetadn hyvaa yksiloval-
mentajien osaamista edelleen ja otetaan mukaan tyGvalmentajien osaamisen kehittdminen toimialan seu-
raamisessa ja kehityksesséd mukana pysymisessé osallistumalla messuihin ja opintomatkoihin. Tavoite-
tasoksi asetettiin 4 eli taitajataso (LIITE 2).

7.2 Ohjausryhmatyoskentely ja osaamisen johtamiseen

Teoriatiedon mukaan osaamisen johtaminen vaatii paljon seké organisaatiolta, johtamiselta ja esimies-
tyostd. (Hyppéanen 2013, 114.) Osaamisen johtaminen on laaja ja vastuullinen tehtdvakenttd, ja tahan
tyohon esimies tarvitsee muita eli osaavan henkildston ja toisia esimiehid. Kun Kokkoty9-saatio on tyon-
antajana palkannut avoimiin tyopaikkoihin tyontekijoitd, on palkattu henkilé tuonut tullessaan tietyn
osaamisen tason ja tuonut organisaation kayttéon omaa osaamistaan. Tyontekijélle tulee antaa myds
mahdollisuus kehittdd omaa osaamistaan toimintaympariston muuttuessa. Esimies yhdessa yksittaisen
henkilon ja tydyhteison jasenten kanssa kehittd4 organisaation osaamista haluttuun yhdessa sovittuun
suuntaan. Ohjausryhman jasenistd puolet oli esimiehid ja toinen puoli edusti yksilo- ja tydvalmentajaa,

joten osaamisen kehittdmiseen péési vaikuttamaan myos tyontekijoiden edustajat. Huotari (2009) véi-
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toskirjassaan totesi, ettd henkiloston mukaanotolla strategisessa tyoskentelyssa mahdollistetaan tyonte-
kijoiden kyky tunnistaa omaa toimintaa ja oman osaamisen merkityst4 strategioiden toteuttamisessa.
(Huotari, 2009, 195.)

Kehittdmissuunnitelmaan nostetut kehittdmisalueet koskettavat koko valmennushenkilostod, koska va-
litut kehittdmiskohteet nousivat osaamiskartoituksessa nousseiden korkeimpien osaamisen kuilujen
kautta. Tallgin valittu osaamisen kehittdmismenetelméa koskettaa yksiloé ja valmennushenkildstoa jo-
kaisessa Kokkoty6-saation yksikossa. Lisdksi kehittdmismenetelmad valittaessa ei pyritty pelkéstdén
osaamista kehittdmaan vain ulkoisia koulutuksia hyodyntamallad vaan osaamista kehitetddn sisdisilla
koulutuksilla, vertaisoppimisella, tutustumiskaynneilla seka vierailuilla erilaisilla messuilla ja opinto-
matkoilla. Lisaksi osaamista kehitetadn kahden oman kehittdmishankkeen kautta ja hankkeen yksittaiset
henkil6t kouluttavat valmennushenkildstoa koko organisaatiossa. Ohjausryhmétyoskentely laittoi esi-
miehet ja yksil6- ja tydvalmentajan pohtimaan osaamisen kehittdmistd suunnitelmallisesti ja tavoitteel-
lisesti.

Kehittamissuunnitelma paatettiin laatia yhdessé vuosille 2019 ja 2020, ja osaamiskartoituskysely teh-
daan vuonna 2022 uudelleen. Taten voidaan todeta, ettd valmennushenkilston osaamiskartoitus ja ke-
hittdmissuunnitelma otetaan k&yttéon organisaatiossa opinnaytetyon tavoitteen mukaisesti. Liséksi oh-
jausryhmaétyoskentelyssa osaamiskartoituksen kysymysten laatiminen, analysointi, tulosten tarkastelu ja
kehittdmissuunnitelman laadinta vahvisti ryhmétydskentelya ja laittoi ryhméan pohtimaan Kokkotyo-séa-
tion osaamisen kehittdmista niin yksilond kuin ryhman jasenend. Voidaan myos todeta, ettd ryhmaén ja-

senten oma osaaminen kehittyi pohdittaessa erilaisia osaamisen menetelmid valmennushenkiléstolle.
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8 POHDINTA

Osa korkeakouluopintoja olevan opinndytetyon tekeminen on monivaiheinen prosessi, joka edellyttada
tyon tekijalta tutkimukseen liittyvien eettisten pohdintojen ja luotettavuuden noudattamista osana tutki-
musprosessia. Opinndytetyd on myds osa omaa ammatillista kasvua. N&ita asioita tarkastellaan seuraa-

vaksi.

8.1 Opinnaytetyon etiikka ja luotettavuus

Opinnéaytetydssa noudatettiin Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeistusta. Ohjeilla tarkoitetaan eet-
tisesti vastuullista ja oikeiden toimintatapojen noudattamista ja edistamista tutkimustoiminnassa. Hy-
vaan tieteelliseen kaytantdon kuuluu rehellisyys, yleinen huolellisuus ja tarkkuus tutkimustyossé, tulos-
ten tallentamisessa ja esittdmisessa seka tutkimuksen arvioinnissa. Opinnédytetydssé kéytetaan tieteelli-
sen tutkimuksen mukaisia ja eettisesti kestavia tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmia seké
kerrotaan avoimesti tutkimustulokset. Lisaksi opinndytetyon tekija ottaa huomioon muiden tutkijoiden
tyot ja saavutukset siten, ettd han kunnioittaa heidan tyota ja antaa toisille tutkijoille heille kuuluvan
arvon ja merkityksen tutkijan omassa tutkimuksessa ja julkaisutoiminnassa. Opinndytetydssé noudate-
taan myos sitd, ettd tutkimus on suunniteltu, toteutettu ja raportoitu yksityiskohtaisesti. Opinnaytetydssa
oleva tutkimusryhmaén asema, oikeudet, osuus tekemisestd, vastuista ja velvollisuuksista seké aineiston

séilyttamisesta kirjataan tarkasti opinndytetyon tekstiin. (Tuomi & Sarajérvi 2018, 110.)

Opinnéaytetyon tekijana olen kayttanyt sellaisia tiedonhankinta- ja tutkimusmenetelmid, jotka ovat ylei-
sesti hyvaksyttyja. Olen méaaritellyt keskeiset késitteet teoriaosuudessa ja kayttanyt yleisesti tunnettuja,
tuoreita lahteitd. Opinndytety0 on selked ja tarkka kuvaus tutkitusta ilmidsta ja miten tutkimusprosessi
on edennyt vaihe vaiheelta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 123.) Hirsjarvi ym. (2014, 193) mukaan yksi tapa
keraté itse aineistoa on tehda kysely. Opinndytetydssa tutkimuskohteena olevalle valmennushenkilos-
tolle; yksilo- ja tyévalmentajat l&hetettiin sdhkoinen osaamiskartoituskysely. Vastaajat osallistuivat tut-
kimukseen vapaaehtoisesti. Vastaajille tehdysséd ohjeistuksessa kerrottiin myds valmennushenkildston
antamien tietojen kasittelyn tapahtuvan nimettdmina seké saatuja tuloksia tarkasteltiin tarkasti ja rehel-

lisesti.
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Kysely tehtiin kaikille yksil6- ja tydvalmentajille, ja vastausprosentti molemmissa ammattiryhmissé oli
korkea, jolloin tutkimuksen patevyys kohderyhméssa oli hyva. Vilkkaan (2015, 194) mukaan tutkimuk-
sen patevyys ja luotettavuus muodostavat yhdessa mittarin kokonaisluotettavuuden. Tehdyn kyselyn
luotettavuutta vahvistaa myds se, ettd kysely esitestattiin ja pyrittiin sitd kautta varmistamaan se, ettéd
toistettaessa kysely saman henkilon kohdalla saataisiin tasmalleen sama tulos, vaikka tutkija olisi ollut

joku toinen.

Néiden lisaksi opinndytetyon tekijana olen nostanut opinndytetyon luotettavuutta esitteleméalld opinndy-
tetyon aiheen, tutkimuksen tulokset ja kehittdmissuunnitelman kolmessa toimipisteessa, jolloin yksilo-
ja tyovalmentajilla on ollut mahdollisuus tehda tarkentavia kysymyksid, pohtia henkildston osaamista ja
nain osallistua itse tutkimusprosessiin. Toimintatutkimukselle tyypillista on tydelamaléhtoisyys seka se,
ettd tietoa kerataan, aineistoa analysoidaan ja tyé muuttuu opinnédytetydn prosessin aikana. Ojasalo ym.
(2014) kuvaa toimintatutkimuksen olevan syklinen prosessi, jossa eri vaiheet toistuvat ja vuorottelevat
eli suunnittelu, toiminta ja arviointi. (Ojasalo ym. 2014, 59-60.)

Opinnéaytetyon tekijéna olen tarkastellut saatua aineistoa monitahoisesti ja kuvannut yksityiskohtia opin-
naytetyossa. Olen kasitellyt opinndytetyon aihetta ainutlaatuisesti ja tulkinnut aineistoa sen mukaisesti.
Luotettavuutta opinnaytetydssé olen lisdnnyt koko tutkimuksen ajan tehtavalla dokumentoinnilla tutki-
mus- ja kehittamistydosuuksissa. Olen perehtynyt etukéteen valittuihin menetelmiin, jotta ne soveltuivat

laadittavaan opinndytetyohon osaamisesta, osaamisen johtamisesta ja kehittdmisesta.

Kanasen (2014, 153) mukaan saturaatio on laadullisessa tutkimuksessa kéyttokelpoinen luotettavuuden
vahvistamiskeino. Saturaatiolla tarkoitetaan eri lahteiden tarjoamien tutkimustulosten toistettavuutta ja
mya0s tutkittavassa kohteessa sitd, ettd jos vastaukset alkavat toistaa itseaan, on kyllaantymispiste saavu-
tettu. Opinndytetyon tekijana olen tarkastellut saatuja tutkimustuloksia tehden niista yhteenvetoja, jol-
loin kylladntymispiste saavutettiin. Olen verrannut saatuja opinndytetyon tuloksia ammattikirjallisuu-
teen ja saanut vahvistusta seka luotettavuutta omalle opinnédytetydlleni. Olen tarkastellut kirjallisuutta
eettisesti kestavasti ja antanut niille kuuluvan arvon. Lisdksi olen noudattanut yleisid Centria ammatti-

korkeakoulussa kaytettavia lahdemerkintojé.

Eettisyyttd vahvistan myds siten, ettd opinnédytetyon tekijén rooli opinnédytetydn aikana oli vieda tutki-
musprosessi vaihe vaiheelta 1&pi. En vaikuttanut osaamiskartoitukseen tehtdvien kysymysten valintaan,

enkd kehittdmissuunnitelman aikana ottanut kantaa valittuihin osaamisen kehittdmisen linjauksiin. Opin-
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naytetyon tekijana hyddynsin kehittdmistoiminnassa kaytettdvaa aivoriihityoskentelyd, jolloin ohjaus-
ryhmé sai vapaasti ideoida saatua tietoa annetuissa aihepiireissa. Opinnédytetyon luotettavuutta lisaa
myaos se, ettd tutkimuksessa kéytetyt tulokset havitetdén asianmukaisesti. Séhkdisesti laadittuja osaamis-
kartoituskyselylomakkeita kaytetdan tulevaisuudessa Kokkotyd-saatiolla uutta kyselya laadittaessa. Ky-
selylomakkeita ei liitetd opinnaytetyon liitteeksi vaan ovat vain Kokkoty6-saation omassa kaytossa. Lo-
puksi voin todeta, ettd opinndytetyd on tuottanut uutta tietoa annetusta aiheesta tutkimuskohteena ol-

leelle organisaatiolle kuin myds samalla toimialalla toimiville organisaatiolle.

8.2 Oma ammatillinen kasvuni

Oma ammatillinen kasvuni eteni tata tutkimus- ja kehittamisty6té tehdesséni. Osaaminen ja osaamisen
johtaminen seka kehittdminen ovat olleet yksi keskeisimmist4 osa-alueista, joihin jo opintojen aikana
mielenkiintoni on kohdistunut. Osaamisella on merkityst, jotta tehddan oikeita asioita strategisesti mer-
kityksellisille kohdejoukoille ja sidosryhmille. Vaihe vaiheelta edennyt opinndytetyd on mahdollistanut
teoriatiedon ja arjessa tapahtuvan osaamisen tietoisen kartoittamisen ja saadun tiedon uudelleen jasen-
tdmisen osaksi Kokkoty6-s&ation toimintaa. Koko tydyhteiso on ollut tarkastelemassa omaa osaamista
ja osaamisen kehittdmistyo jatkuu tdmén opinnaytetyon tekemisen jalkeen. Aiemmin tehty osaamiskar-
toitus on ollut pohjana nykyiselle osaamiskartoitukselle, mutta opinndytetyon kehittdmisosuus nostaa
saadut tulokset uudelle tasolle ja laadittu kehittdmissuunnitelma on ohjenuora esimiestydskentelylle ja
strategisille tavoitteille nykyhetkess4 ja tulevaisuudessa. Myos Kokkoty6-saation hallitus on otettu mu-
kaan osaamisen kehittdmistyon laadintaan vuosille 2019 ja 2020.

Opinnaytetyon tekeminen on nostattanut itsessa halun kehittdd osaamista ja varmistaa osaamistarpeet
seka tekemisen tavat niin, ettd ne vastaavat tdméan hetken tarpeita Kokkotyd-saation valmennuksen ja
tyollisyyden hoidon toimialalla puhumattakaan tulevaisuuden tarpeista. Haluan olla mukana kehitta-
maéssad valmennustyotd Kokkotyo-saatiolla. Valmennushenkilostolld on osaamista, joka oikein kohden-
nettuja vahvistaa henkildé itsedén ja tuottaa Kokkotyd-séaatidlle vahvan tukijalan valmennuspalveluita

tuottavien organisaatioiden keskuudessa.
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LIITE 1/1
Osaamiskartoituksen tulokset kysymykset/vastaukset yksilo- ja tydvalmentajat seka kuilut

AMMATILLINEN OSAAMINEN (YDINOSAA-
MINEN)
yksilévalmentaja

nykyi- | tavoite- .
kysymys: nen taso | taso kuilu
3. Valmennussuunnitelman laadinta 3,8 45 -0,7
4. Digitaidot (mm. tiedonhankinta, tietoturva, inter- 3,6 4,3 -0,7
net, sposti, tekstinké&sittely, laitteiden kéaytto ja kaytto-
jarjestelmét)
5. Dokumentointi-, raportointitaidot valmennuksessa 3,4 4,2 -0,8
6. Paihdetietous, tietous eri péihteistd (alkoholi, huu- 3,1 4,2 -1,1
meet, ladkkeet jne.)
7. Motivoinnin, innostamisen ja kannustamisen hal- 3,9 4,8 -0,9
linta valmennustydssa
8. Oman perustehtavan, tyén tuntemus 3,8 4,6 -0,8
9. Mielenterveysasiakkaan tukeminen osana valmen- 3,6 4.6 -1
nusta
10. Kuuntelutaito, kuunteleminen osana valmennus- 4,2 49 -0,7
tyota
11. Valmennusasiakkaan ty6ssa suoriutumisen ha- 3,5 4,5 -1
vainnointi- ja arviointitaidot
12. Tyoperéisen stressin, paineen sietokyky, tydssé 3,6 4,3 -0,7
jaksaminen
13. Oman ty6n suunnittelu ja tavoitteellinen toiminta 3,4 4.4 -1
(esim. toimintasuunnitelma, toimintakertomus seké
muu toimintaa tukeva etukateissuunnittelu)
14. Monikulttuurisuustaidot, eri kulttuuritaustoihin, 3,1 3,9 -0,8
uskontoihin, tyokulttuuriin ym. liittyva tietous
15. Neuropsykiatrisen asiakkaan tukeminen osana 2,9 4,2 -1,3
valmennusta
16. Ihmissuhdetaidot, sosiaaliset taidot, sosiaalisuus, 4,1 4,6 -0,5
ihmisen kohtaamistaidot
17. Keskustelutaito ruotsin kielella 2,4 3,3 -0,9
18. Oman ty6n laadun arviointi, seuranta ja kehitta- 3,4 4,2 -0,8
minen
19. Erityisoppilaan, erilaisen oppijan ohjaukseen liit- 3,3 4,2 -0,9
tyvé osaaminen
20. Palautteen antotaidot (positiivinen ja negatiivi- 3,6 4,4 -0,8
nen)
21. Yleinen tiimityoskentelyosaaminen 3,7 4,6 -0,9




22. Yksilollisen palveluohjauksen hallinta (vain yv- 3,7 4,4 -0,7
kysymys)
23. Yksilévalmennuksessa kaytettdvien menetelmien 3,5 4.6 -1.1
tuntemus ja monipuolinen hyédyntaminen (vain yv-
kysymys)
24. Verkostotydn kayttd ja sen hyddyntaminen val- 3,6 4,5 -0,9
mennustyossa (vain yv-kysymys)
25. Valmennuspalveluihin liittyvéan palvelulupauksen 3,2 4,1 -0,9
sisallén tuntemus
yv keskiarvo (ka) 3,5 4.4 -0,9
tyovalmentaja

nykyi- | tavoite-
kysymys: nen taso | taso kuilu
3. Valmennussuunnitelman laadinta 3,3 4,3 -1
4. Digitaidot (mm. tiedonhankinta, tietoturva, inter- 3,2 4,1 -0,9
net, sposti, tekstinkasittely, laitteiden kaytto ja kaytto-
jarjestelmét)
5. Dokumentointi-, raportointitaidot valmennuksessa 3,1 4,2 -1,1
6. Paihdetietous, tietous eri paihteisté (alkoholi, huu- 2,7 4,2 -15
meet, lddkkeet jne.)
7. Motivoinnin, innostamisen ja kannustamisen hal- 3,7 45 -0,8
linta valmennustydssa
8. Oman perustehtévén, tyon tuntemus 4 4.8 -0,8
9. Mielenterveysasiakkaan tukeminen osana valmen- 3 4,3 -1,3
nusta
10. Kuuntelutaito, kuunteleminen osana valmennus- 3,9 47 -0,8
tyota
11. Valmennusasiakkaan tydssa suoriutumisen ha- 3,8 4.8 -1
vainnointi- ja arviointitaidot
12. Tyoperaisen stressin, paineen sietokyky, tydssa 3.4 4,4 -1
jaksaminen
13. Oman ty6n suunnittelu ja tavoitteellinen toiminta 3,7 47 -1
(esim. toimintasuunnitelma, toimintakertomus seké
muu toimintaa tukeva etukateissuunnittelu)
14. Monikulttuurisuustaidot, eri kulttuuritaustoihin, 2,8 43 -1,5
uskontoihin, tyokulttuuriin ym. liittyva tietous
15. Neuropsykiatrisen asiakkaan tukeminen osana 2,5 4,2 -1,7

valmennusta
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16. Ihmissuhdetaidot, sosiaaliset taidot, sosiaalisuus, 4,1 4,6 -0,5
ihmisen kohtaamistaidot
17. Keskustelutaito ruotsin kielell& 2,8 3,8 -1
18. Oman ty6n laadun arviointi, seuranta ja kehitta- 3,3 43 -1
minen
19. Erityisoppilaan, erilaisen oppijan ohjaukseen liit- 3,2 4,4 -1,2
tyva osaaminen
20. Palautteen antotaidot (positiivinen ja negatiivi- 3,7 4,5 -0,8
nen)
21. Yleinen tiimity6skentelyosaaminen 3,8 4,4 -0,6
22. Lahiesimiestehtdvan hallinta (vain tv-kysymys) 3,7 4,5 -0,8
23. Tyovalmennuksessa kaytettavien menetelmien 3,6 4,6 -1
tuntemus ja monipuolinen hyédyntdminen (vain tv-
kysymys)
24. Tuotantoprosessin hallinta alusta loppuun (tar- 3,5 4,5 -1
jousten hallinta, valmistus, tilaukset, toimitus, lasku-
tus) (vain tv-kysymys)
25. Ryhmévalmennusosaaminen tydvalmennuksessa 3,2 44 -1,2
(vain tv-kysymys)
26. Tyo6turvallisuusosaaminen, tyésuojeluun liittyva 3.4 4,4 -1
osaaminen (vain tv-kysymys)
27. Valmennuspalveluihin liittyvéan palvelulupauksen 2,9 4,3 -1,4
siséllon tuntemus
28. Valmiita tuotteita tai palveluita ostavien asiakkai- 3,8 43 -0,5
den palvelulupauksen sisallon tuntemus (vain tv-ky-
symys)
tv keskiarvo (ka) 34 4,4 -1,0
KETTERA KUMPPANI (YHTEISTYOOSAAMI-
NEN)
yksilévalmentaja

nykyi- | tavoite-
kysymys: nen taso | taso kuilu
26. Strategisesti merkittavien yhteistydkumppaneiden 3,1 4.4 -1,3
tunnistaminen ja hankinta
27. Muutoksen sietokyky, muutosvalmius toimin- 3,6 43 -0,7
taympariston muutoksessa
28. Alueen tydelamatarpeiden tuntemus osana yritys- 3,3 4.4 -1,1

yhteisty6té
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29. Markkinointihenkisyys/brénddysosaaminen val- 3,2 4,3 -1.1
mennuspalveluiden esittelyssa yhteistyotahoille/si-
dosryhmille (vain yv-kysymys)
yVv keskiarvo (ka) 3,3 4.4 -1,1
tyovalmentaja

nykyi- | tavoite-
kysymys: nen taso | taso kuilu
29. Strategisesti merkittdvien yhteistydkumppanei- 2,8 4,1 -1,3
den tunnistaminen ja hankinta
30. Muutoksen sietokyky, muutosvalmius toimin- 3,7 45 -0,8
taymparistdn muutoksessa
31. Alueen ty6elamatarpeiden tuntemus osana yri- 3,1 4,1 -1
tysyhteistyotéa
32. Markkinointihenkisyys/branddysosaaminen 3 4,2 -1,2
omien tuotteiden ja palveluiden esittelyssa yrityk-
sille ja muille yhteisty6tahoille (vain tv-kysymys)
tv keskiarvo (ka) 3,2 4,2 -1
VAIKUTTAVA VALMENTAJA (VALMEN-
NUKSEN JA OSAAMISEN KEHITTAMINEN)
yksilévalmentaja

nykyi- | tavoite-
kysymys: nen taso | taso kuilu
30. Oma-aloitteisuus, itsendinen tydskentely, oma- 4.1 4.7 -0,6
toimisuus, itseohjautuvuus
31. Tulevaisuuden visiointitaidot, innovatiivisuus, 3,6 4.4 -0,8
luovuus, ideointikyky osana omaa tyoté
32. Tyopaikkojen hankinta osana yritysyhteistyota 3,4 4,3 -0,9
33. Sosiaalisen median hyédyntdminen omassa 3 4,2 -1,2
tyossé ja sisaltomarkkinoinnissa
34. Valmennuspalvelujen laadun arviointi ja laatu- 2,9 4 -1,1
vaatimusten tuntemus
35. Kehittava tydote, oman tydn ja tyétoiminnan 3,6 4,3 -0,7

kehittaminen omalta osalta
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36. Toiminnan, tydprosessien uudistaminen, kyky or- 3,3 4,1 -0,8

ganisoida toimintaa uudella tavalla

37. Kustannustehokas, tuloksellinen ja taloudellinen 3,4 4,3 -0,9

toimintatapa, taloustietous

38. Organisointi- ja jarjestelytaidot, suunnitelmalli- 3,6 4,5 -0,9

nen toimintatapa

39. TyOpajapedagogiikan osaaminen osana omaa 3,3 4,2 -0,9

tyota

40. Valmennusprosessien hallinta 3,6 4.4 -0,8

41. Etdvalmennus 2,6 3,7 -1.1

42. Valmennusasiakkaan kielen (suomi/ruotsi) vah- 2,8 3,4 -0,6

vistaminen osana valmennustyoté

43. Ammattitaidon yllapitaminen ja kehittdminen, it- 3,7 4.4 -0,7

sensa kehittdmishalu, ajan tasalla pysyminen

44. Rekrytointiosaaminen, henkildston palkkaukseen 2,6 3,4 -0,8

liittyva osaaminen

45. Opinnollistamiseen liittyva osaaminen 2,3 3,4 -1,1

46. Uusien ryhméavalmennuspalvelujen kehittdminen 2,9 3,9 -1

(vain yv-kysymys)

47. Yksiloohjaustaidot, yksilon tukeminen (vain yv- 3,9 47 -0,8

kysymys)

48. Elaméanhallintavalmiuksien kehittamistaidot ja 3,8 45 -0,7

syrjaytymisen ehkaisyyn liittyva osaaminen (vain yv-

kysymys)

49. Ryhmavalmennusosaaminen yksildvalmennuk- 3,4 41 -0,7

sessa (vain yv-kysymys)

yv keskiarvo (ka) 3,29 4,15 -0,9

tyovalmentaja

kysymys: nykyi- | tavoite- | kuilu
nen taso | taso

33. Oma-aloitteisuus, itsendinen tydskentely, omatoi- 43 4.8 -0,5

misuus, itseohjautuvuus

34. Tulevaisuuden visiointitaidot, innovatiivisuus, 3,6 44 -0,8

luovuus, ideointikyky osana omaa tyotéa

35. TyoOpaikkojen hankinta osana yritysyhteistyota 2,8 4 -1,2

36. Sosiaalisen median hyédyntdminen omassa tydssé 29 4.4 -1,5

ja siséltomarkkinoinnissa

37. Valmennuspalvelujen laadun arviointi ja laatu- 3 4.4 -1,4

vaatimusten tuntemus
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38. Kehittava tydote, oman tyon ja tybtoiminnan ke- 3,4 4,5 -1,1

hittdminen omalta osalta

39. Toiminnan, tydprosessien uudistaminen, kyky or- 3,7 44 -0,7

ganisoida toimintaa uudella tavalla

40. Kustannustehokas, tuloksellinen ja taloudellinen 3,5 4,3 -0,8

toimintatapa, taloustietous

41. Organisointi- ja jarjestelytaidot, suunnitelmalli- 4,1 4,6 -0,5

nen toimintatapa

42. TyOpajapedagogiikan osaaminen osana omaa 3,3 4,4 -1,1

tyota

43. Valmennusprosessien hallinta 3,6 47 -1,1

44. Etdvalmennus 2,6 3,9 -1,3

45. Valmennusasiakkaan kielen (suomi/ruotsi) vah- 3,4 4,2 -0,8

vistaminen osana valmennustyotéa

46. Ammattitaidon yllapitaminen ja kehittdminen, it- 4 48 -0,8

sensa kehittdmishalu, ajan tasalla pysyminen

47. Rekrytointiosaaminen, henkildston palkkaukseen 3,1 41 -1

liittyva osaaminen

48. Opinnollistamiseen liittyva osaaminen 3 4,3 -1,3

49. Oman ammattialan laaja-alainen substanssiosaa- 3,6 47 -1,1

minen. Substanssiosaaminen on oman ammattialan

alakohtaista asiantuntemusta. (vain tv-kysymys)

50. Valmentautujan taitojen parantamiseen liittyva 3,8 4,6 -0,8

osaaminen (vain tv-kysymys)

51. Tuotteen tai palvelun tydllistamiseen liittyva tie- 3,7 46 -0,9

tous (tydprosesssien jakaminen eri tydvaiheisiin)

(vain tv-kysymys)

52. Yhteistybosaaminen eri tydosastojen vélillg, sy- 3,7 4,6 -0,9

nergia-ajattelu (vain tv-kysymys)

tv keskiarvo (ka) 3,46 4,44 -1,0

HYVA TOIMIJA (TOIMINTAYMPARISTO

OSAAMINEN)

yksilévalmentaja

kysymys: nykyi- |tavoite- |kuilu
nen taso | taso

50. Oman organisaation palveluiden ja niiden sisallon 3,2 4,2 -1

tuntemus

51. Toimialan kehityksen seuraaminen ja kehityk- 3,1 3,9 -0,8

sessd mukana pysyminen. Kokkoty§-saatio toimii
koulutus-, tydllisyys-, nuoriso- ja sote-palveluiden
monialaisella yhteistyon toimialalla.
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toiminnan tuntemus ja hallinta (vain yv-kysymys)

52. Valmennuspalvelujen tuotteistamiseen liittyvé 2,9 3,9 -1
osaaminen (vain yv-kysymys)
53. Projekti- ja hankeosaaminen ja siihen liittyvén 2,7 3,4 -0,7

53. Oman organisaation palveluiden ja niiden sisallon
tuntemus

54. Toimialan kehityksen seuraaminen ja kehityk-
sessé mukana pysyminen. Kokkoty§-s&atio toimii
koulutus-, ty6llisyys-, nuoriso- ja sote-palveluiden
monialaisella yhteistydn toimialalla.

55. Oman tuotteen tai palvelun tuotteistamiseen liit-
tyva osaaminen (vain tv-kysymys)

56. Osto- ja hankintatoimintaosaaminen, kéytto ja
hallinta (vain tv-kysymys)
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YKSILO- JA TYOVALMENTAJIEN OSAAMISEN KEHITTAMISSUUNNITELMA VUOSILLE 2019 JA 2020

Ammatillinen osaaminen (ydinosaaminen)

PALVELUIDEN MARKKINOINTI
YHTEISTYOTAHOILLE
(SIDOSRYHMAT, YRITYKSET JNE.)

ASIANTUNTIJALUENNOT; KPEDU,
CENTRIA AMK, SKKY
12/2019 ja 12/2020

KEHITETTAVAT OSAAMISALUEET KEHITTAMISEEN HENKILOIDEN KEHITTAMISEN MENETELMATJA  |SEURANTAVASTUU
OSALLISTUVAT OSAAMINEN TALLA [AIKATAULU
HENKILOT ALUEELLA/
NYKY / TAVOITE
YKSILO- JA TYOVALMENNUKSESSA  |YKSILO- JA 2,9-35 / 45 SISAINEN KOULUTUS: KEHY-PAIVA [HALLITUS/
KAYTETTAVAT TYOVALMENTAIAT YKSILO- JA TYOVALMENTAJILLE JA  [TOIMITUSJOHTAJA/
VALMENNUSMENETELMAT ASIANTUNTIJALUENTO 12/2019, PALVELU- JA
VALMENNUSPALVELUJEN YHTEISET |LAATUPAALLIKKO
MENETELMAT (YHTEINEN MALLI JA
IDEOLOGIA) 12/2020
VALMENNUSPALVELUIDEN SISALTO |YKSILO- JA 2,9-32 / 4,0 SISAINEN KOULUTUS: ESITTELYT ~ [PALVELUVASTAAVAT
JA PALVELULUPAUS TYOVALMENTAIAT TIIMEISSA (KOVA-, RETRO- JA /PALVELU- JA
MARKKU-TIIMI) LAATUPAALLIKKO
12/2019 JA 12/2020
NEUROPSYKIATRISEN ASIAKKAAN |YKSILO- JA 2,5-29/ 35 ULKOINEN KOULUTUS: PALVELU- JA
TUKEMINEN VALMENNUKSESSA TYOVALMENTAJAT TPY-KOULUTUKSET (VERKKO- JA LAATUPAALLIKKO
LAHIKOULUTUSPAIVAT)
SISAINEN KOULUTUS:
ASIANTUNTIJALUENNOT; LUOVI
12/2019 JA 12/2020
PAIHDETIETOUDEN LISAAMINEN YKSILO- JA 2,7-31/ 35 ULKOINEN KOULUTUS: PALVELU- JA
(ALKOHOLI, HUUMEET, LAAKKEET  [TYOVALMENTAJAT TPY-KOULUTUKSET (VERKKO- JA LAATUPAALLIKKO
YM.) LAHIKOULUTUSPAIVAT)
SISAINEN KOULUTUS:
ASIANTUNTIJALUENNOT; LUOVI,
PORTTI
12/2019 JA 12/2020
MIELENTERVEYSASIAKKAAN TYOVALMENTAIAT |3,0 / 3,5 ULKOINEN KOULUTUS: PALVELU- JA
TUKEMINEN VALMENNUKSESSA TPY-KOULUTUKSET; VERKKO- JA LAATUPAALLIKKO
LAHIKOULUTUSPAIVAT
SISAINEN KOULUTUS:
ASIANTUNTIJALUENNOT; LUOVI
12/2019 JA 12/2020
Kettera kumppani (yhteisty6osaaminen)
KEHITETTAVAT OSAAMISALUEET KEHITTAMISEEN HENKILOIDEN KEHITTAMISEN MENETELMATJA  |SEURANTAVASTUU
OSALLISTUVAT OSAAMINEN TALLA (AIKATAULU
HENKILOT ALUEELLA/
NYKY / TAVOITE
VALMENNUSPALVELUIDEN JA YKSILO- JA 3,0-32/ 45 SISAINEN KOULUTUS: JOHTORYHMA
OMIEN TUOTTEIDEN JA TYOVALMENTAJAT KEHY-PAIVAT; PALVELUMUOTOILU,




LIITE 2/2

ETAVALMENNUS YKSILO- JA SISAINEN KOULUTUS: TALOUS- JA
VALMENNUKSESSA TYOVALMENTAJAT SATELLITTIHANKKEEN HALLINTOPAALLIKKO
TYONTEKUAT
5/2019
OPINNOLLISTAMINEN TYOPAJOILLA |YKSILO- JA 2,3-30 / 40 SISAINEN KOULUTUS: TOIMITUSJOHTAJA
TYOVALMENTAJAT OPINNOLLISTAMINEN
9/2019
TYOPAIKKOJEN HANKINTA OSANA  [YKSILO- JA 2,8-31 / 35 TUTUSTUMISKAYNNIT: JOHTORYHMA
VALMENNUSTYOTA TYOVALMENTAJAT YRITYSKAYNNIT; YKSIN TAI

RYHMASSA
12/2019 JA 12/2020

TOIMIALOJEN KEHITYS JA SEURANTA
YKSILO- JA TYOVALMENNUKSESSA

YKSILO- JA
TYOVALMENTAJAT

29-31/ 40

MESSUT JA OPINTOMATKAT:

TYOPAJA-PAIVAT
(VALTAKUNNALLINEN JA
ALUEELLINEN), ALU-
VERKOSTOTAPAAMISET (YKSILO- JA
TYOVALMENTAJAT JA ESIMIEHET),
TOIMIALAKOHTAISET MESSUT
12/2019 JA 12/2020

TOIMITUSJOHTAJA JA
PALVELU- JA
LAATUPAALLIKKO
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